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OZET

OGREII}/IEN PERFORMANSININ DEGERLENDIRILMESINDE
OGRENCI GORUSLERIi: ORNEK BiR UYGULAMA

ANIK, Ayten

Yiiksek Lisans Tezi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Tez Yoneticisi: Yrd. Dog. Dr. Aytagc GOKMEN

Eyliil 2016, 99 sayfa

Performans degerlendirmenin incelendigi bu ¢alismada, performans
degerlendirmenin insan kaynaklar1 planlamasina etkisi arastirillmis ve okul
orgiitlerinde Ogretmenlerin performanslarina iligkin 6grenci degerlendirmeleri
incelenmistir. Bu arastirma mesleki egitim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin
performans degerlendirmesinde Ogrencilerin etkisini ortaya c¢ikarmak amaciyla
yapilmistir. Ankara ili Cankaya ilgesi Bahgelievler 100. Yil Mesleki ve Teknik
Anadolu Lisesinde 6grenim goren ogrencilerin 6gretmen performanslarina yonelik
goriiglerine basvurulmustur. Arastirmada Ogrencilerin demografik bilgilerine yer
verilmis ve besli likert 6lgegi kullanilmistir. Verilerin toplanmasinda konu ile ilgili
olarak yapilan alan aragtirmalarinin 1s18inda ve uzman goriisleri alinarak 6gretmen
performans 0Olgegi gelistirilmis, 6lcegin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri pilot
uygulamada elde edilen veriler SPSS paket programi yardimiyla yapilmistir. Veri
toplama araci1 850 Ogrenciye uygulanmistir. Veriler % (yiizde), t- testi, Anova (tek
yonlii varyans analizi), testi yapilarak yorumlanmistir.

Ogretmenlerin performans degerlendirmesinde, dgrencilerin yaslari, smiflari,
aile biitlinliikler1 ve okuduklari boliimleri ile 6gretmenlerine yonelik goriisleri

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirmesi, Meslek Lisesi, Ogretmen ve

Ogrenci.



ABSTRACT

STUDENTS’ OPINIONS IN THE EVALUATION OF TEACHER
PERFORMANCE: A CASE STUDY

ANIK, Ayten
Master Thesis
Graduate School of Social Sciences

Human Resources Manegement

Supervisor : Ass. Do¢. Dr. Aytac GOKMEN

September 2016, 99 page

In this study, in which performance evaluation has been investigated, both the
effect of performance evaluation on human resources planning and student
evaluations on teacher performance in school organizations have been studied. This
study has been carried out to reveal the importance of students in the performance
evaluation of teachers working in vocational schools. The opinions of students who
study at Bahgelievler 100. Y1l Vocational and Technical Anatolian High school on
teacher performances in Cankaya in Ankara have been used. Students’ demographic
information has been presented five point Likert scale has been utilized in this paper.
In the light of the study carried out to collect datum, a teacher performance scale has
been developed. The validity and reliability analysis of the scale has been done by
using SPSS program. The data collection tool has been applied to 850 students. The
datum have been interpreted by using % (percent), t-test and Anova (single direction
variance analysis) tests.

In the evaluation of teachers’ performances, a statistical difference among
students’ age, classes, family unity, departments and opinions about their teachers
has been found.

Keywords: Performance Assessment, High School, Teachers and students
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GIRIS

Toplumlarin gelisimini; ekonomik, sosyal, Kkiiltiirel, teknolojik ve siyasal
gelismeler yakindan etkilemektedir. Toplumu olusturan bireyler, ihtiyaglarini
orgiitlerden karsilamaktadir. Igerisinde insanlarm ihtiyaglarmi karsilayan orgiitler
bulunmaktadir. Toplumda bireyin gelisimine etkisi olan ve 6zel olarak olusturulmus
bir ¢cevrede yer alan okul Orgiitleri de bulunmaktadir. Okul orgiitleri, olumsuz ¢evre
etkilerinden arindirilmis ve olumlu etkileri pekistirmek tizere gelistirilmistir (Balct,
2010, 149). Okul disindaki ¢evrenin degisimi okulun igyapisini da etkilemektedir.
Bundan dolay1 orgiitlerin belirlenen amaglar1 yerine getirebilmeleri ve yagamlarini

stirdlirebilmeleri i¢in ¢evreye uyum saglama zorunlulugu vardir.

Bulundugu topluma faydali bireyler yetistirmesi, toplumdaki bireylerin
gelismesini saglayan okul orgiitlerinin en onemli amaglarindan birisidir. Bu amaci
gerceklestirmek okul icerinde gorevli bulunan paydaglarla miimkiin olmaktadir.
Okulda, bireyin yetistirilmesinde en Onemli gorev Ogretmenler Ustlenmektedir.
Bundan dolayr okulun c¢evresine istenen c¢iktilar1 verebilmesi i¢in Ogretmen
performansinin siirekli gelistirilmesi gerekmektedir. Bunun yani sira bireyin gelisimi
icin gerekli egitim ile ilgili ihtiyaclarinin belirlenmesi ve sisteme uyarlanmasi
gerekmektedir. Ogretmen performansmnin siirekli gelistirilmesi icin &ncelikle
performans kriterlerinin belirlenmesi ve sonrasinda degerlendirilmesi gerekir.
Degerlendirilen sonuglar incelenerek performans degerlendirme sistemi olusturulur.
Bu sayede 6gretmenlerin performanslarinin belirlenmesi, ortaya ¢ikacak eksikliklerin
tespit edilmesi ve giderilmesi miimkiin olabilecektir. Okullardaki performans
degerlendirmesi, 6grenci 6grenmelerinin gelistirilmesini ve egitimin etkili ve verimli

olmasinit dogrudan etkileyecektir (Akal, 1992: 1).

Tiirkiye’de Milli Egitim Bakanligi Strateji Gelistirme Baskanligi tarafindan
“Mali Performans Programlar1” yapilmakta, ancak, Ogretmen niteligini

degerlendirme ve 6grenci basarisina yonelik ¢alismalar baslatilmis olsa bile yetersiz



kalmaktadir. Degisimin hizli oldugu bir diinyanin bir parcasi olabilmek ancak
nitelikli insan giicli yetistirilmesi ile saglanabilecektir. Okul orgiitlerinde, performans
degerlendirmenin kullanilmasi ile nitelikli insan giicii yetistirilmesine yonelik 6nemli
bir adim atilmis olacaktir. Okul yapilarinda sistem ayni1 olmasina karsilik performans
degerlendirme sisteminin uygulanabilmesi ig¢in farkli yontem ve teknikler
kullanilmas: gerekmektedir. Ozellikle ortadgretim kurumlarinda dgretmen ile 6grenci
iliskisi bakimindan davramsgsal farkliliklar goriilebilmektedir. Ornegin; meslek
liselerinde, genel liselerden farkli olarak meslek derslerinin fazlaligi ve uygulamali
islenmesi, 6gretmen-6grenci iliskisinin daha yakin olmasi sonucunu dogurmaktadir.
Ogretmen-6grenci iliskisinin yakinligi 6grencinin gretmen iizerindeki etkisini
artirmakta, bunun sonucunda da 6gretmen kendisini gelistirme ihtiyact duymaktadir.
Okul orgiitlerinde 6gretmenin kendisini gelistirmesi, bu orgiitlerin amaci agisindan
tek basina yeterli degildir. Ogretmenin kendini gelistirmesine en énemli katkiy
saglayan ¢evre unsurlarinin yani sira 6grenci goriislerinin, 6gretmen performansinin

belirlenmesinde etkisi biiyiiktiir.

Bu c¢alisma ile mesleki egitim kurumlarinda Ogretmen performans
degerlendirmesinde 6grencinin rolii (6grenci unsurlarini i¢ine katan degerlendirme)
ile 6gretmenin performansini gelistirmeyi etkileyen faktorler ortaya konulmaya
calisgtimistir. Ogretmenlerin etkililigi ve verimliligi konusunda 6grenci algilarmin
ogretmenin kendini gelistirilmesi {izerindeki etkisi degerlendirilmis, Ogretmen
performansinin gelistirilmesinde “Neler yapilmali?” sorusuna yanit aranmistir. Yine
bu calismanin  “Neler yapilmali?” sorusuna yanit vermesi ile Ogretmen
performansinin gelistirilmesinde okul yonetimine ve aragtirmalara katki sunacagi ve

yol gosterecegi umulmustur.

Meslek liselerinde okuyan Ogrencilerin  O6gretmenlere yonelik goriisleri  ve
ogrencilerin demografik 6zelliklere gore dgretmenlere yonelik algilar1 incelenen bu
calismada daha kapsamli ve Ogrenci-Ogretmen etkilesimine fayda saglamak
amaclanmistir. Bu amagtan hareketle Ankara’da akredite olmus meslek lisesinde
okuyan 6grencilere anket yontemiyle 0gretmenlere yonelik goriigleri sinanmis ve

sonuglar istatistiki programlarla test edilmistir.



BOLUM |

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Insan kaynaklar1 ydnetiminde personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine gecis, geleneksel personel fonksiyonlarindan bazilarinin degerinin
artmasini1  saglamistir. Performans degerlendirme de bu fonksiyonlardan biridir.
Isgorenlerin performanslari bakimindan degerlendirilmesi bir tek performans
degerlendirme  formlarinin  doldurulmasiyla ~ olmamaktadir. ~ Performans
degerlendirmesi, ayrica, insan kaynaklarimin bir fonksiyonu olan performansin
planlanmasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi islemlerini de i¢ine almaktadir

(Bulut, 2004).

Yiiksek kazang yaninda Orgiitii biiylitmek isteyen biitiin orglitlerde ana
sermayelerinin biiyiik kismimi insan kaynagi olusturmaktadir. Orgiitlerin insan
kaynaklarina bakis agisinin degismesinde i¢inde yer aldiklari ¢evrenin degiskenlik ve
karmagikliginin artmasi, dogrudan organizasyon yapilari, teknoloji ve yonetimdeki

yeni yaklagimlar etkili olmustur (Ferecov, 2003).

Mal ve hizmet ortaya koyarken kullandiklar1 hammade, bu hammeddeyi
temin i¢in gerekli sermaye ve liretim i¢in gerekli emegi uygun oran ve sartlarda bir
araya getirilmesi Orgiitlerin paylastiklar1  gercek bir sorundur. Bu {iretim
faktorlerinden en Onemlisi ve en zor kontrol edileni ise emek faktoriidiir. Bu
durumun nedeni diger iiretim faktorleri hakkinda az ¢ok bir tahmin yiiriitiilerek
gelecekte nasil bir durumda olacaklari bilinebilirken, insan unsurunun dogasi geregi

bu tahmini yapmak oldukga giigtiir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2004: 475).

Orgiitler ne kadar ¢ok teknoloji agirlikli orgiitler haline gelirse gelsin,

iretimin gergeklesebilmesi i¢in gerekli organizasyonlarin kurulabilmesi ve bunun



sonucunda iiretilen mal ve hizmetlerin pazarlanabilmesi i¢in niteligi artan bir insan
giiciine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi orgiitiin en degerli varlig1 olan insan kaynaginin
yonetimine stratejik, genis olcekli ve i¢ tutarlilign olan bir yaklasimdir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde insan kaynaklarimin etkili kullanilmasi igin gerekli faaliyetler
bir Orgiitiin stratejik amaglarinin yerine getirilmesinde ve isgoren ihtiyaglarinin

karsilanmasinda oldukga etkilidir (Bing6l, 2014:365-370).

Orgiitlerde nitelikli isgiiciiniin  yetistirilmesi ve bunun igin dogru
orgiitlenmenin  kurulmasi artan rekabet kosullarinda orgiitlerin  varliklarini
siirdiirebilmeleri icin ¢ok onemlidir. Orgiitlerdeki nitelikli isgiiciiniin 6zellikleri, is
arkadaslariyla uyumlu, {iretim standartlarinin minimum ortalamasini tutturabilen,
gelisime acik ve calismakta oldugu iiretim asamasinda uzman isgiiclinii
gostermektedir. Bu yiizden bir isgoren nitelikli olup olmadigiin anlagilabilmesi i¢in
onun performansinin dl¢iilmesi ve bunun neticesinde egitimine, igyerindeki yerinin
degistirilmesine ya da isten ¢ikartilmasina karar verilecektir. Bu siire¢ ise insan

kaynaklar1 yonetimin en temel islevini olugturmaktadir (Uyarligil, 2013: 6-12).

Insan kaynaklar1 planlamasi, bir orgiitiin amag ve beklentilerine ulagsmasini
kolaylastiracak kararlarin alinmasi iglemidir. Ayni1 zamanda bu amaglara ulagsabilmek
icin atilacak adimlar1 da kapsar. Gelecege bakilarak izlenecek yolu veya bir amaci
gerceklestirmek icin en iyi hareket tarzin1 segme sekli olarak da ifade edilebilir.
Orgiitlerde performans degerlendirme sonuglar1 sayesinde, yapilacaklarin ayrintili
olarak yazili hale getirilmesi ve ortak amaglara ulasmak i¢in birlikte iggdren Orgiit
tiyelerine rehber hizmeti gérmesi de planlamanin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir

(Erdem, 2002).

Yonetimde basarili olmanin vazgecilmez kosullarindan olan amaglarin
belirlenmesi ve hedeflerin tespit edilmesi, isgdrenin enerjisini aktif olarak
yonlendirmede atilacak ilk adimdir. Amaglarin belirlenmesinde ve hedeflerin
tespitinde kullanilacak temel esaslar performans degerlendirme sonuglarindan
cikmaktadir. Ciinkii hedefi bilinmeyen Orgiitiin bir yere ulasmasi miimkiin degildir.
Orgiitte yapilmak istendigi bilinmiyorsa basarili olma imkami ortadan kaldirilmus

veya tesadiiflere birakilmis olunur. Bir Orgiit amaglarina ulagmak icin oncelikli

4



olarak planlama ¢alismalarin1 iyi yiritmelidir. Yapisin1 giiglendirmeyi ve
performansini artirmay1 hedeflemis olan bir orgiitiin planlama faaliyetinin asagidaki

ozelliklere sahip olmasi gerekir (Akytiz, 2001: 52-60).

¢ Neyin, ne zaman, nasil ve kim tarafindan yapilacagini belirtme,

% Is cevresindeki degismenin siirekli olmasi nedeniyle siireklilik

gosterme,
¥ Gelecegi, firsat ve tehditleri tahmin etme, gerekli 6nlemleri alma,

% Orgiitiin her basamagindaki isgdrenlere yol gdsterme gibi ydnetimin

onemli bir islevi olmasini saglayan 6zelliklere sahiptir.

Yukarida sayilan 6zelliklere sahip olabilmek icin orgiitiin kendini tanimasi,
potansiyel giicliniin farkinda olmasi ve bundan sonra nelerin yapilmasi konusunda bir
fikre sahip olabilmesi i¢in performans degerlendirme ydntemlerine ihtiyaci
bulunmaktadir.

Bir orgiit, gelecekte ihtiyac duyacagi insan kaynaklarmin niteliklerini,
niceliklerini ve bunlarin saglanma yollarin1 6ngérmek, arz ve talebi dengede tutmak
icin insan kaynaklar1 yOnetimine ihtiya¢ duyar. Gergekten de insan kaynaklar
planlamas1 temelde Orgiitiin veriminin en yiiksek seviyeye cikarilmasi i¢in isglicii
girdisini en uygun diizeyde tutabilmektir ki, bu da bir denge durumuna ulasma ve

onu koruma anlamini tagimaktadir (Erdem, 2004: 43).

Performans degerlendirme tekniklerinin uygulanmasiyla Orglitte insan
kaynag ihtiyacinin var olup olmadig1 sonucuna rahatlikla varilabilir. Atil kapasitenin
s6z konusu olmadigr ve orgiitiin verimliligini arttirmanin yollarindan biri isgdren
sayisinin artirtlmasi performans degerlendirme sonunda anlasilabilmektedir. Bundan
dolay1 ekstra iggiicliniin orgiitiin yiiksek verimliligine olan etkisi pozitif ise drgiitiin
yeni iggoren alma yoluna gidecektir. Burada dikkat edilmesi gereken bir diger husus
ise performans degerlendirme sonucunda performansi yetersiz olan {initeler
belirlenerek bu {initelerde c¢alisacak yeni isgéren arayigsina gidilebilecektir.

Dolayistyla orgiitlin isgiicii ihtiyacinin dogru tespit edilerek dogru piyasadan gerekli



donanimlara sahip iggdrenin isttihdaminin saglanmasinda performans degerlendirmesi

orgiite yol gostermektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003).

Performans degerlendirilmesi insan kaynaklarinin gorevi olan ve orgiit i¢in
hayati 6neme haiz nitelikli insan giiciiniin temininde 6nem tasimaktadir. Ozellikle
isgdrenlerin ve kurumun performansinin iyilestirilmesi ve iliskilerin iyilestirilmesi
performans degerlendirmesi sayesinde gerceklesmektedir. Ayrica, iggdrenin zayif
veya gliclii yonlerinin belirlenmesi, var olan ve muhtemel olabilecek sorunlarin
ortaya konmas: gibi birgok dogrudan etkileri de bulunmaktadir. Bununla birlikte
isgdrenin egitim ihtiyaclarinin, gelisme gereksinimlerinin ve gizli giiciiniin
belirlenmesi gibi olumlu etkileri de bulunmaktadir. Orgiitiin gelecege doniik olarak,
saglam ve tutarli bir insan kaynaklar1 planlamasi gerceklestirebilmesi, oncelikle
elinde tuttugu orgiit ici isglicii kaynaklarina ve bunlarin siire¢ i¢cinde etkinliklerinin
artirtlmasina baghdir. Bu gercegin bilincine varmig olan orgiitler i¢ ve dista
diizenlenecek egitim, gelistirme ve yetistirme programlariyla sorunlara egilerek
¢oziim yollar1 gelistirmek zorunlulugundadir. Burada dogru gelistirme ve yetistirme
calismasinin yapilmast oldukca Onemlidir. Etkin bir ara¢ olarak performans
degerlendirme sistemini kurgulayan orgiitler rakiplerine {stiinliik saglayacaktir

(Pehlivan, 2008:174-175).

Performans degerlendirmenin hem isgoren hem de oOrgiit agisindan O6nemi
biyiiktiir. Orgiitlerde isgdren ile yaptigi is sozlesmesi kosullarmin ne oranda
gerceklestigini, isgdrenin ilgi ve yeteneklerinin ise ne oranda yansidigi, kisinin is
basarisi, gorev tanimindaki standartlara uygunlugu performans degerlendirme ile
belirlenecektir (Findike¢1, 2000:298). Performans degerlendirmesi hem organizasyon
hem de isgdren agisindan oldukca degerlidir. Isgdrenler, basarilar1 &lgiisiinde

caligmalarinin karsiligimi gérmek isterler.

Bir iggoren biitiin 1yi niyeti ve ortaya koydugu listlin ¢alisma giiciine karsilik
diisiik performanshi ve ise karst ilgisiz davranan bir isgorenle ayni sekilde
degerlendirildigini gordiiglinde, moral bozuklugu yasayacak ve giderek ¢alisma
isteksizligi artacaktir. Ote yandan, yapilan degerlendirme sonucu ile isgdren
eksikliklerini gérme firsati bulacagindan bunlar1 giderme ve yetenekleri geligtirme

imkan1 kazanabilecektir (Barutgugil, 2002:179).



Orgiit tarafindan isgorenlere farkli egitimler verilmektedir. Bu egitimler
sosyallestirme egitimi, farkliliklara kars1 uyum egitimi, bilgi tazeleme egitimi ve iist
diizey gorevlere hazirlama egitimidir (Yiksel, 2007:179-185). Egitimin ilk asamasini
ise egitim ihtiya¢ ve amacglarini saptama olusturmaktadir. Buradan da anlasilacagi
lizere yukarida sayilan egitimlere ihtiya¢ olup olmadiginin tespit edilmesi gerekmedir

ve etkin bir arag olarak performans degerlendirmesi 6nemli hale gelmektedir.

Insan kaynaginin saglanmasinda ve yetistirilmesinde bir planlamanin
yapilmas1 gerekliligi vardir. Ozellikle 6rgiitlerde yetersiz ya da fazla isgdren isten
cikartilarak iggéren sayisinin azaltilmasi ya da degistirilmesinde de planlamanin
gerekliligi ortaya cikmistir. Orgiitlerde iiretimin kisitlanmasi, rasyonellestirme ve
otomasyon uygulamalari, liretim dalin1 terk etme ve sermaye yogun yatirimlara
yonelme gibi nedenlerden dolayr isgoren c¢ikarilmasi geregi duyulmaktadir

(Barutgugil, 2002:78-80).

Isten c¢ikartilmanin bir baska nedeni ise isgdren performansmnin yeterli
diizeyde olmamasi ve egitim faaliyetleri sonucunda da istenilen diizeye
ulasilamamasidir. Daralan ekonomi ve pazarlara bagl olarak orgiitler zaman zaman
isten ¢ikarmalara bagvurmaktadir. Her ne kadar yasal diizenlemeler isten ¢gikarmay1
zorlastirsa da orgiitler siklikla isten c¢ikarma yoluna gidebilmektedir. Orgiitten
c¢ikarilma travmatik bir olay olup isgdrenin moralinin bozulmasina neden olmaktadir.
Her ne kadar yiiksek nitelikli ¢calisanlarin isten ¢ikarilmalart halinde yeni bir is bulma
olanaklar1 varsa da oOzellikle de issizlik oranin yiiksek oldugu {ilkelerde isten
cikarilma kolaylasabilmektedir. Sebebi Orgiitiin ekonomik problemlerine bagli olsa
da dayanagi olmayan isten ¢ikarmalar, gerek isten c¢ikartilan insanlarin gerekse bu
duruma tanik olanlarin kariyer gelistirme stiregleri iizerinde olumsuz etkiler meydana

getirmektedir (Eryigit, 2000:12).

Orgiitler modern insan kaynaklari yonetim anlayis1 baglaminda ele
alindiginda &rgiitiin en dnemli kaynag insandir. Insan kaynagi orgiitiin rakipleri
karsisinda rekabet iistiinliigii saglamasinda biiyiik bir dneme sahiptir. Orgiitlerin ¢ok
cesitli kaynaklar1 Orgiit yoneticileri tarafindan oOrgiitiin amaglarin1 gerceklestirmek
icin kullanilmaktadir. Bu kaynaklar bilgi kaynagi, hukuki kaynaklar, maddi

kaynaklar, mali kaynaklar ve en 6nemlisi insan kaynagidir.



Orgiitlerde bulunan insan kaynaklar1 smirli sayida olsa bile sinirsiz potansiyele
sahiptir. Yoneticinin gorevi ise isgorenlerde ki sinirsiz potansiyellerini ortaya
cikarmaktir. Isgérenlerin giiglii yonlerini tespit edip gelismeleri icin harekete
gecirecek ve smirsiz potansiyellerini kullanabilecekleri ortamlar1 hazir etmeleri
gerekmektedir. Sinirsiz potansiyellerini  kullanabilen yetenekli kisileri Orgiitte
kalmasin1 saglamak ve etkililiklerini siirdiiriilebilir halde tutabilmek i¢in kariyer
planlamasini &rgiit yonetimleri iyi planlamalidir (Irmis ve Bayrak, 2000). Orgiitler
icin 6nem arz eden en Onemli konulardan birisi de insan kaynaklar1 yonetiminde

Oonemli problemlerden birisi orgiitiin insan kaynaginin performansinin dl¢tilmesidir.

1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Stratejisi

Insan kaynaklar1 ydnetimi endiistri devrimi ile birlikte orgiitlerin en énemli
iiretim girdisi olmustur. Insan kaynaklari yonetimi konusunda &nceden gelen
geleneksel ele alis ve tanimlamalarin yani sira giiniimiiz yonetim teorilerine gore de
ele alis ve tanimlama egilimi gézlemlenmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi; tarihsel
stirec i¢inde farkli sekillerde ele alinmistir. Klasik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi
bir maliyet unsuru olarak bakarken modern insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi insani
kaynak olarak ele almis ve bu kaynagin performansini arttirmak amaciyla gesitli
yonetim teknikleri kullanilmistir. Bu baglamda geleneksel insan kaynaklar
yonetiminin kullandig1 terminoloji ve agiklama bi¢imlerinin hala 6rgiit yonetiminde

etkili oldugu goriilmektedir (Bayat, Bayat ve Baykal, 2015).

Orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi; klasik yonetim anlayis1 baglaminda
personel yonetimi olarak ele alinmistir. Personel yonetimi anlayisi geleneksel
yonetim anlayisinin yansimalarini tagimaktadir. Personel yonetiminde oOrgiitte
isgoren insant, teori ve uygulama olarak orgiit icerisindeki bir girdi olarak tanimlama
ve ele alma egilimi vardir. Orgiitte isgdren insan1 bir girdi olarak ele alan personel
yonetim yaklasimi; orgiit icerisinde 6nemi artan insan kaynagi daha sonra “stratejik”
bir kaynak niteligi kazanmustir. Orgiitsel stratejiler ve amaglarla biitiinlesen “insan”
unsuru; bir yandan klasik personel yonetim anlayisi kavramsallastirilirken 6te yandan
stratejik yeni bir kimlik de yiiklenmistir. Orgiit igerisindeki insanin, personel ydnetim
anlayisi ile geleneksel olarak tanimlanmasi 6te yandan stratejik tanimlanmasini da

zorunlu kilmistir. Geleneksel olarak tanimlayan hem de yeni stratejik konumunun
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yeniden tanimlamasiyla ortaya ikili bir tanim ¢ikmistir. Bu durumu geleneksel olarak
tanmimlayan yazarlar yeni “insan kaynaklar1” kavramini tanimlamak i¢in kavramin
basina yeni niteligini temsil eden basina “stratejik” kavramini sonuna da “yonetim”
kavramini ekleyerek gerceklestirmislerdir. Boylece, “stratejik insan kaynaklar
yonetimi” kavrami, orgiitlerin 6nceden kullandig1 geleneksel personel yonetiminden

farkli bir bakis agisiyla ele alinmigtir (Bayat, 2008: 69).

Geleneksel yaklasimin tanimlamasinda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
stratejik insan kaynaklart yoOnetimine bakis acis1 degismemistir. Geleneksel
yaklasimda, oOrgiit icerisinde insan unsuruna iligkin kavramsallagtirma “insan
kaynag1” degil “personel” olarak goriilmektedir. Bundan dolay1 yeni yaklagimlarda
kullanilan ~ “insan kaynagi” eskiden kullanilan “personel” kavrami seklinde

aciklanmustir (Keser, 2002).

Geleneksel yaklasim personel kavramini yirminci yiizyillin son ceyregine
kadar kullanmistir. Ancak; bundan sonra Orgiit icerisinde “personel” yerine “insan
kaynag1” kavramini kullanarak, Orgiit isgorenine “stratejik” bir rol yiiklemistir.
Geleneksel yaklagimda orgiit isgorenin “personel” olarak kabul edildigi “personel
yonetimi” durumundan farklilagarak tanimlama “stratejik personel yonetimi” veya
“insan kaynaklar1 yonetimi” seklinde olacaktir. Ancak oOrgilit icerisinde Orgiitsel
amaglarla biitiinlesmeyen veya stratejik bir nitelik kazanmayan “insan faktori”
eskiden tanimlandig haliyle “personel” olarak kalacaktir (Unnii, Kececioglu, 2009).
Buna gore personel yonetiminde stratejik terimi zorla kabul edilen bir terim olarak
karsimiza ¢ikacak ve dylece tanimlanacaktir ki, bu durumda yapilmas: gerek en iyi
durum “stratejik insan kaynaklar1 yonetimi” terimini kullanmak olacaktir. Personel
yonetimi kavramindan stratejik insan kaynaklari yonetimi kavramina ge¢mek igin
orgiitte insana olan bakis acis1 degismek zorundadir. Orgiitte isgdéren bireyin girdi
maliyeti olarak goérmek yerine degerli bir kaynak olarak algilanmasi orgiit igin
stratejik bir karardir ve stratejik olma Ozelligini tanimlayan iki terimin bir arada

kullanilmas: dil bilgisi yoniiyle de yeterli goriillmemektedir (Bayat, 2008).

Calismanin bu boliimiinde; daha 6nce yapilan arastirmalar ele alinarak insan
kaynaklar1 yOonetimi ele alinarak insan kaynaklari yonetimi kavraminin stratejik

niteligi agiklanmaya calisilmigtir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi iginde
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bazi arastirmacilara gore stratejik nitelik igerdigi icin stratejik insan kaynaklari
yonetimi anlayisina deginilmeyecektir. Ancak bir¢ok arastirmaci insan kaynaklar
yonetim anlayisinda stratejik insan kaynaklart yoOnetim anlayisinin ¢ok farkl
oldugunu ileri siirmektedir. Bu farkin en 6nemli sebebi olarak orgiitiin sadece i¢i ile
ilgilendigini stratejik insan kaynaklar1 yonetim anlayisin ise orgiitiin hem i¢i hem de

disina odaklandigini ifade etmektedirler.

1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Onemi

21. ylizyilin basinda kiiresellesme ile birlikte yeni ekonomi sistemleri ve
bilginin ¢ok hizli bir sekilde iretildigi bir donem yasanmaktadir. Yeni ekonomi
sistemlerle birlikte bilginin hizli tretilmesi beraberinde is hayatinda degisimleri
getirmistir. Is hayatinda faaliyet gdsteren orgiitlere ait olan sermaye, miisteriler, is
ortakliklari, marka degerleri, gelismis hizmet aglar1 vb. sermaye degerlerinin yani
sira artik hepsinden ¢ok daha 6nemli bir deger olan insan kaynagidir (Kalifiye,
2016).

Orgiitler rekabet ortaminda dnceleri diger drgiitlerle rekabet ederken én plana
¢ikan unsur irettikleri mal veya hizmetlerdi. Daha sonra bu rekabet pazarlama,
dagitim kanallar1 ve fiyat dnem kazandi. Is hayatinda su anda rekabette en 6nemli
unsur, insan kaynagidir. Aymi friinleri artitk herkes {iretmekte, benzer yollarla
pazarlamakta, fiyatlar birbirine gittikce yaklagsmaktadir. Benzesen {irlin, fiyat ve
pazarlamadan sonra orgiitleri birbirinden farkli kilan, rekabette bir adim 6ne ¢ikaran

temel unsur giiniimiizde insan kaynaklaridir (Akgemci ve Kogyigit, 2013).

Orgiitler insan kaynagi degerini ge¢ fark etmislerdir. Bunun nedenlerinin
basinda orgiitte yer alan insan kaynagi sermayesinin muhasebesinin yapilamayisidir.
Ayrica  kurumun nakit ve nakit harici varliklarindaki  maliyetlerin
hesaplanamamasidir. Bunlardan dolayr insan kaynagi sermayesinin siirekli géz ardi

edilebilmesidir (Bingol, 2014: 47-52).

Orgiitler icin isin en kolay tarafi bir personelin 6rgiite maliyetinin aninda

hesaplanabilir olmasidir. Orgiitlerdeki isgdren maliyetine esas olan sosyal haklar,
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aldig ticret, kazandig1 prim gibi nakit degerlerin yani sira hizmet i¢i egitim giderleri,
seyahat giderleri gibi benzer harcamalarda birlikte ele alip toplayabilir ve bu toplam
deger esas alinarak orgiitlerdeki isgdrenin birim maliyeti veya maliyetleri (Yiiksel,

2007: 43-54).

Ancak; insan kaynaginin Onemini ortaya koyan bir analizin olmasi
gerekmektedir. Insan kaynaginin &neminin &lgiilmesinin zor tarafi, isgdrenlerin
orgilite maliyetlerinden ziyade, kuruma ne degerler kattiklarina yonelik bir analiz
yapilmasidir. Bu analizi yapabilmek i¢in 6rgiitte uzman kisiler olmas1 gerekmektedir.
Ciinkli i sonuglarini {ireten insanin, yetkinliklerinin belirlenmesi, bu manada
degerinin hesaplanmasi ve gozetilmesi i¢in uzun siireclere ve uzman iggorenlere

ithtiyag¢ vardir (Geng, 2016).

Insan kaynaklarinn orgiitlerdeki ¢agdas yonetim anlayisinda yerini alabilmesi
orgiit icinde analiz edilmesiyle baslamaktadir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir bir biiyiime
yapabilmeleri adina isgérenlerinin isgiiciinii olgiilebilir hale getirmektedir. Insan
kaynaginin o6l¢iimlenir hale getiren performans yonetim sistemleri ile birlikte
performans odakli degisken iicretlendirme ve prim sistemleri ortaya ¢ikmistir. Insan
kaynaginin ol¢iimlenebilmesi amaciyla, performans sistemleriyle birlikte performans
odakli iicretlendirme ve prim sistemleri gelistirilmistir. Bu sayede Onemli
uzmanliklar ve yetkinlikler tamimlanmaktadir. Orgiit i¢in dnemli olan degerleri
ireten insan kaynagmin Onemini ortaya c¢ikarilmast ve bu baglamda
performanslarinin arttirilmasi i¢in ddiillendirmeye ve mevcut kaynagin korunmasi
amaciyla isgéren devir hizinin disiiriilmesine veya asgari diizeyde tutulmasina

ihtiya¢ vardir (Zaim, 2007).

Orgiitler bir insan kaynagmin maliyetini ortaya koyarken &ncelikle ihtiyag
olan pozisyonu belirlemektedir. Bir pozisyonu olusturmanin maliyeti, aday1 bulma,
ise segme ve yerlestirme stireciyle birlikte baslamaktadir. Bu asamalardan sonra ise
adaptasyon ve egitim siireci yapilmaktadir. Yapilan bu islemler zaman ve ekonomi
acisindan oOrgiitler i¢in bir maliyet olusturmaktadir. Diger bir deyisle orgiitler i¢in
degerli isgoren kaybedildiginde, hem bu maliyetler bosa ¢ikarilip, hem de yeni bir
isgéren i¢in ayni ise yerlestirme ve adaptasyon maliyetleriyle karsi karsiya

kalinmaktadir (Cavdar ve Cavdar, 2010)
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Orgiitler agisindan dogru segme ve yerlestirme yapilmasi, ise uyumun etkin
sekilde saglanmasi ve uzmanlagmis, yetkin kaynagin elde tutulmasi gerekmektedir.
Bunun yani sira orgiitler icin bir diger dnemli maliyet alani ise eski ve yeni isgdren
arasindaki gecis doneminde ortaya c¢ikan iretimdeki kapasite kaybinda
yasanmaktadir. Onceki isgdren yetkin insan kaynagi kaybedilip yerine yeni bir
isgdren ige alindiginda, yeni ise baglayan isgdren ayni etkililikte is iiretememektedir

(Yal¢in ve Ozulucan, 2010).

Orgiitlerde eski ve yeni isgoren degisiminde maliyet kayb:r 6nemlidir. Bu
maliyet kayiplarinda genellikle gelir iiretiminden pazarlama ve satis islemlerinin yani
sira siireglerde yer alan iretim asamasi kontrolleri ve satig sonrasinda miisteri
memnuniyeti ve miisterinin {irline bagliliginin artmasi i¢in verilen hizmetlerde kayip
s6z konusudur. Orgiitler bu tiir kayiplari dikkate almak zorundadir. Orgiitler igin bu
kayiplar o donem gelirlerde yasanan diisiisle ve Orgiitten hizmet alanlarin
sikayetlerindeki artig, maliyetlerin yilikselmesiyle Olgiilebilmektedir (Yildiztekin,
2010).

Orgiitlerdeki insan kaynagmin degisiminde kayiplarla kars1 karsiya kalmamak
i¢in Orglit i¢1 yetenek yonetimine ve onemli islerde yedeklemeye 6nem vermek, orgiit
i¢ci uzman gelistirme gibi uygulamalarla yapisal dnlemler almak, insan kaynaklarina
yatirim yapmak gerekmektedir. Isgdrenlere gecici olarak bakan, sadece bordrolama
ve oOzlik haklar1t ile ilgilenen, muhasebe boliimiinde yer alan personel
yoneticilerinden, insani, Orglitlerin en degerli varligi olarak gdéren ve bu bakis
acistyla orgiitlerin yonetiminde etkili olan insan kaynaklar1 yonetimine gegis kolay

olmamistir (Saldamli, 2008).

Personel yoneticiliginden, insan kaynaklarina gecis islemi insan kaynaklarini
yonetenler igin artik daha zor ve ¢ok daha anlamli olmustur. Uretim yapan bir
orgiitteki insan kaynagina yatirim yapan bir iglevsel boliim olarak kurumlarda insan
kaynaklar1 boliimii ¢ok 6nemlidir. Aslinda bu bakis acist sadece insan kaynaklar
uzmanlarina degil Orgiitiin biitliniine ait olmalidir. Kurumsallasmay1 basaran
orgiitlerde, insan kaynaklarinin islevi sadece insan kaynaklari uzmanlar1 tarafindan

degil, tiim orgiit tarafindan yerine getirilmektedir (Unal, 2002).
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Orgiitiin yapisinda insana verilen degerin bir sonraki asamasi ise isgorenin,
kendi giiciiniin, yeteneginin farkinda olmasi, bu farkindaligini kendi gelisiminde
kullanip gelistirmesi ve performansina sahip ¢ikmasi, isgbrenin hem orgiite hem de

kendine katkida bulunarak gelisimini ger¢eklestirmesidir (Deniz ve Unal, 2007).

Orgiitlerde isgdrenlerin kendi giiciiniin ve degerinin farkinda olmasi,
kendisinde bulunan cevheri herkesten once kendisinin kesfetmesi, yoneticisinden
once kendisine hedef belirleyip o hedefe dogru yon veren isgorenlere dogru yol
alinmaktadir. Bu bilince ve davranisa sahip orgiitlerde insan yoneticisi konseptinden
is yoneticisi konseptine gegis yasanmaktadir. Orgiitlerde isgdrenlerle birlikte ortak
vizyon ve hedefler belirlenmekte, bilgi paylasiimakta ve is sonuglart birlikte
iiretilmektedir. Uretim asamasindan son kullaniciya kadar olan siirecte klasik patron
isgoren iliskisinden takim oyununu esas alan isbirligi icerisinde gorev yapmaktadir

(Kegecioglu ve Erkal, 2013).

Isgorenlerin &rgiitiin vizyon ve hedeflerini bilmeleri ve bu ydnde yaratici
ozelliklerini gelistirmeleri beklenmektedir. Orgiitlerde yetkiler yoneticiler tarafinda
isgorenlere devredilerek onlarin inisiyatif almasi saglanir. Karar alma siireclerine
isgorenlerin katilimi i¢in uygun ortam olusturulmalidir. Bu sayede ortak amaclar

pesinde kosan, sorumluluk alan insan kaynagi unsuru 6ne ¢ikarilmaktadir (Kdseoglu,
2008).

Orgiitlerde yoneticilerin yetkilerini isgdrenlere devretmesi ve isgdrenlerin
karar alama siireglerine katilmasiyla Orglitlerde hiyerarsi ve biirokrasi de
azalmaktadir. Orgiitlerde isgorenler i¢in daha anlamli ve katilimci hale gelmektedir.
Sonugta isgorenlerin is doyumu ve ise bagliligr artmakta, orgiitiin basar1 seviyesi ve
hedefleri yiikselmektedir. 21. Yiizyil orgiitlerinde artik bilgi en 6nemli giic haline
gelmigstir. Bu ylizden ¢alisma hayatindaki isveren - isgoren ¢atismasindan oOrgiit —
isgoren iliskisine, isgdéren - isveren iliskilerinden uzmanlagsmaya gegciste, insan

kaynaklarina verilen 6nem bu nedenle artarak daha degerli olmaktadir (Garda, 2011).

21. yiizy1l orgiitleri artik siirekli ve yogun bir sekilde rekabetci, degisimi takip
eden yapidadir. Orgiitlerde ne kadar esnek yapilanma o kadar kurumsal ataklik, ne

kadar az gozetleme o kadar ¢ok verimlilik, ne kadar ¢ok yetigmis iggbren varsa o
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kadar az iiretim hatalar1 yapilmaktadir. Bu durumda eski ailesel yonetim anlayisi ile
isgdren orgiitler yerine, isgorenlerini serbest kilan, farkli fikir ve yeteneklerini ortaya
koymalarina olanak taniyan, onlarin basarisin1 ddiillendiren, takim ruhunu besleyen
orgiitler alacaktir. Insan kaynagina énem veren ve insan kaynagina yatirim yapan
orglitler basarili olacaklar, insan kaynagina onem vermeyen Orgiitler ise rakipleri

karsisinda kaybedeceklerdir (Dikili, 2012).

1.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavramlar
arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Stratejik kavrami Orgiitiin daha biitiinciil bir
bakis agistyla incelenmesi, yonetilmesi ve orgiitte bulunan birimlerin birbirleriyle
iliskilerinde uyum olmasin1 gerektirmektedir. insan kaynaklari ydnetiminde ise
Orgiitte bulunan faaliyetler birbirlerinden ve Orgiit amaglarindan bagimsiz olarak
degerlendirilmektedir. Insan kaynaklari yonetiminde etkili bir performans
degerlendirme sistemi iizerinde tartigma siirerken ayn1 zamanda performans sistemin
personel se¢iminde iligkilendirilmesi géz ard1 edilmektedir. Bundan dolay1 21. ytlizyil
orgiitlerinde “stratejik yonetim” kavrami daha ¢ok dnem kazanmis goriilmektedir

(Ramazanoglu ve Bahgeci, 2006).

Orgiitiin ne yapmasi ve nereye gitmesi gerektigi konusunda alman kararlarin
gerceklestirilmesi, stratejik  yonetim ve stratejik yonetim silirecinin  dogru
yuriitilmesine  baghdir. Bir  Orgiitiin  yonetim  becerilerinin,  Grgiitsel
sorumluluklarinin, degerlerinin; biitlin yonetim siire¢lerinin etkin birimlerinde,
faaliyet gosterdigi tiim gorev alanlarinda Onemli bir yeri vardir. Stratejik ve
uygulamaya doniik karar mekanizmalarini birbirine baglayan idari sistemlerin hep
birlikte gelistirilmesi, ancak stratejik yonetimle miimkiindiir. Cilinkii strateji kavrami
oOrgiitlin daha biitiinciil bir bakis acistyla incelenmesi, yonetilmesi ve orgiitte bulunan
birimlerin birbirleriyle iliskilerinde uyumlu olmasmi zorunlu kilmaktadir (Giigld,
2003).

Strateji kavramu ile orgiitiin biitlinciil bir bakis agisiyla yonetilmesi, insan
kaynaklart yonetimine iliskin her bir etkili alanin Orgiit stratejisi ile baglanti

kurulmas1 gerekliligi ortaya ¢ikarmistir. Bundan dolay: orgiitlerde, “stratejik segme
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ve yerlestirme”, “stratejik degerlendirme”, “stratejik ddiiller”, “stratejik gelisim” gibi
kavramlar giindeme gelmistir (Unnii ve Kegecioglu, 2009). Bu kavramlarin siireg
icerisinde ortaya c¢ikmasi, her bir fonksiyonun oOrgiitiin amaglariyla birlikteligini

vurgulayarak insan kaynaklar1 yonetimi perspektifini genisletmistir.

Orgiitlerde ~ stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari
politikalarinin olusturulmasinda, bu politikalar dogrultusunda yapilan uygulamalarda
orgiitiin gorev alanlarindaki islevselligi arasindaki baglantilarda; degerlendirmeler

yapmakta ve siireclere daha genis bir bakis agisiyla yaklagsmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ilizerinde durdugu esas noktalardan en
Oonemlisi de insan kaynaklari yOnetiminin stratejik planlama ile tamamen birlikte
diistintilmesidir (Cing6z ve Akdogan, 2013). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bir
orgiitiin belirlenen vizyon ve amaglara ulasabilmesini saglayan, planli bir insan

kaynaklart modelidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2001).

Schuler (1992) ise stratejik insan kaynaklari yonetiminin biitiinlesik ve

uyumluluk {izerinde vurgulama yaparak belirli konulara odaklanmaistir:

1. insan kaynaklari yonetiminin orgiitlerin en énemli gereksinimleri ve genel

amaglartyla biitiinlestirilmesi,

2. Insan kaynaklarmnin hem iist politika belgelerine uyumlu hale getirilmesi

hem de ast iist iligki diizeniyle karsilikli tutarliliginin saglanmasi,

3. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin her zamanki calismasinda
isgéren ve isveren iliskileri esas alinarak ydnetici ve isgorenler tarafindan

diizeltilmesi, kabul gérmesi ve uygulanmasidir.

Biitlinciil bir bakis agisiyla bakildigi zaman stratejik insan kaynaklar
yonetiminin, politika, kiiltiir, yeterlilik, deger yaratma ve uygulamalar i¢ine alan
birbirinden farkli birimlerden tesekkiil ettigi goriilmektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimindeki esas gaye Orgiitlin amaclariyla birlikte insan kaynagi

yonetiminden daha etkin yararlanmaktir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde 5-P
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modeli ortaya konulmustur. Bu model; stratejik ihtiyaglarla, deg§isken insan
kaynaklar1 uygulamalarini birbiri i¢inde uyumlu bir sekilde birlestirmistir. Bundan
dolayt 5-P modelinin i¢inde yer alan, cok sayida faaliyet “stratejik” nitelik

tastmaktadir (Unnii ve Kegecioglu, 2009).

5-P modelinde insan kaynaklarina ait tiim unsurlar belirtilmistir. Buna gore is
degerleri ve Kkiiltiiriinii tanimlayan insan kaynaklar1 felsefesidir. Orgiitlerde
paylasilan degerleri ifade edebilen insan kaynaklar1 politikalaridir. Insan kaynaklari
stratejilerini ortaya koyan ise insan kaynaklari programlaridir. Orgiitteki liderlige
iligkin, yonetsel ve operasyonel rolleri belirleyen insan kaynaklar: uygulamalaridur.
Son olarak diger faaliyetlerin yapilandirilmast ve uygulanmasinda es giidim
saglayan insan kaynaklar1 siirecleridir (Schuler,1992). Bu modelin en 6nemli 6zelligi
orgiitte yapilan uygulamalarin birbirleriyle igsel iliskilerini kapsamasidir. Ayrica,
bireysel veya grup diizeyinde, davranislarin insan kaynaklar1 faaliyetlerinden nasil
etkilendiginin anlagilmasina yardimci olmaktadir. Modelin diger bir avantaji ise
strateji-faaliyet iligkisinde onemli olan kavramlarin 6nemini ortaya koymasidir. Bu
yiizden 21.ylizy1l orgiitleri devinim ve doniisiim caginda stratejik is ihtiyaclarini
belirlemeli veya yeniden tanimlama yapmalidir. Aksi takdirde oOrgiitler hayatta
kalma, yiikselme, uyumlu olma ve kar etmek i¢in biitiinsel planlarini yansitamazlar

(Sat1 ve Isik , 2011).

1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Hedefleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin hedefleri 21.yiizyil 6rgiitlerinin ulasmak istedigi
temel amaclardan birisidir. 1KY, 6zde iki amaci gerceklestirmeye calisir. Bunlar

(Findike1, 2000: 18-19):

1. Isgorenlerin kapasitelerini en yiiksek sekilde kullanmalarmi saglayarak
onlarin orgiite olan katkilarim1 en {ist diizeye ¢ikarabilmektir. Diger ifade ile
isgorenden en iist seviyede verim elde etmektir.

2. Orgiitlerdeki isgorenlerin yasam kalitesini yiikselterek olusturulan saglikli ve
giivenli ortamlarda yaptiklar1 isten zevk almalarmi ve keyifli ¢alismalarini

saglamaktir.
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Findik¢1 (2000) tarafindan belirtilen bu iki amag¢ arasinda giiglii bir iliski
oldugu goriilmektedir. Aksi takdirde giivensiz ve saglikli olmayan bir ortamda
calisan isgorenler, hem calistig1 Orgiitii sevemez hem de kendisini ise veremez.
Isgdrenin calisma ortamini sevebilmesi igin onun bilgi ve yeteneklerini kullanacag
bir is boliimiinde goérev almasi ve ¢alistirilmasi gerekir. Bunun i¢in insan kaynaklari
yonetimi uzmanlarinin islerini iyi yapmasi zorunludur. Yoneticilerin bir kismi bunun
farkinda olmasalar da ¢ogunlukla bu amaci gerceklestirmek icin c¢aba sarf ederler.
Emegi sadece bir iiretim olarak degil oOrgiit i¢in bir amag¢ olarak gorebilmek
gerekmektedir. Emek bir {iretim araci ise emegi ortaya koyan isgoren gérmezlikten

gelinemez (Biger ve Diiztepe, 2003).

Findik¢r’nin  (2000) belirttigi ikinci amag yerine getirilmedigi takdirde
Orgiitte, isten ayrilanlarin sayis1 artar, is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 ciddi
boyutlara ulasir, devamsizlik orani yiikselir, standart dis1 (hatali) tiretim artar, toplu
sozlesmeler siirekli sorun olur, isgorenlerde tatminsiz ve moralsiz bir durum ortaya
¢ikar. O zaman bu tiir Orgiitlerde insan kaynaklar1 yoOnetimine yonelik Onemli
sorunlar var demektir. Boyle durumda bulunan orgiitler bir an 6nce insan kaynaklari
yonetimine ge¢mez ise, bu durum isgéren maliyetlerinin ylikselmesine ve
verimliligin diismesine yol agacaktir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, alacagi onlemlerle
bu sorunlar1 ¢ézmeye calisirken, ayni1 zamanda Orgiitiin ihtiyaglar kadar isgorenin

gereksinimlerini de dikkate almas1 gerekmektedir (Geylan, 2013: 5).

1.5. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Orgiite Olumlu Etkileri

IKY kuramcilarina gore orgiitlerin sahip oldugu insan kaynaklari smnirsiz
potansiyele sahiptir. Diger bir ifade ile orgiitlerin gorevi isgdrenlerinin giiglii
yonlerini ortaya ¢ikarilmasinda rol almak, isgérenlerin bireysel gelisimlerini tesvik
etmek ve isgorenlerin potansiyellerini kullanabilecekleri ortamlari hazir hale
getirmektir. IKY mantiginda isgorenlerin gereksinimlerinin ve beklentilerinin dogru
bir sekilde ifade edilmesi ve bununla birlikte bireysel ve orgiitsel amaclarin
uygulanabilecegi yontem ve kararlarla uyumlu hale getirilmesi esas olarak kabul

edilmektedir (Tiren, Gokmen ve Tokmak, 2013) .
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Insan kaynaklar1 ydnetiminin rgiitlerin yonetsel siireclerine yaptiklari katkisi
sebebiyle son yillarda yapilan arastirmalarda artis kaydedilmistir. Bundan dolay1
insan kaynaklar1 yonetiminin Orgiitlerin biinyesinde stratejik bir alan olarak kabul
edilebilmesi gerceklesmistir. Ozellikle orgiitsel performans ve amaglara erisimde
katkisinin ortaya konulmasi ihtiyact dogmustur. Diger bir ifadeyle insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin oOrgiitiin performans yoniiyle dogrudan etkisi, yapilan

arastirmalarla ortaya konulmustur (Simsek, Akgemci ve Celik, 2001:138).

Orgiitlerin amagclarina ulasma diizeyini belirleyen bir &rgiitiin basarisini
ortaya c¢ikaran sisteme performans denilmektedir (Karaman,2008). Orgiit
performansinin dlgiilmesine yonelik alanda yapilan ¢alismalar temel olarak iki grupta
incelenmektedir. Birinci grup, calismada 6rgiitlin iiretim sonucu elde edecegi yiiksek
kar ve satiglardaki artistan dolayr ekonomik olarak yiiksek performans ile
degerlendirilmeye calisilmakta ve Olgiim siirecinde hem oOrgiitten hem de diger
kaynaklardan elde edilebilecek gercek bilgi ve belgeler kullanilmaya ¢alisilmaktadir.
Ancak, bu olglim yonteminin kullanilmasinda genellikle istenen gercek bilgi ve
belgelere ulagsmada gerek hukuki sikintilar gerekse ticari kaygilar 6n plana
ciktigindan dolayr ¢ok zor olabilmektedir. Buna bagl olarak ikinci grupta yer alan
performans Ol¢lim asamasinda, daha c¢ok yoneticilerin bakis agilarina gore ve
genellikle anket metoduyla elde edilen veriler kullanilmaktadir. Bu ikinci grup
calismada ekonomik performans sartlarinin yami sira, miisterilerin memnuniyet
durumlari, kaliteli iiretim, insanlarla olan etkilesim gibi ekonomik olmayan
performans sartlar1 konusunda da bilgi elde etmek miimkiin olmaktadir. Alanda
yapilan birgok arastirmada gercek ve nesnel bilgiler arasindaki iliski diizeyi pozitif
yonde yiiksek derecede oldugu ifade edilmistir (Kusluvan, Eren, 2008). Bundan
dolay1 yapilan arastirmalarda her iki tiir bilgi ayn1 anda degerlendirilebilecegi gibi
orgiitlere ait gercek bilgilere erisilememesi durumunda bakis agisina gore nesnel
bilgiler de kullanilabilmektedir. Bu sayede Orgiitin performans: ortaya

cikarilabilmektedir.

IKY ile érgiit performansi arasindaki iliskinin incelendigi arastirmalarda da
orglit performansi bu temel goriise bagl olarak farkli bakis acilarindan ele alinmistir.
Dyer ve Reeves (1995), insan kaynaklar1 yonetim agsamasinin; isgorenlerle alakali

orgiitsel, ekonomik ve satis alanina yonelik dort farkli smiflamada ¢iktist
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olabilecegini ifade etmislerdir. Bu kapsamda, IKY siirecinde, isgdrenlerle ilgili
olarak ise gelmeme, isten ayrilmalarin yiiksek olmasi, bireysel veya grup
performansi gibi konular ifade edilmistir. Bununla birlikte orgiite yonelik olarak da
kaliteli tiretim, verimli ¢ikt1 ve hizmet konularinda; ekonomik olarak kar ve yatirimin
geri donilisiimii konularinda; satis alami ile ilgili olarak ise Orgiitiin pazardaki
ekonomik degeri ile hisse sahiplerinin kazancglar1 konularinda veriler olabilecegi

ifade edilmistir (Tiiren, Gokmen ve Tokmak, 2013).

1.6. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Cevre Anlayisi

Orgiitler mal veya hizmet iiretmektedir. Uretimi etkileyen en &nemli
faktorlerden birisi de emek veya ayni anlamda kullanilan insan kaynagi da ¢evreden
etkilenir. Bir baska ifade ile Orgiitlerin temelinde insan ve insan iliskileri
yatmaktadir. Bu yiizden insan kaynagi Orgiitin bir giivencesidir. Olumsuz
etkilenmeleri 6nlemek icin Orgiit yoneticileri dis ve i¢ ¢evre faktorlerini goz Oniinde

bulundurmalidir (Serinkan, 1997).

Orgiit yoneticileri daha ¢ok orgiit yapisiyla ilgilenir. Orgiit dis gevresi ile
orglit yapist ve isgorenleri arasinda araci roliindedir. Bundan dolay1 insan kaynaklar
yonetim sistemi hem oOrgiitiin kendisi ile hem de dis cevre ile siirekli etkilesim
halinde bulunur. Orgiitiin igyapisindan olusan etki veya faktorler “i¢ gevre faktorii”
diye adlandirilabilinir. Orgiit, gevre ile etkilesimde bulunurken &rgiitiin stratejik
planina bagli kalarak hareket etmeli ve kararlar almalidir. Bundan dolay1 insan
kaynaklar1 yonetimi stratejik planlamayr da kapsar. Orgiitler stratejik planlama
hazirlama asamasinda dis ve i¢ g¢evrenin etkilerini de goz Oniinde bulundurarak
hazirliklari1  yaparlar. Dis cevre sadece planlamayr degil insan kaynaklari

yonetiminin diger islevlerini de etkilemektedir (Bayat, 2008).

IK planlamasi yapilirken, bircok etkeni géz oniinde bulundurmak gerekir.
Ozellikle iilkenin sosyal, ekonomik, teknik, sosyo-kiiltiirel ve demografik
degisiklikleri analiz edilip ¢iktilar 6rgiite etkisine gore planlamaya dahil edilmelidir.

Bu faktdrler dis cevreyi olusturur. Insan kaynaklari planlamasinda orgiit icin en
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hayati konu siiphesiz gelecekteki isgdren ihtiyacin1 tahmin ederek bu talepleri

karsilayacak insan kaynagini hazir hale getirebilmektir (Serinkan, 1997:45).

1.7. Cevrenin Stratejik Insan Kaynaklar1 A¢isindan Onemi ve Dis

Cevre Faktorleri

Orgiitlere gevrenin etkisi ¢ok yiiksektir. Orgiitler varliklarm siirdiirebilmek
icin ¢evredeki olumsuz etkileri en aza indirip alinacak kararlarla olumlu bir etkiye
doniistiirmelidir. Uretim yapan her orgiit giiniimiizde hizla etkisi artan kiiresel
ekonomik c¢evreye uyum saglamaya c¢alismakta ve bunun icin de Orgiit
performansiyla rekabetgi stiinliigli birlestiren ve yoneten kiiresel stratejiler
gelistirmektedir. Stratejilerde temel amag Orgiitiin varligini siirdiirebilmesidir. Bunun
icin strateji belirlerken orgiitler kiigiilme, kademeleri azaltma ve sorumlulugu
paylastirma yoluna gidebilirler. Kiiresel ekonominin etkisi ve rekabetin uluslararasi
boyuta tasinmasindan dolay1, gliniimiiz 6rgiitleri, daha az hiyerarsik, yalin ve esnek

yapiy1 tercih etmektedirler (Nemli, 1998).

Diger taraftan orgiitlerde istthdam edilen isgiiclinlin niteligi de8ismekte,
egitim diizeyi yiikselmekte, iiretim is¢iliginden bilgi is¢iligine doniisiim
yasanmaktadir. Diinyadaki degisim ve doniisimiin orgiitsel yapida da kendini
gostermesi olagandir. Yeni kurulan orgiitler, geleneksel oOrgiitlere gore hareketli,
esneyebilen, yetenek odakli, takim esasina dayali, katilimci, calisma saatleri

siirlandirilmamus bir yapiya ve 6zellige sahiptir (Kavi ve Kogak, 2010).

Uretimi etkileyen en 6nemli faktdrlerden birisi olan insan kaynagi da
cevreden etkilenmektedir. Orgiitler faaliyetlerini siirdiiriirken hem i¢c hem de dis
cevrenin etkisinde kalirlar. Dis ¢evre etkisi olarak gerek makro cevre faktorlerinden
gerekse endiistri ¢evre faktorlerinden etkilenmektedirler. Insan kaynaklari yonetimini

etkileyen dis gevre faktorleri su sekilde incelenebilir (Serinkan, 1997: 41):

Kiiresellesen diinyada klasik orgiitiin iki onemli c¢evre faktorlerinden s6z
edilebilir. Bunlardan birincisi i¢ ¢evre faktorleri, ikincisi ise makro ¢evre faktorleri
veya dis cevre faktorleridir. Makro ¢evre faktorleri ekonomik ¢evre, politik ¢evre,

teknolojik ¢evre, dogal cevre, sosyal ve Kkiiltiirel cevredir. Ote yandan bazi
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kaynaklarda orgiitlerin ¢evre faktorleri ulusal ¢evre ve uluslararasi ¢evre faktorleri
olarak siniflandirilabilir. Bu ¢evre faktorleri incelendiginde bir kismini orgiitiin
icinde bulundugu ulusal ¢evre ile bir kismi da uluslararas: gevre ile ilgilidir. Ulke
sinirlarin1 da asan etkenler oldugu goriilmektedir. Bir Orgiitiin insan kaynaklari
yonetiminin stratejik planlamasi dis ¢evre goz oniinde bulundurularak yapilmalidir.
Diger ifade ile bir orgiitiin stratejik planlamasi makro g¢evre faktdrlerinin etkisine

gore esnek ve yalin yapida olabilir (Filizoz, 2003).

a) Ekonomik Cevre
Ekonomik yapiyr igeren tekil birimler olan Orgiitler, piyasa sartlar1 ve
hareketlenmeleri gibi ekonomik etkenlerle belirlenmis bir ekonomik c¢evrenin
kacinilmaz etkisi altindadir. Ekonominin biiylime asamalarinda, isteklerin yiiksek
oldugu donemlerde Orgiitler istekleri karsilamak icin iiretim adetlerini arttirmak
istemektedirler. Insan kaynaklari boliimii, ihtiyaglarmi gorecek isgdrenleri alma
yoluna gitmeyi diisiinebilir ve gorevi devralarak ihtiyact olan nicelik ve nitelikte

isgéreni almak i¢in faaliyete gegmektedir (Bingdl, 2014:50).

Serbest piyasa sistemlerine sahip olan iilkelerde, orgiitteki insan kaynaklari
yoneticisinin rolii daha fazladir. Yonetici, serbest piyasadaki rekabette ¢ok onemli
yere sahip oldugu bu sistemde, orgiit disinda gelisen ve isgiicii talebini yakindan
ilgilendiren ekonomik degisiklikleri zamaninda inceleyerek, hatta bazi durumlarda

onceden sezinleyerek gerekli tedbirleri almalidirlar (Tansel, 2012: 30).

Ekonomik degisimlerin etkisinin en fazla goriildiigii iilkelerden biri de
Tiirkiye’dir. Tirkiye’de ozellikle orgiitlerde verimlilikte azalma ve isgdren
performansinda diisme goriilmektedir. Tiirkiye disinda bazi iilkelerde gerek
verimlilik alaninda gerekse performans alaninda basariya ulasmis oOrglitlere
rastlanmaktadir. Ozellikle gelismis iilkelerde ki orgiitlerde verimlilik ve yiiksek
performans Tiirkiye’ye nazaran daha belirgindir. Bu durum geligmis tilkelerde insan
kaynaklarmin daha etkin olarak yonetildigini gostermektedir Bu farkliliklardan
dolay1 aragtirmacilar tarafindan, en iistten en alta kadar tiim ydnetici ve isgorenleri
daha etkin, daha kaliteli ve daha az maliyetli olarak gelistirmenin incelikleri

arastirilmaktadir (Alkis ve Temizkan, 2013).
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b) Politik Cevre

Politik ¢evre faktorleri; orgiitiin faaliyetlerini yliriitmesinde siyasal yonetimin
Orgiitiin kararlar1 izerindeki etkisini ifade etmektedir. Politik ¢cevre kimi zaman orgiit
faaliyetlerinin Oniinii acarken kimi zaman da smirlama ya da tamamen Orgiitiin
faaliyetlerini engelleme bigiminde gerceklesebilir. Politik siyasal ¢evre kimi
arastirmacilara gore yapmis oldugu yasal diizenlemelerle oOrgiitler baski altina
alabilir. Bu baglamda eger politik ¢evre yasa koyucu olarak degerlendirilirse hukuki
ya da yasal ¢evre olarak da adlandirilabilir. Baz1 kaynaklarda ise politik ¢evre ile
yasal ¢evre iki farkli cevre faktorii olarak ele alinmaktadir.

Hukuki degisimleri Onceden tahmin etmek finansal degisimleri tahmin
etmekten daha kolaydir. Yoneticilerin gdz Oniine almasi gereken dnemli etmenlerden
birisi de politik faktorlerdir. Ancak bazi durumlarda, alinan bazi kararlarin 6rgiitiin
insan kaynaklarina nasil yansiyacagi belli olmayabilir. Orneklendirilecek olursak,
gelecek yillarda vergi kanunlarinda yapilacak degisiklikler orgiitii 6nemli 6l¢iide
etkiyecektir. Ancak bu degisikliklerin insan giicii ihtiyacini nasil etkileyecegini

onceden bilmek veya ongdrmek pek olasi olmayabilir (Yigit ve Yigit 2012).

c) Teknolojik Cevre

21. Yizyll orgiitlerinde yiiksek biiylime rakamlarina erismenin yolunun
teknolojik gelismeleri daha etkin bir sekilde kullanmanin yani sira insan faktoriinden
de etkili olarak faydalanmaktan gectigi ortaya ¢ikmistir. Bu yiizden siirekli gelisen
teknoloji ve bu teknolojiye uygun olarak iiretim yapisini degistiren orgiitler bir baska
unsura ihtiya¢c duymaktadir. Yeni teknolojik sistemleri kullanabilen ve daha ileriye
tasiyabilen insan kaynagi nitelikli olarak ele alinmistir. Orgiitiin insan kaynagi bu
baglamda nitelikli ve nitelikli olmayan seklinde siiflandirilmustir. insan unsuru bu
yeni donemde belki nicelik olarak etkisini yitirse de niteliksel olarak Onemini
artirmis ve bununla birlikte beseri sermaye kavrami derinleserek 6nemini artirmistir
(Dogan ve Sanli, 2003). Diger yandan organizasyonlarin giderek teknolojik yogun
iretim yapmasi insan giiciine olan ihtiyacin 6nemini azaltmamakta tam aksine daha
da artirmaktadir. Bu yiizden diisiik bir teknolojiyi kullanabilen ¢ok sayida isgiicii
bulmak miimkiin iken ileri teknolojik seviyede iiretimi gerceklestiren ve daha da
ileriye gotiiren isgiiclinii bulmak oldukga giictiir. Bundan dolay1 orgiitlerde insan
kaynagi sayisal anlamda Onemini yitirse de niteliksel anlamda Onemini hizla

artirmaktadir.
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Orgiitler ekonomik degeri olan mal ve hizmet iiretirken gesitli teknolojik
araglardan yararlanirlar. Bunu gergeklestirmek icin ekonomik olarak en uygun
teknoloji tercihinde bulunurlar. En uygun teknoloji terimi yiiksek kar elde etme ya da
birim maliyeti diisiik seviyede tutma gibi belirli bir 6rgiit amacini en iist seviyede
gerceklestiren teknolojiyi ifade etmektedir (Bingdl,2014:46). Orgiitler i¢in teknolojik
gelisme ise mevcut liretim metotlarmin gelistirilmesi, Orgiitin makine ve yeni
mamullerinin 1slahi, mamul maliyetlerinde tasarruf saglanmasi gibi orgiitiin ihtiyaci
ve sorunlarini dikkate alan her tiirli gelismedir. Hizli gelismeler organizasyonun
karar verme siirecinin de insan kaynaklar1 boliimiinii 6n saflara yerlestirmede 6nemli
bir faktor olmustur. Ciinkii teknolojinin gelismesi onu kullanacak insan kaynaginin
yeni beceriler kazanmasi demektir. Endiistri de bazi sektorler gelisirken bazilari da
Onemini git gide kaybetmistir. Bunun en giizel 6rnegi ise A.B.D.'de ulasim sanayinde
otomobil, kamyon ve ucak teknolojisinin gelismesi demiryollar1 6rgiitlerini olumsuz
etkilemistir (Unal, 2011). Ote yandan mal iireten orgiitlerin hizmet iireten orgiitlere
gore teknolojik degisimden daha hizli bir sekilde etkilendigi ileri siiriilebilir.
Teknolojik gelismeler hangi diizeye ulasirsa ulagsin hizmet orgiitlerinde ( egitim,

saglik, ulasim gibi) emek, yogun olma 6zelligini koruyabilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi icin teknolojiden faydalanmak, kamuda oldugu
kadar Ozel sektdr icin de biiylik bir Onem tagimaktadir. Bu yiizden orgiit
yoneticileriyle teknoloji arasinda siki bir isbirligi bulunmaktadir (Bingdl, 2014:48).
Teknoloji sayesinde bazi sektorlerdeki {iretimler otomasyona geg¢mistir. Uretim
alaninda robotlarin kullanilmasi yayginlasmustir. Insan eli ile yapilan imalat azalirken
makinelerle yapilan imalat artmaktadir. Ancak yeni teknolojiler ¢ikarken bu araglarin
bakimi dahil bir cok yeni hizmet isleri de beraberinde ortaya ¢ikmustir. Orgiitlerde
otomasyon uygulamasina gegiste isgorenlerin uyumlastirilmasini saglamada insan
kaynaklar1 yoneticilerinin etkisi burada kendisini gdstermektedir. 21. Yiizyilda her
sektorde degisim artarak devam etmektedir. Ozellikle teknolojik gelismelerin

orgiitler tizerindeki etkisi 6nemli bir faktor haline gelmistir (Elibol, 2005).

d) Dogal Cevre
Cevre; canli cansiz biitiin varliklar ile etkilesimde bulunan insan ve insan
yapist 0gelerin dogal ortamidir. Ekolojik ¢evre olarak da adlandirilan dogal faktorler

toprak, su, hava, aga¢, ormandir. Ekoloji, canlilarin g¢evreleriyle olan iligkilerini
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inceleyen bilim dalidir. Sanayilesme dogal ¢evreyi bozan temel bir olgudur.
Sanayilesme neticesinde istthdam hizmet sektorlerine dogru kaymistir. Canlilar ve
Ozellikle insanlar tarafindan doganin diizeni olumsuz bir sekilde degistirilerek doga
ile hayat arasinda onceden beri gelen dengenin hizla bozulmasina neden olmaktadir

(Bingdl, 2014:47).

Uretimin otomasyon sistemleriyle hizli bir ivmeyle arttig1 zamana kadar ¢evre
kirlenmesini birgok Orgiit yonetimi pek onemsememislerdi. Ancak iiretim yapan
orgiitlerin atiklar1 bilingsizce ¢evreye atilarak ¢evre dengesi bozulmaya baslamistir.
Bu dramatik durum sonunda devlet ve hiikiimet yoneticileri harekete gegirerek
problemin ciddiyetini anlamiglardir. Aldiklar1 kararlarla ¢evreyi kurtarmaya

calismaktadirlar (Serinkan, 1997).

Politika yapicilarin ¢evreyi koruma adina buldugu c¢oziimler siiphesiz
orgiitleri de etkilemistir. Orgiitler giiniimiizde gevreye zarar vermemeye, cevreyi
korumaya ve bunun i¢in faaliyetlerde bulunmaya baslamislardir. Oncelikle isgrenler
ve yore halki da dahil olmak {izere bir takim sosyal sorumluluk projelerine destek
olmaya baslamislardir. Orgiitte bu isleri organize eden boliim ise insan kaynaklaridir.
Is yerindeki binalar basta olmak iizere ic mekan aydinlatilmasindan ses diizenine
kadar isgorenin verimliligini artirabilecek yapisal degisikliklere gidilmistir

(Kelgokmen, 2010).

Diinyada niifus artis1, aclik, kitlik, savas, deprem ve kentlesme gibi birgok
sorun tarihin belli donemlerinde ortaya ¢ikmis ve insanoglu bu sorunlara ¢oziimler
bulmustur. Diinyanin en biiyiik felaketlerinden biri kabul edilen ikinci diinya savasi
sonrasina denk gelen 1970'ten itibaren diinya genelinde gelismis-az geligsmis ayrimi
olmaksizin biitiin iilkeler yeni bir ortak sorun olan ¢evrenin farkina varmistir. Bu
yillar, ¢evre sorununun bilincine varildigi, ¢cevrenin ¢ok hizli bir sekilde bozulmasi
ile yok olup gitme tehlikesiyle kars1 karsiya kaldig1 ve bu sorunun bilincine varildigi
yillardir. Merkezi Italya’nin Baskenti Roma’da yer alan, uluslararasi platformda
saygl goren bir kurulus olarak bilinen Roma Kuliibii, insanligin gelecegi ve yasam
alanlar1 hakkinda diizenli raporlar yayimlamaktaydi. Bu raporlarin ardindan
Birlesmis Milletler (BM) Teskilatinin, 1972 yilinda tiim iilkelerin dahil oldugu bir

toplantida konuya verdigi onemi gostermesiyle diinya kamuoyunun dikkatleri bu
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konu iizerine odaklanmistir. Ulkelerde cevre bilinci ve duyarlilik giderek olumlu

yonde artmistir (Marangoz, 2004).

1980’lerden sonra gerek mamul maddelerin ve gerekse de tabii kaynaklarin
kullanimi artmustir. Agsirt diretim  ve tiikketim diinyadaki birgok yerde ¢evre
kirlenmesine neden olmustur. Niifustaki hizl1 yiikselisin ¢evrenin bozulmasi ve dogal
kaynaklarmn tiikketimindeki paytr % 10 seviyesindedir. Diinyadaki gelirinin %75'ini
diinya niifus oraninin sadece %25'1 kullanmaktadir. Buna karsilik c¢evredeki

kirlenmenin sebebi niifus artisindan ziyade tiiketimdeki oransal artmadan olustugu

ifade edilebilir (Karpuzcu, 2007:34).

Diinyadaki c¢evre kirligi, tim insanlia zarar1 oldugu kadar Orgiitteki
isgorenlerin verimliligini de olumsuz yonde etkiler. Cevrenin kirlenmesi nedeniyle
yapilacak tedavi 0demeleri ya da ¢evre kirliligi nedeniyle 6denen cezalardaki 6deme
miktarlari insan kaynagi giderleri agisindan onemli bir konudur (Serinkan, 1997).
Orgiitlerdeki yoneticilerin ve isgdrenlerin cevre ile ilgili kanunlar ile bu kanunlarin
yaptirimlarini bilmeleri; amaglar1 ve faydalar1 konusunda bilinglenmeleri yaninda bu
farkindalik ve duyarliliga sahip olmalar1 gereklidir. Bunun ig¢in siirekli egitim
yontemiyle oOrgiitlerde yonetici ve diger isgorenlere isin bir parcasi seklinde, is
icerisinde veya diizenli programlar seklinde ¢evre bilinci ve c¢evre sorunlari

egitimleri vermeleri gerekmektedir (Dereli, 2005).

Ekolojik degisimler biitiin canlilarin ve insanhigin gelecegi i¢in Onemli
oldugundan orgiitlerinde bu konuya daha duyarli olmas1 gerekmektedir. Ozellikle
orgiitlin  stratejik plam1 yapilirken dogal ¢evre faktorleri de g6z Onilinde

bulundurulmalidir (Yiiksel, 2002).

e) Sosyal ve Kiiltiirel Cevre

Toplum hizli bir yapisal degisim i¢indedir. Toplum yapisindaki bu degisim
once gelenek, gorenek ve aligkanliklarda sonra hale etkisiyle insanlarin inang¢ ve
deger yargilarinda degisimlere sebep olmaktadir. Bilgi diizeyinin yiikselmesinde en
etkili ara¢ egitimdir ve egitimin niteligi ve niceliginin yiikselmesi ile bilgi diizeyi

paralel dogrultudadir. Itaat eden, aza kanaat getiren, otoriteyi sorgulamadan kabul
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eden isgoren yerine daha yetkin, ilgili ve bilgili, sorgulayici, beklentileri ve

ihtiyaglar farkli, kendine zaman ayiran isgdren gelmektedir (Serinkan, 1997).

Toplum ayn1 zamanda bir sosyal ¢evre oldugu icin birbirlerini etkilemektedir.
Toplum orgiitii etkiledigi gibi orgiitler de toplumu etkileyebilirler. Endiistrilesmeyle
beraber niifus yogunlugunun tarim kesiminden sanayi kesimine kaymasi toplumda
yeni sosyal aglarin olugsmasina neden olmustur. Niifusun miktari, yogunlugu, saglik
durumu, bedensel, diisiinsel ve ruhsal 6zellikleri ile egitim seviyesi ve orani, is
boliimii ve uzmanlagsma derecesi, kiiltiirel 6zellikler toplumsal ¢evrenin belli bagh
kosullarin1 olustururlar. Ozellikle niifusta meydana gelen degismelerin uzun
donemde etkisi ortaya ¢ikmaktadir. Bunlarin yani sira cinsiyet farkliligi da etkisini
sosyal c¢evrede gostermektedir. Isgdren kadin orami zaman icinde bilyiik artis
gostermistir. Geng ve yasli niifus oranlar1 zaman i¢inde degisiklik gostermektedir

(Ofluoglu, Arslan ve Aydemir, 2006).

Lise ve lniversite mezunu olan kisilerin sayis1 giderek artig gOstermistir.
Universite mezunlarinda miihendislik, fen bilimleri, teknoloji ve talebin yiiksek
oldugu alanlar disinda bir tiniversite diplomasina sahip olmanin orgiitlerde ilerleme
imkam vermeyecegine isarettir. Ilerleme imkanindan yoksun olan, egitim seviyesi
diisiik isgdrenlerin is yasami kalitesini arttirict Onlemler almak insan kaynaklar
yonetiminin bir gorevidir. Orgiitlerdeki insan kaynaklar1 ydnetimi, isgorenlerle yeni
hedefler ve yeni ufuklar agmak i¢in ugras tiim uzmanliklarin1 ortaya koymaktadirlar

(Tunger, 2012).

1.8. Orgiitlerde Ulusal ve Uluslararas: Cevre

Orgiitlerde ¢evre faktorleri siiflandirilirken bazi kaynaklarda ulusal ve
uluslararas1 gevre faktorleri orgiitiin bulundugu konuma gore ifade edilir. Bir rgiit
bulundugu iilke o orgiit i¢in ulusal gevreyi, baska iilkeler ise uluslararasi cevreyi
olusturur. Orgiitiin faaliyette bulundugu iilke veya iilkeler, o érgiit icin ulusal veya
uluslararas1 bir anlam tasir. Hatta bir¢ok iilkede faaliyette bulunan orgiitler kiiresel
bir 0Ozellige sahiptirler. Bu baglamda c¢evre siniflandirilmast daha da

genisleyebilmektedir.
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21.ylizyilda piyasalardaki kiiresellesmeyle beraber is giicii, bolgesel, ulusal ve
hatta uluslar aras1 go¢ hareketlerinde bulunmaktadir. Arz ve talebe gore sekillenen bu
isgiicii hareketinde dengenin saglanmasi i¢in sinirlarin asilmasi sonucu isgiiciiniin
kiiresellesmesi hareketi, orgiit yonetimi alaninda da bazi yeni sistem ve modellere
gerek duyulmasina neden olacaktir. Aynmi anda birkac iilkede faaliyet gosteren
oOrgiitlerin artmasi neticesinde yabanci iilkede gorev yapacak olan iggorenlerin uyum
problemlerin azaltilmasi i¢in hazirlik ¢alismalar1 yapilmasi gerektigi anlasilmistir.
Oncelikli olarak kiiltiirel farkliliklarin dogurdugu sorunlarla bas edebilmek icin
egitilmeleri gerekmektedir (Aktiirk, 2001).

Ulkelerin isgiicii iicret diizeyleri endiistri iiretimlerine bagli olarak
belirlenmektedir. Gliglii endiistri {iretimi, yiiksek isgiicli iicretini de beraberinde
getirir. Yoneticilerin endistri liretimi giiclii olan iilkelerde is yaparken o tilkenin
ulusal isgiicii piyasalarinda gegerli yol, yontem, uygulama ve ilkeleri bilmesi gerekir.
Pek ¢ok devletin oOrgiit yoneticilerinin yabanci bir iilkede ise yerlestirilmenin
maliyeti, kendi iilkesinde ige yerlestirme maliyetine oranla ii¢ kat daha fazla oldugu

cok uluslu orgiitlerde yapilan aragtirmalarda ortaya ¢ikmustir (Dereli, 2005).

Gelisme diizeyi artarak devam eden iilkelerin insan kaynagi yonetimlerine
cok uluslu orgiitlerin insan kaynagi boliimlerinin etkisi birinci siradadir. Bu sayede
insan kaynaklar1 yonetiminde ¢ok uluslu orgiitlerin katkisi ile karsilagilan problemler
¢oziilebilmektedir. Insan kaynaklari yonetimine gok uluslu érgiitlerin katkisinin yani
sira kiiltiirel farkliliklardan dogan problemlerde birlikte yasanmaya baslanmistir. Bu
problemler elde edilen tecriibe ile ve lilkenin toplumsal ve kiiltiirel 6zelliklerini
ogrendik¢e azalmaktadir. Bunun gibi sorunlarin ¢oziilmesinde kisa siirede sonuglar
alinmasi, yasanan olumsuzluklarin isgéren iizerindeki etkilerini azaltmak Onemli
Olclide 1yi yetismis insan kaynaklar1 calisanlarmma bagli olmaktadir. Konusunda
uzman, yonetimde giinceli takip ederek teknigini ve becerilerini gelistiren bu
yoneticiler, insan kaynaklar1 yonetiminde, en iist yonetiminin goziinde gerekli dnemi
kazanmasina yardimei olacaklar ve bdylece gelismis sistemlerin organizasyon i¢inde

isgorenler tarafindan da benimsenmesini kolaylastiracaklardir (Tokol, 2001).
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1.9. Orgiitiin Yakin Cevresi ve insan Kaynaklar1 Yonetimine Etkisi

Orgiitlerin faaliyette bulundugu sektdr ile ilgili faktdrler endiistri gevresi
olarak adlandirilir. Orgiitler birincil ve ikincil amaglarina ulasmak icin endiistri cevre
faktorlerinden olan rakiplerinin 6zelliklerini g6z onilinde bulundurmalidir. (Tunger,

2012).

Kiiresellesen diinyada ulasimda ve haberlesme teknolojisinde olan degisimler
tim diinyay1 tek pazar haline doniistiirmiistiir. Uluslararas: ticaret artarak daha da
gelismis, karsilikli {iriin ve hizmet alim-satim1 yayginlagmis, bu amagla tilkelerin dis
ticaret rejimlerinde farkliliklar baslamis ve bunun sonucunda orgiitler, diinyanin

bir¢cok bolgesinde birbirlerine rakip hale gelmislerdir (Serinkan, 1997).

Orgiit, faaliyette bulundugu piyasada tek iiretici konumunda degilse diger
orgiitlerde benzer iiriin veya hizmeti lireteceklerdir. Artan rekabet sartlarina uyum
saglamak ve bilyliyen rakiplerine kars: tistlinliigiinii korumasi adina gerekli oranda ve
kalitede insan kaynagi thtiyacini orgiit muhafaza etmelidir. Birbirine rakip orgiitlerde
belli kritik pozisyonlardaki isgorenleri ise almak istedikleri zaman bu kiyasiya bir
rekabeti ortaya ¢ikaracaktir. Ciinkii gelisen diinyada orgiitler i¢in isinin uzmani olan

yetenekli yoneticilerin dnemi artmistir (MEB B, 2012: 4-6).

Orgiitler faaliyetlerini yiiriitiirken, baski unsurlarmin miidahalelerine maruz
kalabilmektedirler. Bu baski gruplarindan en 6nde geleni sendikalardir. Sendikalar
Ozellikle demokrasinin yerlesmis oldugu iilkelerde isgdrenlerin 6zliikk haklarinin
korunmasinda, ¢alisma kosullarinin diizenlenmesinde etkin rol oynarlar. Sendikalar
bit ¢esit sivil toplum orgiitleridir. Isgdrenlerin sendikalasma oranlarin1 yiiksek oldugu
tilkelerde demokrasinin yerlestigi algis1 olusmaktadir. Sendikalar insan kaynaklari

yonetimi anlayisini degistirebilmekte, isgorenleri isverene karsi giiclendirmektedir.

Orgiitlerde her diizeydeki isgdrenler icin ddenecek iicretlerin miktari, calisma
sartlar1 ve sosyal haklar ¢ok Onemlidir. Sendikalar, bu durumlar iyilestirmek igin
orgiitlenmis topluluklardir. Bunun i¢in igsgorenlerin bulundugu sektordeki sendikaya

iiye olmalar1 gereklidir. Bu sayede sendikalar da toplu ve orgiitlii bir sekilde
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isgorenlerin ekonomik ve sosyal haklarini daha iyi seviyeye cikartmaya calisirlar.
Orgiit yoneticileri ile birlikte sendika temsilcileri bir araya gelerek her iki tarafta
kendi amagclari dogrultusunda toplu sozlesmeyi en iyi sekilde yapmaya calisirlar
(Bingdl, 2014:55). Sendika insan kaynagmin orgiite maliyetinin hesaplanmasinda,
caligma sartlarinin niteliginin artmasinda ve ¢alisma hayatindaki giiven ve huzurun
saglanmasinda énemli bir faktordiir. Insan kaynagina ait maliyetler, insan kaynaginin
etkili kullanilmasi, i3 doyumu, sendikayla olan iletisimlerindeki anlagsma, ¢alisma
ortamlar1 ve benzeri konular insan kaynaklari boliimlerinin baslica ilgilendigi

basliklardir (Ofluoglu, Arslan ve Aydemir, 2006).

1.10. i¢ Cevre Faktorleri

Orgiitiin tamaminda ve denetimi altinda bulunan ve her zaman degisiklik
yapilabilen i¢ 6gelere i¢ cevre faktdrleri denilmektedir. I¢ cevre faktorlerini drgiit her
an degisiklige tabi tutabilir. Ayn1 zamanda birey ve grup davranisinin yani sira
orgiitiin hiyerarsik yapis1 da i¢ faktorler icinde yer almaktadir. Orgiitiin biiyiikliigii,
yonetim sekilleri, kurulmasina dayanak olan yasal yonleri, i¢ iletisim sistemleri,
denetim kurgusu, calisma saatleri, orgiitiin amagclari, orgiit kiiltiiriinii olusturan tavir
ve davraniglart Orgiitii etkileyen etkenlerdir. Genel olarak i¢ ¢evre unsurlarini
orglitteki isgorenleri calisma zamanlari, ¢calisma kosullari, politikalar ve orgiit kiiltiiri

olusturur (Serinkan, 1997).

a) Orgiitlerde Isgorenler

Orgiitlerde hem isgdrenler hem de yoneticiler emek verdiklerinin karsiligin
almak isterler. Bununla birlikte sosyal haklarin kendilerine verilmesini ve devam
etmesini, i hayatinin siirekliligini, esit ise esit licret olmasini, en Onemlisi de
caligmalarinin takdir edilerek yaptiklari isten zevk almayi isterler. Bu istekleri yerine
gelmezse verimlilikleri olumsuz etkilenir. Ayrica isgérenlerde motivasyon
diisiikliigiiyle beraber orgiitiin iiretim kapasitesi olumsuz etkilenir. Tam tersi olarak
diistintildiiginde ise Orgiitiin liretim kapasitesi ve isgorenlerin verimlilikleri artar

(Pekel, 2016:144).
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Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel gérevlerinden birisi de verimliligi en {ist
diizeye ¢ikarmaktir. Verimliligin diizeyini arttirmanin yollarindan biri de isgbrenlerin
motivasyonunun saglanmasidir. Isgérenin sahip oldugu potansiyelin tespit edilip
ortaya ¢ikarilarak calisma performansinin ve oOrgiite faydasmin arttirilmasi
bireylerden ¢ok &rgiitlerin sorumlulugundadir. Orgiitlerde isgdrenlerin beklentilerinin
bir kismina yonelik hukuki diizenlemeler yapilmigtir. Hukuki diizenlemelere 6rnek
olarak istthdamda firsat esitligi, istenilen sendikaya iiye olabilmesi, giivenli is
ortaminin saglanmasi, aym isi yapan kadmlar ve erkekler i¢in esit licret ve

isgorenlerle ilgili bilgilerin gizli tutulmasi gibi hususlardir. (Tunger, 2012).

Insan kaynaklari y&netimi sadece yasal diizenlemelerin gerektirdigi
calismalari yapmanin yami sira is ve 0zel hayatin dengelenmesi konusunda da
isgdrenlere yardimci olmasi gerekir. Isgdrenlerin yasam kalitesini arttiric1 faaliyetler
bulunmaktadir. Buna en gilizel 6rnek bos zaman igin vakit ayrilmasi, ailesine,
bireysel kariyer egitimine, kiiltiirel aktivitelere zaman ayrilabilmesidir. (Erben ve

Otken, 2014).

b) Orgiitlerde Cahsma Kosullar

Endiistri devrimi Oncesi c¢alisma kosullarinda bir standart yoktu. Gelisen
teknoloji ile birlikte baz1 teknik ve yontemler kullanilarak calisma sartlar
diizeltilmeye ¢alisildi. Bir¢ok orgiit calisma kosullarini diizeltmesine ragmen yine de
calisma kosullarinin istenilen diizeyde olamadig1 &rgiitlere rastlamilmaktadir. Insan
kaynaginin ¢ok onemli oldugunun ortaya c¢ikmasiyla birlikte isgorenler egitilerek
degisik islerde calistirilmakta veya sayilar1 azaltilarak daha iyi performans
gdsterebilmeleri icin esnek caligsma saatleri diizenlenebilmektedir. insan kaynaklari
yonetimi bu caligmalarda insan kaynaginin var olan potansiyelinden en verimli

sekilde yararlanmaya gayret etmelidir (Iscan ve Sayin, 2010).

¢) Orgiit Politikalar

Politika; kararlara yon vermek iizere onceden hazirlanmis yonlendiricidir.
Politikalarin uygulanma asamalarinda belli 0l¢lide esnek yorumlara izin
verilmektedir. Yoneticiler gorevlerini yerine getirirken Onceden belirlenmis
politikalara gore hareket etmektedir. Ornegin "Acik kap1" politikasini ilke edinen bir

orgiitte isgdrenler ilk yoOneticilerini atlayarak sorunlarini daha iist seviyedeki
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yoneticilerle goriisebilirler. Bu durumda ilk diizey yoneticiler isgoren
pozisyonundaki yoneticiler ve isgdrenlerle iliskilerinde keyfi davraniglara gitmekte

cekinebilirler (Ozbek, 2003).

Orgiitiin dis cevresinde politik, ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimler
olmaktadir. Bunlar orgiitleri esnek politikalar izlemeye zorlamaktadir. Hizli degisim
nedeniyle bir¢ok orgiit isgoren sayisini azaltarak kiiclilme politikasini izlemektedir.
1980'li yillardan sonra bazi iilkelerde kotii yonetim, yetersiz planlama, yabancilarla
rekabette artis ve ¢ok biiyiimeyen Orgiitler nedeniyle bir¢ok orgiit kiiclilme yoluna

gitmistir (Bingol, 2014:58).

Politikalar, genel olarak, iiretilen iiriin, pazarlama ve maliyet ile ilgili olarak
tespit edilmekle birlikte cogunlugu insan kaynagi yonetimiyle ilgilidir. Insan
kaynaklar1 boliimiiniin ¢aligmalarimi ifade edebilecek ve yoneticinin ¢alismasia yon

verecek politikalarin bazilari sunlardir (Serinkan, 1997):

- lIsgorenlere en iyi derecede giivenli ¢aligma ortami saglamak,

- Isgorenleri iyi analiz ederek tamammn kapasitelerine uygun boliimlerde

calismalarini saglamak,

- Isgorenlere yaptig1 ise gore motive edecek iicretlendirmeyi saglamak ve bu

sayede tiretim kalitesi ve kapasitesinde artis1 gergeklestirmek,

- Bosalan uygun pozisyonlara igten terfi ydntemi ile isgorenlerin

yerlestirilmesini gergeklestirmek.

Orgiitlerin bosalan pozisyonlarma yine kendi i¢inde uygun insan kaynagini
kullanmaya "igten terfi" politikas1 denilmektedir. Orgiitler isgdrenlere yiikselme
imkan1 vermelidir. Terfilerin igten olmasi sart degildir. Isletme politikalar1 bu konuda
esnek bir yapiya sahip olmalidir. Bazi durumlarda disaridan iggéren de alinabilir.
Insan kaynaklar1 boliimii, 6rgiit icerisinde bos olan pozisyona uygun kisi yok ise o

zaman digaridan eleman bulma yoluna gidilebilir (Cavdar ve Cavdar, 2010).
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d) Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyelerinin degisik durumlarda nasil davranis
sergileyeceklerini belirleyen ve tiim orgiit genelinde kabul goren tutum, davranig ve
inanclardan olugsmaktadir. Orgiitler, sadece bir is yiiriitiilmekle kalmaz ayn1 zamanda
gerek Orgiitiin i¢yapisindaki gerekse dis ¢evresindeki degisim ve gelisimlerin de
anlagilmasina yardimer olur. Cok sayida kiiltiir olabilir. “Bir kiiltiirin iiyelerinin
belirsiz veya bilinmeyen durumlarda kendilerini ne oOl¢lide tehdit edilmis
hissettiklerini ifade eden boyuta belirsizlikten kaginma denilmektedir.” (Hofstede,
1980).

Belirsizlik insanlari tedirgin eder ve insanlar belirsizligi ortadan kaldirmak
icin istikrar1 saglamaya, siipheli ve riskli durumlardan kagmaya calisirlarken
giivencelerini saglayabilmek i¢in otoriteye, yazili ve sozlii kurallara sorgusuz itaat
ederler. Yenilik ve degisime kapali bu tarz kiiltiirlerde risk almaktan kag¢inildigi icin
cok fazla kurala ihtiya¢ vardir. Risk oranmi yiiksek goren bu kiiltiirde kararlar
genelde iistten verilir. Isgorenlere kars1 bir giivensizlik egilimi vardir. Orgiitlerde
gizlilik yayilir ve Orgiitler yaratict olmaya ve sorunlart ¢6zme etkinliklerine
katilmaya tesvik edilmezler. Bunun tersi ise ac¢ik kiiltiirdiir. Bu kiiltiirde, isgorenler
planlamalarin i¢inde tutulup alinacak kararlarda etkin olmaya tesvik edilirler.
Isgorenlere karsi yiiksek oranda giivence vardir. Isgorenler agik iletisime, yaratict
olmaya ve sorunlara ¢6ziim bulmaya 6zendirilir. Japonya’da baskin olan bu kiiltir,
buradaki orgiitlerde biiylik yararlar saglamistir. Japon Orgiitleri dnemli bir karar
alirken orgiitteki isgorenlere “Ring So” adi verilen bir metotla uygulama yapar ve
boylece orgiit calisanlarini, goriislerini alarak karar alma silirecine dahil ederler

(Torun, 2011).

Orgiit ici bigimsel olmayan gruplarin fikirleri, orgiit ici davraniglar ve drgiite
0zel 6nemli basar1 oykiileri 1yi degerlendirildiginde orgiitiin amaglarina ulasmasinda
insan kaynaklar1 bdliimiine yardimci olabilirken durum iyi yonetilemezse engel de
teskil edebilir. Orgiit agisindan alt kiiltiirlerin (mesleki, béliimsel, etnik ve benzeri)
orgiit amaglart dogrultusunda biitlinlestirilmesi ve bunlardan ortak hedefe ulagsmak
i¢in etkin bicimde faydalanilmasi gorevi, insan kaynaklari boliimiiniin 6nemli ugras
alanlarindan birisini  olusturmaktadir. YOnetimin Oncelikleri ile isgdrenlerin
oncelikleri arasinda bir denge olusturarak, orgiitiin amaclarini ger¢eklestirmenin her

iki tarafin yararina olacagi inanci verilmelidir (Kabakg1, 2014).
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1.11. Orgiitsel Yap1 ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 boliimiinii Orgiitiin genel organizasyon yapist iginde
etkileyen bazi faktorler bulunmaktadir. Bunlarin en basinda 6rgiit tepe yoneticilerinin
tutum ve davranmiglariyla orgiitte benimsenen kiiltiir gelmektedir. Diger faktorler
arasinda Orgilitiin hacmi, cografi durumu, faaliyet alanlari, isgdren kalitesi ve
isgorenlerin is giivencesine bagli olarak sendikalilik durumlar sayilabilir (Bingdl,

2014:58).

Bir orgiitii yonetenlerin kendi inan¢ ve tutumlarina uymayan hicbir seye
deger vermeyeceklerinin bilinmesi gerekir. Eger iist yOneticiler insan ve insan
kaynagina hak ettigi degeri ve Onemi veriyorsa bunu orgiit icin uzmanlasma alani
olarak gorecek ve Orgiit icin basarili sonucglar elde edecektir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitiin genel hiyerarsik diizeninde hak ettigi yiiksek sayginliga
ulastirilmalidir (Aytag, 2001).

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin stratejik amagclarinin gergeklestirilmesinde
ve bireysel isgoren ihtiyaglarinin karsilanmasinda insan kaynaklarimin etkili
kullanilmasi igin gerekli faaliyetler demektir. Insan kaynaklari ydnetimi; 6rgiitiin en
degerli varlig1 olan insan kaynaginin yonetimine stratejik, kapsamli ve i¢ tutarlilig

olan bir yaklasimdir (Bingdl, a.g.e.: 7).

Planlama, bir orgiitiin ama¢ ve beklentilerine ulagmasini kolaylastiracak
kararlarin alinmasi siirecidir. Ayn1 zamanda bu amaglara ulasabilmek i¢in atilacak
adimlar da icerir. Gelecege bakilarak izlenecek yolu veya bir amaci gergeklestirmek
icin en iyl hareket tarzim1 se¢me sekli olarak da tanimlanabilen planlama,
yapilacaklarin ayrintili olarak yazili hale getirilmesidir ve ortak amagclara ulasmak

i¢in birlikte isgdren orgiit iyelerine rehber hizmeti goriir (Akytiz, 2001:101).
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BOLUM II

2. ORGUTLERDE PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECi VE
ONEMI

Insan kaynaklar1 yonetiminde, en ©Onemli islemlerden birisi de basari
degerlendirmesinin yeri ve dnemidir. Isgérenin bir isyerinde ¢alismaya basladig: ilk
giinden basglamak {izere ¢alismis oldugu tiim siireler ve bu siire icerisindeki tiim
asamalar gozlemlenmeli ve sonuclari degerlendirilmelidir. Bu calismalar, sadece
sonucun degil siirecin bagar1 degerlendirmesi seklinde yapilirsa anlam ve deger

kazanacaktir (Bulut, 2004).

Performans degerlendirme, orgiitteki ¢alismalarin ¢iktilarini iyilestirmek i¢in
performans verilerini toplama ve yayma faaliyetlerini kapsar. Performans
degerlendirme, birey ve grup halindeki isgdrenlerin performans geri bildirimi (doniit)
saglayan insan kaynaklar1 yonetimi girisiminin temelidir. Performans degerlendirme,
orgiitte yapilan calismalara ait basarilar1 ortaya ¢ikaran ve bu basarilarin giiclii ve
zay1f yonlerini ele alip degerlendirmeye tabi tutan sistematik bir stirectir. Bunun yani
sira, bu siire¢ Orgiitiin insan kaynaklar1 ¢esitliligi ve bu kaynaklarin giicii hakkinda

bilgi saglar, isgoren performansini gelistirmede 6diiller kullanir (Bulut, 2004).

Performans i¢in kesin bir tanim yapmak zordur. Farkli durumlarda fakl
anlamlar alabilen performansin, ¢cok boyutlu olmasi nedeniyle tanimini yapmak
oldukca giictiir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi agisindan degerlendirecek
olursak, Uyargil’e (1994) gore isgorenlerin belirli bir donemdeki fiili basari
durumlarim1 ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik
caligmalara performans denir. Findik¢i’ya (2000) gore ise performans degerlendirme
bir Orgiitte yer alan personelin gostermesi gereken basari davraniglarini gosterip
gostermediginin saptanmasi ve gerekiyorsa onu gelistirmek i¢in yapilan ¢alismalarin

organizasyonudur. Diger bir ifadeyle performans; bir isgdérenin ya da grubun, ilgili
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olduklar1 birimin ve orgiitiin amaglarina, nitelik ve niceliksel katkilarmin Olgiisi
olarak tamimlanabilir (Calik, 2010:16). Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi
acisindan performansi; personelin gorev ve sorumluluklarini ne denli etkili bir
bi¢imde yerine getirdigi olarak tanimlamak miimkiindiir (Aldemir, Ataol ve Budak,
2004).

Performansi, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya
isgorenin davranig bi¢cimi olarak da tanimlamak miimkiindiir. Buna gore performans,
bir iggdrenin belli bir zaman kesiti igerisinde kendisine verilen gorevi yerine
getirmek suretiyle elde ettigi sonuctur. Bu sonuglar olumlu ise isgdrenin kendisine
verilen gorev ve sorumluluklar basariyla yerine getirdigi ve dolayisiyla yiiksek bir
performansa sahip oldugu anlasilir. Sonuglar olumsuz ise isgdrenin basarili olmadig

veya performans diizeyinin diisiik oldugu kabul edilir (Bingol, 2014: 370).

Performans yOnetiminin birey ve oOrgiitler acisindan birgok faydasi
bulunmaktadir. Ozellikle drgiitiin amaclarinin isgdrenlerin amaclariyla biitiinlesmesi,
isgorenlerin bireysel olarak orgiite yaptiklar1 katkinin ortaya g¢ikarilmasi yoniiyle

onemlidir (Helvaci, 2002).

Orgiitteki hedef belirleme, performans degerlendirme, 6diil sistemleri ve
isgorenler acisindan is stratejileriyle ilgili olarak isgérenin calisma davranislarinin
ayarlanmas1 performans yonetimi sayesinde gerceklesmektedir. Bununla birlikte
hedef belirlemeyi, performans degerlendirmeyi, 6diil sistemlerini, isgoren ¢alisma
davranigini, is stratejisiyle isgoren katilimiyla ve isyeri teknolojisiyle gii¢ birligi
yapilmasinit gerektirir. Bu modele gore Sekil-1 de gosterildigi gibi hedef
belirlemenin, odiillerin ve performans degerlendirmenin uygulamada birbiriyle
yakindan baglantili oldugunu ve birbirinden ayirmanin ¢ok zor oldugunu
gostermekte ve performans lizerindeki etkisi degerlendirilmektedir (Cummings ve

Worley, 1997: 370).
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Parfarma

Wipyey uesgbs\

\gyeri Teknolojis,

Performans
Degedendirme.

Sekil 1 : Performans Yonetim Modeli (Cummings, Worley, 1997:372)

Hedef belirleme de; orgiitteki yoneticiler ile isgdrenler arasinda bir etkilesim
s0z konusudur. Bu etkilesim isgérenlerin ¢alisma davranislar1 ve iiretilen mal veya
hizmet ¢iktilartyla iliskilidir. Isgdrenler, 6rgiitiin {irettigi {iriin ve hizmetlerin istenilen
seviyede olmasina, buna gore calisma sartlarinin gerekirse yeniden tasarlanmasi ve
orgiitlin stratejik amagclarinin gerceklesmesine yardimci olacaktir. Bununla birlikte,
belirli bir i veya ¢alisma grubuyla ilgili olarak gorev ve sorumluluklara 151k tutar.
Islerin yapilmasi agisindan degerlendirildiginde isgdrenin amaglarina odaklanir ve
bireysel yardimlar calisma sonuglarina katki saglar. Hedefleri belirleme ¢alismalari,
calisma gruplarinda uygulandiktan sonra ele alindiginda dogrudan grubun amaglarina
yonlendirilmesini kolaylastirir. Isgdrenlerin birlikte yaptigi faaliyetlerin tiimiiyle
grubun sonuglarin1 giiglendirilmesine sebep olabilir. Hedef belirlemenin en temel
yapist Orgiitte amaglara gore yonetim olarak isimlendirilebilir. (Uygur ve Sarigiil,

2015).

Hedef belirleme etkinlikleri 6rgiit performansini dogrudan etkilemektedir. Bu
etki bircok yoldan olabilmektedir. Birincisi, insanlarin diisiincesi ve eylemi iizerinde
etkiler yaparak hedefler yoniindeki davramslar iizerine odaklanilir. ikinci olarak,
davranis hedeflere yonlendirilerek insanlar motive edilip yapilmasi zor hedeflere

ulastirilma ¢abasini ortaya ¢ikarir. Son olarak hedef belirleme etkinligi, hedefler zor
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fakat basarilabilir oldugu zaman isgorenleri daha fazla calismaya yonlendirir. Odiil
sistemleri, arzulanan davranislar1 ve ¢alisma sonuclarini pekistirme (giiclendirme) ile
ilgilidir. Odiil sistemleri, belli bir calisma tasarimi ve is stratejisini uygulamada
gerekli davranig tiirlerini odiille destekler. Hedef belirleme gibi 6diil sistemleri de
bireyleri islerine ve hedeflerine veya gruplari islevsellige ve amaglarina yoneltebilir

(Helvaci, 2002).

Orgiit performansinin istenilen niteliklere ulastirilmasi icin hedef belirlenir.
Uretilen sonuglarin degeri ise performans degerlendirme ile belirlenir. Belirlenen
hedefler dogrultusunda elde edilen istendik sonuglarin tekrarinin ve kaliciliginin
saglanmasi ise 6dil sistemiyle olur. Tiim bunlar 6rgiitii giiglendirir. Yiiksek diizeyde
calisma performanst meydana getirebilmek icin hedef belirleme, performans
degerlendirme ve 6diil sistemleri; calisma performansini etkileyen 6nemli orgiitsel
faktorlerle (is stratejisi, igyeri teknolojisi ve isgdren katilimi) ortak olarak

siralanmalidir.

Bir orgiitiin giiglii bir rekabet ortaminda basarili bir sekilde yerini alabilmesi
i¢cin ihtiya¢ duydugu amag ve hedeflerin tamaminin tanimlanmasi, is stratejileri ile
olur. Performans yonetimi degerlendirme ve isgOrenlerin caligma sirasinda
gosterdikleri tutum ve davranislarin bu amaglar dogrultusunda gii¢lendirilmesi i¢in
odaklanir. Boylece is davranislart stratejik olarak amaglara yoneltilir. Performans
yonetim uygulamalariin bireysel ya da grup temelli olusunu belirleyen etmenlerden
birisi de igyeri teknolojisidir. Teknoloji diisiik, calisma bireysel olarak tasarlanmissa
hedef belirleme, performans degerlendirme ve odiil sistemleri bireysel ¢alisma
davraniglar1 {lizerine yonelir. Bunun tam tersi olarak teknoloji yiiksek, g¢alisma
gruplara yonelik olarak tasarlanmigsa performans yonetimi grup davranislari iizerine

yonelir (Cummings ve Worley, 1997: 371).

Son olarak, bir oOrgiitte performans ydnetimi uygulamalarmin dogasini
isgorenin  katihm diizeyi belirler. Eger oOrgiit, katilimin diisiik oldugu asir
merkeziyet¢i bir yapida ise hedef belirleme, performans degerlendirme ve odiil
sistemleri resmi olarak yonetim tarafindan yapilmaktadir. Katilimin yiiksek oldugu
durumlarda performans hedeflerinin belirlenmesine ve degerlendirilmesine hem

yonetim hem de isgdrenlerin, katiliminin saglanmasi gerekir. Yiiksek katiliml
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orgiitlerde isgorenler performans yoOnetiminin tim asamalarina katilim egilimi
gosterir. Bu orgiitlerde iggorenler, hem performans yonetimi uygulamalarina hem de

tasarimlanmasina katilirlar (Duru ve Korkmaz, 2013).

Performans yoOnetimi isgoren ile onun en yakin denetgisi arasinda
gerceklesen, ortakliga dayali, etkilesimsel ve siirekli bir iletisim siirecidir. Bu siireg
isgéorenden yapmasi beklenen temel islere ve isgorenin yaptigl isin Orgiitiin
hedeflerine nasil katkida bulunacagina baglidir. Ayrica isgdrenin bir isi iyi
yapmasinin somut terimlerle neyi ifade ettigine, isgorenin performansini olusturmak,
giiclendirmek ve gelistirmek amaciyla isgoérenin ve denet¢inin nasil ¢aligacaklarina
gore degismektedir. Yapilan igin performansi nasil dlgecegi, performans engellerinin
tanimlanmast ve bu engellerin iyilestirilmesi ile ilgili agik beklenti ve karsilikli

anlayis olugmasini igerir (Calik, 2010: 23).

Yukaridaki agiklamadan anlasilacag iizere performans yonetimi isgorenlerin
yonetimine iligkin tiim etkinlikleri i¢eren bir gatidir. Hi¢ siiphe yok ki, performans
yOnetiminin basariya ulasabilmesi i¢in iggdrenlerle siki bir igbirligine ihtiya¢ vardir.
Ayrica iy1 sec¢ilmis denetciler, uygun 6lgme metotlarinin kullanilmasi da performans

yonetiminin saglikli islemesi i¢in olduk¢a dnemlidir.

2.1. Performansin Planlanmasi

Etkili bir performans yonetimi i¢in dncelikle personelden ne isteneceginin
belirlenmesi gerekir. Bundan dolayr performans degerlendirme asamalarinda
baslangicta olmasi gereken ve en 6nemli kismi performans planlamasidir. Planlama,
orgiitin ve isgorenlerin performansinin planlanmasidir. Planlama, Orgiitiin ve
personelin performansinin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi i¢in neyi, nasil, ne zaman
ve mnasil harekete gecileceginin, bu iyilestirme ve gelistirme yapilirken
sorumluluklarin kimler tarafindan istlenileceginin ve kaynaklarin nasil tahsis

edileceginin belirlenmesi siirecidir (Helvaci, 2002).

Orgiit icin performans planlamasmin onemi biiyiiktiir. Orgiitiin stratejik

planinda yer alan misyonu, vizyonu, stratejik amaglari, hedefleri ve stratejileri
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belirleyip tiim isgoérene iletilmesini saglar. Bu nedenle orgiitiin tiim boliimlerinin ve
tiim iggorenlerinin ayni yonde, igbirligi ve koordinasyon i¢inde ¢aligsmalari miimkiin
olur. Planlamada isgoérenden ne beklendigi agikca belirtilir. Bu beklentilerin 6rgiitiin
amaclarina yapacag katkiyr anlamalar1 ve kabul etmeleri saglanir. Degerlendirme
asamasinda da planlarda belirtilen kriterler ya da hedefler temel alinarak isgdrenin
bireysel ya da grup olarak beklentileri hangi 6l¢iide karsiladiklar1 belirlenir. Ancak,
performans planlamasi yapilirken orgiitin uzun ve kisa donemli performans
ihtiyaclarimi  ve beklentilerini  belirlemek zorunlulugu olmasi, performans
planlamasinin orgiitiin geleneksel planlama hiyerarsisiyle biitlinlestirilmesi ihtiyacini

dogurur (Ozer, 2013).

2.2.  Performans Degerlendirmenin Amaci

Performans degerlendirmede amag iggoreni bir biitiin olarak ele almak ve tiim
yonleri ile basarilarii 6diillendirmek ve eksiklerin giderilmesine imkan vermektir.
Bir bagka ifade ile isgdrenleri basarisizliklar: ile cezalandirmak degil, basarilari ile
odiillendirmektir. Boylece oOrgiitlin toplam kalite anlayisina hizmet edilmis
olunacaktir. Ciinkii hangi Orgiitte olursa olsun performans degerlendirme herkesin

kendini gozden gecirmesini saglayacaktir (Bakan ve Kelleroglu, 2003).

Orgiit yoneticileri daha etkin bir yonetimi gerceklestirebilmek igin
kendilerine su sorulari sorarlar; isgdrenler arasinda hangileri ytikselebilir? Hangisinin
ticreti artirilabilir? Kim isten ¢ikartilmali, kim oOrgiitte tutulmalidir? Hangisinin
egitime gereksinimi vardir? Isgorenler etkin bir bicimde kullaniliyor mu? Is
arkadaslariyla uyum iginde mi galistyor? Isgérenlerin bu sorularina cevap bulmak,
karsilastiklar1 sorunlarin sebebini bulabilmek ve daha etkin bir yonetim imkanin
yoneticilere vermek performans degerlendirme silirecinin amacini olusturmaktadir.
Daha agik bir ifadeyle performans degerlendirmesinin amaci; yeni isgdrenlerin ise
alinmasinda, iicret ayarlamalarimin yapilmasinda, isgérenin  egitimi  ve
gelistirilmesinde, isten c¢ikarmalarda, yiikselme ve degistirmelerde, gozetimin
diizenlenmesi ve etkinlestirilmesinde karsilasilan sorunlarin ¢6ziimiine yardimei

olmaktir (Bayram, 2005).
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Isgorenlerin performans gelisimini desteklemek, performans degerlendirme
siirecinin amaglarindan birisidir. Isgorenleri, nasil ¢alistig1 konusunda oldugu kadar,
tutum ve davranislari, aligkanliklar1 ve bilgi diizeylerinde beklenen degisiklik ve
gelismeleri konusunda da bilgilendirilmektedir. Isgdrenler bu tiir bir geri
beslemelerle yoneticilerin beklentileri bakimindan aydinlanmaktadir. Yapilan
degerlendirmeler dogrultusunda verilecek egitimler ve destekleyici calismalar
isgorenlerde ise odaklanma ve Orgilite baglilik noktalarinda pozitif yonde etki
etmektedir. Ayrica isgérenlerle yoneticilerin birbirlerini daha iyi tanimalarimn,
birbirlerinin beklentilerinin farkinda olmalarini da saglamaktadir (Barutcugil, 2002:

177-180).

Performans degerlendirmesinin insan kaynaklari planlamasiyla iligkili olarak
da degerlendirildiginde su dort amaca ulagmak i¢in yapildigini s6ylemek miimkiindiir

(Adal ve digerleri, 2015: 315-325)

Orgiitte personel planlamasi: Orgiitlerin amaclarina ulasabilmeleri igin
gerekli nitelik ve sayidaki iggorenin belirlenmesi amaciyla yapilan planlama
caligmalarinda, var olan isgérenin performans diizeylerine iliskin veriler de
gereklidir. Performans degerlendirme sonuglar1 terfi ve tayinle ilgili kararlarin

belirlenmesi yolu ile isgdren planlama faaliyetlerine katkida bulunmaktir.

Ucret - maas yonetimi: Ogzellikle giiniimiizde bireysel performansin
ticretlerin belirlenmesinde etkili oldugu sistemlerde, performans degerlendirmesi
sonuglarindan iicret artiglar1 ve diger maddi ddiillerin dagitimina iligkin kararlarin

alinmasina yardimci olmaktir.

Isgorenlerin egitim ve gelistirme ihtiyaclarimin  belirlenmesi: Egitim
boliimiinde, iggorenlerin egitim ihtiyaglarmin belirlenmesi konusunda yardimci
olmaktir.

Isten ayirma kararlari: Basarli ile basarisiz isgorenlerin adil ve objektif bir
bicimde ayirt edilmesinde, basarililarin o6diillendirilmesi kadar, basarisiz oldugu
belirlenmis, c¢esitli egitim ve gelistirme programlariyla da performansi oOrgiit
tarafindan kabul edilebilir bir diizeye getirilememis kisilerin isten ayirma kararlarinin

verilmesinde yoneticilere 151k tutmaktir.
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2.3.  Performans Degerlendirme flkeleri

Orgiitlerde performans degerlendirme siirecinde, bazi ilkelerin gdz &niinde
bulundurulmasi gerekir. Performans oOlgiimii ve degerlendirmesinde gozetilecek

ilkeleri s0yle siralamak miimkiindiir (Calik, 2010);

Kalite ve verimlilik anlayisi, degisimin ve gelisimin siirekli olmas1 gerektigi
inanci, Orglitiin biitiiniinde kabul edilmeli ve bu inang¢ orgiitiin performans anlayigina
yerlestirilmelidir. Performans oOlglimlerinde oncelikle kalite, verimlilik ve yenilik
temel alinmalidir. Orgiitiin vizyonu, deger yargilari, varolus amaci ve gorev tanimi
yeniden belirlenmeli, uzun dénemli amaglar yeniden saptanmalidir. Tiim isgdrenlerin
performans yonetim sisteminin tasarimina ve miimkiin oldugunca uygulanmasina

katilim1 saglanmalidir.

Geri bildirim siirecinin saglikli bir bi¢imde islemesi, performans dl¢lim ve
degerlendirme sisteminin amaca uygun calismasi i¢in ¢ok Onemlidir. Sistemden
saglanan degerlendirme sonuglarmin dogru yerlere, dogru zamanda iletilmelidir.
Boylece bu bilgilerin kararlara ve eylemlere doniistiiriilmesi, plan ve programlarda
diizeltmelerin  yapilmas1 saglanmalidir. Olgiimler &rgiit diizeyini kapsayip,
miimkiinse en alt birimlere kadar indirilmeli, 6l¢lim sistemleri manevi isteklendirici

sistemlerle mutlaka desteklenmelidir.

Performans degerlendirmede orgiitler amaglarina en uygun olgiim teknigini
tespit etmeli ve kullanmalidir. Hatta her orgiitiin 6l¢iim tekniklerinde kaliplagmis
sinirlara bagli kalmadan kendi Orgiit ihtiyaglar1 dogrultusunda gelistirecegi Orgiite

0zel ol¢lim teknigini kullanmasi sonuglarin daha gercek¢i olmasini saglayacaktir.

2.4.  Performans Degerlendirmenin Yararlar: ve Sorunlari

Performans degerlendirmenin yararlar1 arasinda isgérenlerin ve Orgiitiin
performansinin iyilestirilmesi, iletisimin ve dolayisiyla iliskilerin iyilestirilmesi,

isgorenlerin zayif ve giligsiiz yonlerinin belirlenmesi bulunmaktadir. Bununla birlikte
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olan ve olmasi muhtemel sorunlarin ortaya konmasi, isgéren egitim ihtiyaglarinin,
gelisme gereksinimlerinin belirlenmesi gibi yararlar1 da bulunmaktadir. Performans
degerlendirmenin muhtemel yararlar1 yaninda potansiyel sakincalar1 da

bulunmaktadir (Bulut, 2004).

2.4.1. Performans Degerlendirmenin Yararlari

Performans degerlendirmesi belirtilen ilkelere uygun olarak gerceklestirilip
amaglara ulastiginda, yoOneticilere, isgorenlere ve orgiite farkli farkli yarar

saglamaktadir. Bu yararlar agsagida yer almaktadir (Argon ve Altay, 2004:140):

a) Yoneticiler A¢isindan Yararlar:

Planlama ve kontrol yoneticilerin esas gorevlerinin basinda gelmektedir.
Yonetici bu gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirirken performans degerlendirme
sonuglarindan yararlanarak iggoérenlerin ve birimlerin performanslar1 gelistirilir,
isgorenlerle iletisim ve iligkiler daha olumlu bir hale getirilir, isgdrenlerin gliglii ve
gelismesi gereken yonlerinin belirlenmesi kolaylasir ve bu dogrultuda onlara
yardimc1 olunur. Bununla birlikte performans degerlendirmeleri yoneticilerin kendi
giclii ve giigsiiz yonlerini tanimalarini, yonetsel becerilerini gelistirmelerini ve

isgorenleri daha yakindan taninmalarini saglarken yetki devrini de kolaylastirir.

b) Isgorenler Acisindan Yararlar
Orgiitiin basaris1 igin igverenlerin beklentilerini, performans degerlendirme
kriterlerini, giiclii ve zayif yonlerini 6grenir ve bu dogrultuda hareket ederler.
Boylelikle orgiitte istlerine diisen gorev ve sorumluluklart daha iyi anlarlar,
performans degerlendirme sonuglarinin olumlu geri bildirimleri dogrultusunda is

tatmini ve kendilerine giiven duygularinm gelistirirler.

¢) Orgiit Aasindan Yararlar
Calisan ve yonetici ayirt etmeksizin tiim orgiit personelinin egitimi, gelisimi
ve degisimi Orgiitiin de gelisimi ve degisimini saglar. Boylece hizmet ve iiretim
kalitesi gelisir., Orgiitiin etkinligi ve verimliligi artar. Ayrica orgiitiin egitim biitcesi,
isgdrenin egitim ihtiyaci dogrultusunda planlandigi i¢in daha kolay ve dogru bicimde

kullanilir. Diger taraftan bilgiler ilk ve yetkili agizdan oldugu i¢in daha giivenilirdir.
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Bireylerin gelisme potansiyellerini belirleme yontemleri daha giivenilirdir (Argon,

Tiirkay ve Eren, 2004:226).

2.4.2. Performans Degerlendirme Sorunlari

Performans degerlendirme silirecinde bir takim sorunlarla karsilagsmak
miimkiindiir. Performans degerlendirmesini yapan bazi yoneticiler bu konuda egitim
almis olsalar bile kisisel sorunlarini, duygu, deger ve tutumlarimi performans
sorunlartyla karistirmaya egilimlidirler. Degerlendirme siirecinde karsilasilabilecek

baslica sorunlar:

a) Tek Olgiit

Isgorenlerin orgiitte yaptiklar: is tek olsa bile gorevleri birden fazladir. Is
taniminda yer alan bu is ve gorevler tek bir dlgiitle degerlendirilirse ger¢ek sonuglara
ulasilamaz, ortaya sorunlar cikar. Isin basariyla bitirilmesi icin biitiin gdérevlerin
yerine getirilmesi gerekliyken, yonetici burada en goze carpan goreve iliskin tek bir
Olciitle yetinirse hataya diismiis olur. Performans degerlendirmesinde yapilan bu tiir
degerlendirme hatalar1 isgdrenlerin islerinin tek 6nemli parcasinin bu gorev oldugu
gibi yanlis bir algiya sebep olur. Isle ilgili diger gérevler dnemini yitirir. Bu durum
hem o6rgiit hem de isgoren agisindan istenen bir durum degildir (Palmer, 1993:15-
20).

b) Hale Etkisi

Hale etkisi, degerlendiricinin performansinin degerlendirdigi isgdrenin genel
imajina dayanarak karar vermesinden kaynaklanir. Bundan dolay:r degerlendirilen
1sgorenin 1y1 ya da kot bir 6zelliginin etkisinde kalarak diger konularda da ayni
kararlar1 vermektir. Farkli 06zelliklere aynm1i puan verilmesi Ol¢liimii gergek
sonuglardan uzaklastirabilir. Insanlar her konuda ayni derecede basarili veya
basarisiz olamayacagi i¢in iggorenlerin her ozelliginin diger 6zelliklerinden ayri
diisiiniilmesi ve ayr1 degerlendirilmesi daha uygundur. Bagka bir ifadeyle isgorenleri
belirli konularda 6zel olarak degerlendirmek, genel olarak degerlendirmekten daha

dogru ve faydali olabilir (Barutgugil, 2002:229-233).

43



C) Miisamaha ve Katihk

Bir yoneticinin, bir isgérenin performansini gergekte oldugundan daha
yiiksek veya daha diisiik degerlendirmesine denir. Ydneticiler sevimli goriinmek, kati
olmamak vb. niyetlerle onlar1 belli 6l¢iitlere gore olduklarindan daha yiiksek ya da
isgdrenlerin motivasyonunu arttirmak diislincesiyle performanslarini olmasini
istedikleri diizeydeymis gibi degerlendirirler. Miisamaha, is performansinin
begenilmeyen taraflarmin tartismasi gerekliliginin géz ardi edilmesine neden olur.
Miisamaha nedeniyle gercekler gormezlikten gelinir ve dogru geri beslemenin

gelisme i¢in 6nemi unutulur (Bulut, 2004).

Asirt katt olma durumu ise miisamahanin tersine isgorenler iizerinde
degerlendirmede olmas1 gerekenden ¢ok daha diisiik seviyede degerlendirme
yapilmasidir. Isgdrenin zayif durumlart ve eksik durumlar1 6n planda tutulurken
performansi kiiciimsenir. Bu tarz degerlendirmeler isgérenin motivasyonunun ve
dolayisiyla da performansinin diismesine neden olur. Ciinkii isgéren kendini kiigiik
diismiis hisseder ve gelisme hevesi kirilir. Bunlarin sonucunda da {iretim kapasitesini

azaltir (Palmer, 1993:15-20).

d) Ortalama Egilim Hatas1
Degerlendiricinin ¢ekimser ve tedirgin tavri bu hata tiiriiniin ortaya ¢ikmasina
neden olur. Eger degerlendirici, degerlendirme yetenegine giivenmiyor veya
tepkilerden g¢ekinerek yiiksek ya da algak degerler vermekten kaginiyorsa ortaya bu
hata tiirii ¢ikmaktadir. Bu hata tiirlinde orta degerlere yakin performans degerleri
karsimiza cikar. Bu tiir orta degerler vermek bir yarar saglamaz ve karar vermeyi
zorlastirir.  Ortalama egilim  hatalarmmin = Onlenmesi i¢in  degerlendiricinin

bilinglendirilmesi ve egitilmesi gerekmektedir (Barutgugil, 2002:229-233).

e) Kisisel Tercihler ve Onyargilar Degerlendirme yapan kisinin 6znel
degerlendirmeleri performans degerlendirmesinde hatalara neden olmaktadir.
Degerlendiricinin 1rk, cinsiyet, yas, medeni durum gibi tercihleri, Onyargilari,
degerlendirilen kisiyi sevip sevmemesi olumsuz; isgorenin dis goOriiniisi,
davraniglari, sosyal durumu gibi unsurlar da  olumlu  performans

degerlendirmelerinde etkili olur. Bu durumda degerlendirme gereginden yiiksek veya
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algak ¢ikabilir. Bilingli veya farkinda olmadan gosterilen bu tutum, degerlendiriciye

endeksli sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden olur (Barutgugil, 2002: 229-233).

2.5. Performans Degerlendirilmesi ve Kullanilan Yontemler

Isgorenlerin performanslarini belirlemek amaciyla pek ¢ok degerlendirme
yontemi kullanilmaktadir. Bu yontemler orgiit ve yonetim yaklasimlarinda, ¢evre
kosullarinin degisiminden etkilenmis iki ana grup altinda toplanmistir. Bunlar
geleneksel performans degerlendirme yontemleri ve c¢agdas performans

degerlendirme yontemleridir.

Geleneksel performans degerlendirme yontemleri, kendi icinde su sekilde

siniflandirilmaktadir:

1. Isgdrenlerin bireysel olarak degerlendirildigi yontemler (tanimlayici, metin
tipi ve 6zel performans degerlendirme, kritik olaylar yontemi, kontrol listesi yontemi,
grafik degerlendirme yontemi, derecelendirme yontemi)

2. Isgorenlerin kiyaslamali olarak degerlendirildigi yontemler (siralama

yontemi, ikili karsilagtirma yontemi, zorunlu dagilim yontemi) (Tuna, 2016:345).

Performans degerlendirmeleri {izerine yapilan c¢aligmalarla geleneksel
yontemlerdeki eksik ve aksayan yonler tespit edilmis ve bu yontemler gelistirilip
degistirilerek yeni yontemler ortaya konulmustur. Bu yontemlere de cagdas

yontemler adi verilmektedir (Bulut, 2004).

Cagdas performans degerlendirme yoOntemleri; amaglara goére yonetim,
degerlendirme merkezi yonetimi, takim bazli performans degerlendirme, davranis
temelli performans degerlendirme ve 360 derece performans degerlendirme
yontemidir. Performans degerlendirmesinde bir an degil bir siireg ele almir. Isgdren,
onceden belirlenmis degerlendirme Olgiitleri dogrultusunda ve belirli bir donem
igerisinde sorumlu oldugu caligmalar veya yetenekleri bakimindan bircok yonden
sistemli olarak olgiiliir. Olgiim sonuglar1 isgdrenlerin gelisme potansiyellerini ve

orgiitteki insan kaynaklarinin 6zelliklerini ortaya koyar (Bingdl, 2014:390-400).
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Performans degerlendirmesinden, genis anlamda, isgOrenin Orgiitteki
etkinliginin yonetici agisindan analizinin yapilmasi ve iggdrenden istenenin ne dlglide
gerceklestiginin saptanmasi akla gelmektedir. Dar anlamda ise iggorenin iiretim
kapasitesinin kontrol edilmesi olarak gérmek miimkiindiir. Orgiit icindeki basariy1
belirleyen, isgérenin bireysel 6zellik ve yetenekleri dogrultusunda ortaya koydugu
isini basarma arzusu, yonetimin bu arzuyu harekete gecirme ve destekleme kabiliyeti
ile calisma kosullaridir. Yonetici olusturdugu ortam igerisinde elindeki isgiiciiniin
ulastig1 sonuglar1 bilme ve kontrol altinda tutma arzusunda olduguna gore, gelisen
zaman igerisinde, igsgérenlerin hem bireysel hem de grup etkinliklerini bilmek
isteyecektir.  Performans  degerlendirmeleri, yoneticilerin  bu isteklerinin

gerceklesmesini saglamaktadir (Barutgugil, 2002: 187-198).

Performans degerlendirmenin  sistematik ve bicimsel acidan ilk
uygulamalarini  1900'lii  yillarin  basinda ABD kamu kurumlarinda goérmek
miimkiindiir. Performans degerlendirme yontemi, sistemli ve belirli bir format yapisi
yoniiyle ilk olarak 1900’1l yillarda ABD kamu kuruluslarinda goriilmeye baslandi.
Unlii ydnetim bilimei Taylor’un is boliimlemesinin dlgiilmesi uygulamalari, isgdren
verimliliginin o6l¢iilmesi ve performans degerlendirme teriminin bilimsel olarak
kullanilmaya baslanmasina isaret etmektedir. Bireysel 6zellikleri temel alan degisik
performans degerlendirme tekniklerinin ilk uygulamalar1 1920 yilinda ABD ordusu
biiro isgdrenlerinde; izleyen yillarda Ingiltere’de bazi fabrikalarda yapilmistir.
Bireyin irettigi is ya da sonuglara yonelik ilkeleri esas alan teknikler ise 1950’11
yillardan sonra ABD orgiitlerinde fazlaca kullanilmaya baslanmistir. Bu yillarda
beyaz yakali iggorenlerin performansinin 6l¢iimii, mavi yakalilara gére dncelikli hale
gelmigtir. 1950-1960 yillarnda 6nce ABD sonra Ingiltere’de uygulanan bu
performans degerlendirmeleri basit yapidadir. 1960-1970 yillarinda bu teknikler
gelistirilerek hedefler temel alinarak yonetim ve es zamanli olarak kritik olay teknigi
ve davranig degerlendirme Olgiimlerine baslanmigstir. Giiniimiizde de uygulanmakta
olan sonug odakl1 performans degerlendirme sistemi 1970’1 yillarda ortaya ¢ikmustir.
[k kez 1970 yilinda kullanilmis olan performans ydnetimi kavrami ise 1980 yilindan
beri kullanilmaktadir (Uyarligil, 2013: 4-5,43-65).

Tiirkiye’deki uygulamalar ilk kez kamu kesiminde baslamistir. Konuya 6zel
sektoriin ilgisinin artmasi, Orgiit biliminin ve modern yonetim tekniklerinin

yayginlagsmasiyla olmus ve oOzellikle son 20 yilda gelismistir. 1948 yilinda,
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performans degerlendirmesi kamu alaninda ilk defa, Karabiik Demir Celik
Fabrikalarinda ve daha sonra Siimerbank, Makine ve Kimya Endistrisi ile Devlet
Demir Yollar1 gibi baz1 kamu kurumlarinda uygulama alani bulmustur (Bulut, 2004).
1960’11 yillarda 6zel sektorde yer alan bazi orgiitler de performans degerlendirmeye
ilgi duymus ve uygulamaya baglamistir (Uysal, 2015). En ¢ok kullanilan performans
degerlendirme yontemlerine ise ¢alismanin devaminda deginilecektir.

Tiirkiye ise ilk uygulamay1 kamu kesiminde baslatmistir. Isletme biliminin ve
modern ydnetim tekniklerinin yayginlasmasi, 6zel sektoriin ilgisini performans
yonetimine ¢ekmis ve bu ilgi, Ozellikle son 20 yilda gelismelerin yasanmasini
saglamistir. Kamu alaninda ilk performans degerlendirme sistemi 1948 yilinda
Karabiik Demir Celik Fabrikasinda uygulanmistir. Daha sonra ise yine kamu kurumu
olan Stimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi ile Devlet Demir Yollar1 vb. bazi
kamu kurumlarinda uygulanmistir (Bulut, 2004). 1960’lardan itibaren 6zel sektorde
yer alan bazi oOrgitler performans degerlendirmeye ilgi duyarak uygulamaya
baglamistir (Uysal, 2015). En ¢ok kullanilan performans degerlendirme yontemlerine

ise ¢alismanin devaminda deginilecektir.

2.5.1. Grafik Ol¢iim Yéntemi

En ¢ok kullanilan ve bir o kadar eski olan performans degerlendirme
yontemlerinden birisidir. Bu yontemde is niteligi, teknik bilgi, takim ruhu, dakiklik
ve girisimcilik gibi kriterler degerlendirici tarafindan puanlanarak degerlendirilir.
Birden bese kadar puan verilerek yapilan bu degerlendirmelerde en iyi ve en kotii
kriterler saptanmaya ¢alisilir. Birkag c¢esidi bulunan bu yontemin en ¢ok bilinen ve
kullanilan seklinde, degerlendirmeyi yapacak en yakin iistlere degerlendirilecek her
kisi i¢in bir basili form verir ve doldurmalarini ister. Formun igeriginde isgorenlerde
bulunmasi gerekli 6zellikler ve bu 6zelliklerin karsisinda onlarin ¢esitli derecelerini
gosteren semboller ya da pekiyi, iyi, zayif, vb. sifatlar bulunur. Her sifat ayrica
sayisal degerle temsil edilir (Bingdl, 2014:375-380). Degerlendirmeyi yetkili amir,
uygun gordiigii yeri isaretleyerek gergeklestirir. Tiim kriterlerde verilen degerler
toplanarak toplam degerlendirme sonucu bulunur. Toplam sayisal degerler
birbirleriyle karsilastirma yapilarak her igsgorenin bir digerine gore ne kadar basarili

oldugu siralanmis ve saptanmis olur.
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Bu yontemin bazi sakincalari da bulunmaktadir. Grafik degerlendirme
formunda  kullanilan  sifatlarin  etkisi  degerlendirmeyi  yapanlara  gore
degisebilmektedir. Yani kisisel goriis farkliliklart degerlendirmenin sonucunu
etkileyebilmektedir. Degerlendirenlerin durumuna gore kimileri i¢in ¢ok iyi goriilen
bir performans digerine gore orta veya yetersiz olabilmektedir. Bir diger sakinca da
amirin iggorenleri degerlendirmesinde, amirin agiridan kagmasi ve ortalama bir yolu
tercih etmeleridir. Bu durum isgoérenler arasindaki farklarin ortaya ¢ikmasini

engellemektedir (Uyarligil, 2013: 47-51).

2.5.2. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yonteminde degerlendirici, isgorenlerin islerini yerine getirirken
yaptiklari agiriya kagan olumlu ve olumsuz davranislan tespit eder. Gozlemledigi bu
davraniglara isteki basar1 veya basarisizliga dogrudan etkide bulunmalarit nedeniyle
kritik olay denilmektedir. Kritik olay yonteminde, hazirlanis asamasi uzun zaman
almaktadir. Buna ragmen degerlendirmesi yapilan isgorenin zayif ve eksik yonlerinin
kolay tespit edilmesi ve degerlendirme yapan kisiye giivenilir geribildirim saglamasi
acisindan yararlidir (Barutgugil, 2002: 187-195).

Kritik olay yontemi ilk defa savas sirasindaki gozlem ve uygulamalardan
esinlenerek Ikinci Diinya Savasinda ABD hava kuvvetlerinde gérev alan havacilarin
basar1 ya da basarisizliklarina neden olan Onemli olaylarin izlenmesi ve liste
diizenlemesiyle uygulamaya konmus, daha sonra endiistri alaninda performans
degerlendirme konusunda kullanilmistir. Bu yontemde degerlendirmeyi yapacak olan
yoneticilerden degerlendirme siiresi boyunca degerlendirilen her isgorenin bagarisini
ya da basarisizligin1 gosteren en dnemli durumlar1 bu forma kaydetmeleri beklenir.

(Ozkan, Kocaman ve Oztiirk , 2014).

llgililerle yapilan gériismelerin de yardimiyla savasta gorevde olan havacilar
gozlemlenerek basar1 ya da basarisizliklarinda etkili olan kritik olay ve davraniglarin
neler oldugu tespit edilmis ve “kritik olaylar listesi” olusturulmustur. (Bulut, 2004).
Daha sonra ilgili kisiler, bu listede yazili kritik olaylara uygun veya uygun olmayan
davraniglarin biitiiniinii tespit ederek degerlendirmeye almislardir. Bu yontemde

degerlendirme, degerlendirme anindaki gozlemlere degil, tim donem siiresince
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yapilan gozlem ve somut durumlara dayanmaktadir. Bu yontemde goézlemler
sonucunda olumsuz olarak kabul edilen olaylar, ilgilisine hatirlatilarak isgérenin
davraniglarini diizeltmesine imkan verilir. YOntemin sakincalari da mevcuttur. Bu
yaklasim isgorenlerin kritik eylem ve davranislarinin giinliikk ya da hi¢ olmazsa
haftalik olarak kaydedilmesini gerektirir. Agir is yiikkii getiren bu durum
degerlendirici amiri ¢ok fazla yorar. Ustelik nihai degerlendirme sonuglar1 donem
sonunda belli oldugu i¢in isgérenlerin kendilerini diizeltme imkanlari, aradaki sozli

uyarilar disinda geciktirilmis olmaktadir (Oztiirk, 2000).

2.5.3. Zorunlu Secim Yontemi

Orgiitlerde yapilan her isle ve her davranisla ilgili olumlu, olumsuz veya
ikisinin de birlikte oldugu ikili, Uglii, dortli, besli gruplar halinde bir dizi
climlelerden olusan bir form olarak diizenlenen yonteme zorunlu se¢im ydntemi
denilmektedir. Degerlendiriciden, degerlendirilen isgoreni tanitan ifadeler arasindan,
degerlendirilen isgdérenin durumuna uyan bazi ifadelerin se¢cmesi beklenir. Bazen
degerlendiricilerden, degerlendirilen kisinin durumuna en ¢ok ve en az uyan
anlatimlar1 se¢mesi istenir. Bu durumlarda; formda "iki olumlu", "iki olumsuz", bir
tane de " tarafsiz" climle bulunmaktadir. Degerlendirici tarafindan, degerlendirilen
isgérenin bu ciimlelerden hangisine daha ¢ok uyumlu olduguna karar verilir.
Degerlendirici  Uist tarafindan yapilan degerlendirme sonucunda, segilen
degerlendirmenin sonuglar1 toplanarak ortalamalar alinip isgorenin basari seviyesi
tespit edilir (Atalay, 1990: 242).

Bu yontem, degerlendiricinin gruplagmis kriterler iginden her gruptan bir
tanesini zorunlu se¢gmesine dayanir. Degerler sayisal oldugu icin degerlendirmeyi
kolaylastirmaktadir. Ayrica uygulanmasi kolay, pratik ve ekonomiktir. Zorunlu
secim yOnteminin dezavantajlar1 ise isgérenin durumunu belirten bir segenegin
isaretlenmesi gerekmesine ragmen bazen uygun bir segenegin bulunamamasi,
isgoren arasi fark degerlendirmesi i¢in bir engel teskil etmesi (Eraslan ve Algiin,

2005), ifadelerin bazen isgdrenleri slipheye diisiirmesidir (Bulut, 2004).
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2.5.4. Tammlayic1 Metin Tipi Degerlendirmeler

Tanimlayicit metin tip degerlendirmelerde, degerlendiren kisi, iggorenin giiclii
ve zayif yoOnlerini yazi yoluyla tespit eder. Ayrica bazi Onerilerde de bulunabilir.
Yontemin en zayif yonii, degerlendirmede kullanilan standartlarin degisken

olmasidir. Ayrica, 6znel degerlendirmeler ve yargilara da agiktir (Bulut, 2004).

Tanimlayic1 metin tip degerlendirici, degerlendirecegi kisinin basarili ve
basarisiz yoOnlerini yazili olarak ifade etmektedir. Bir¢ok orgiitte kullanilan bu
yontem grafik degerlendirmeler kadar eskidir ve iistler, isgorenler ve calisma
arkadaslar1 tarafindan kullanilabilir. Bazi Orgiitler degerlendirmeyi yapacak
kisilerden oOzellikle bazi1 Olgiitler esas alinarak calismada bulunmasini isterler.
Cogunluk olarak degerlendirme Olgiitlerinin biitiinii degerlendiriciler tarafindan
belirlenmektedir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2004:283). Her degerlendirici degisik
oOl¢iitler kullanacagindan bu yontemde, genelleme ve kiyaslama yapabilme olanagi
bulunmamaktadir. Bununla birlikte 6zel durumlarda son derece dznel olabilmektedir.
Oznelligi ortadan kaldirmak adina her hangi bir 6nlem bulunmamaktadir. Her
degerlendirici 1yi bir yazar olamayacagindan yola ¢ikarak olumlu bir durumu bile

olumsuz hale getirecek hatalar yapilabilmektedir.

2.5.5. Kiyaslama Yontemleri

Kiyaslama yontemi, igsgdrenlerin birbirleriyle karsilikli olarak kiyaslanmasina
dayanir. Isgorenler, kiyaslamalar sonucunda en iyiden en kotiiye dogru siralanir.
Kiyaslama yontemlerinden en ¢ok kullanilanlar siralama yontemi, alternatif siralama

yontemi ve adam adama kiyaslama yontemidir (Eraslan ve Algiin, 2005).

Siralama Yéntemi: Isgdren ve yaptigi isin bir biitiin olarak goriildiigii bu
yontem, isgorenin c¢aligmasinin degerlendirilmesinde kullanilan en eski ve en basit
siralama yontemidir. Degerlendirmelerde kisisel 6zellikleri ve yeteneklerinde ayrima
gidilmeden isgoren diger isgorenlerle bir biitiin olarak kiyaslanir (Gokaslan, 2000).

Siralama yontemi Orgiitteki bir yoneticinin, iggérenleri, genel basari durumlaria ya
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da biraktiklar izlemine gore bir degerlendirme yapmasi seklinde agiklanabilir. Bu
yontemde genel olarak gozlem ve performans yerine bazen o iste gegerli sayilan
birkag 6zel nitelik ya da ozellik incelenerek gergeklestirilir. Isgorenleri tiim
Ozellikleri ile tanidigimi belirten birkac¢ kisi arasinda yapilan ayr1 ayr1 bu tiir
siralamalarda cogu kez sasilacak derecede sonuglarin birbirine yakin oldugu
goriilmiistiir. Degerlendirme yapan kisi, en basarili olarak gordigi isgoéreni
isaretlemek suretiyle onun ismini en basa, basarisiz olarak gordiigii isgdrenin ismini

de en asag1 boliime isaretler (Bulut, 2004).

Alternatif Siralama Yoéntemi: Bu yontemde degerlendirici, isgdrenleri dnce
basarili basarisiz, sonra ikinci en basarili ve basarisiz diye siralar ve siralama
isgorenler bitinceye kadar devam eder. Bu yontemin dezavantaji, isgbren sayisinin
tek olmas1 durumunda tiim isgorenler ikiser ikiser siralandiktan sonra ortada yer alan
isgdrenin, siralamanin neresine yerlestirileceginin tespit edilememesidir (Uyarligil,
2013:50-55). Siralama tipi degerlendirme daha ¢ok istler tarafindan yapilmaktadir.
Isgorenlerin ¢alisma arkadaslar1 veya orta kademe yoneticiler tarafindan bu tiir
degerlendirmeler yapildigina rastlanmamaktadir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:
285).

Adam Adama Kiyaslama Yontemi: Bu yontemde oncelikle belirlenen
Olciitlere en c¢ok uyan isgoren belirlenir. Diger isgorenler liderlik, girisimcilik
yetenegi, ise baglilik gibi dl¢iitlerden bir ya da bir kagina en iyi bicimde sahip olan
bu isgéren temel alinarak belirlenir. Adam adama kiyaslama yontemi tepe
yoneticiler, tstler, isgorenler ve c¢alisma arkadaslar1 tarafindan kullanilabilir

(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 285).

Bu yontemde; once degerlendirmesi yapilacak kisilerin isimleri ayr1 ayr1 bir
kagida veya kartlara yazilir. Sonra isgdrenler tek tek birbirleriyle karsilastirilir. ki
isgorenden performansi yiiksek olanin isminin karsisina isaret konur. Bu islem tiim
isgorenler karsilastirilana kadar devam eder. Karsilastirilan isgorenler , sayimlar
sonucunda en ¢ok isaret alandan en aza dogru siralanir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi,

2001: 182).

Adam adama kiyaslama yonteminin dezavantajlarindan biri ¢ok fazla sayida

isgorenin degerlendirilmesine uygun olmamasidir. Ciinkii karsilastirilan isgoérenlerin
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sayis1 fazla oldugunda, yapilacak karsilastirma ve bu karsilastirma sonucunda
yapilacak degerlendirmeler ¢ok uzun zaman almaktadir. Bu yontemin diger bir
dezavantaji ise siralamada farkli noktalarda yer alan iki iggdrenin birbirlerine gore ne
kadar ¢ok ya da az sayida basarili olduklarinin belirlenmesinin zorlugudur (Ozpala,

2007: 30).

2.5.6. 360 Derece Performans Degerlendirme Ydntemi

360 derece degerlendirme yaklasimi ismini almasinin nedeni degerlendirmede
cok sayida insan ve Olgiitiin kullanilmasidir. Cok sayida insan ve 6lgiit kullanildigi
icin bu yontem, karma degerlendirme yaklagimi olarak da tanimlanmaktadir. Hem
isgorenlerin sahip oldugu Ozellikler itibariyle kendilerini hem de aym
organizasyondaki diger mesai arkadaslarini degerlendirme olanagi sunan 360 derece
degerleme yontemi yaklagiminda farkli degerlendiricilerden toplanmis bilgileri
almak miimkiindiir (Uyarligil, 2013:36-39). 360 derece degerleme yaklagimi iginde
kabul goren temel diisiince, sekiz ana yetenek acisindan isgdrenin performansinin
tiim yonleri ile izlenmesidir. Bu alanlar; insanlarla iliskiler, gérev yonetimi, iletisim,
liderlik 6zellikleri, degisime uyum, iiretim ve is sonuglari, baskalarinin yetistirilmesi
(basariya katk1) ve iggorenin gelistirilmesidir. Bu degerlendirme yonteminin temeli
organizasyonun timii ile biitiin faaliyetlerin siirekli degerlendirilmesi esasina
dayanir. Bu yontemde organizasyondaki her faaliyetin herkes tarafindan

denetlenmesi s6z konusudur (Ozkeser ve Uzun, 2015).

360 derece degerleme yontemi iggorenlerin degerlendirmesini igermesinin
yan1 sira, yoneticilerin performansinin da isgorenler ve amirler tarafindan
degerlendirmesini igerir. Buna ek olarak bu yontem, kisinin kendi kendini
degerlendirmesini de i¢ine almaktadir. 360 derece degerleme yaklasiminda farkli
degerlendirmecilerden toplanmis birgok bilgi almak miimkiindir (Bulut, 2004,
Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 279).

Orgiitlerde 360 derece degerlendirme ydntemi ile performans yapisinin
olusturulmasinin avantajlar1 bulunmaktadir. 360 derece degerlendirme yonteminin
birinci avantaji is gorenlerin performans gelisimi acisindan ¢ok yonli bir geri

besleme sagladig: i¢in oldukca kullanishi olmasidir. Ikincisi degerlendiricilerin
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isgorenler ile i¢ ve dig misteriler arasindaki iletisim diizeyi hakkinda bilgi
edinmesini ve organizasyonda kisisel iligkilerin gelismesine zemin hazirlamasini
saglamasidir. Uciincii avantaji ¢ok sayida degerlendiriciye imkan vermesiyle
isgorenlerin  gergeklestirdikleri  faaliyetlerinin  ¢evredekiler tarafindan nasil
algilandiginin goriilebilmesidir. Bir diger avantaji isgorenlerin yetenekleri hakkinda
daha fazla bilgi sahibi olan yoneticilerin, isleri isgdrene gore olusturmalarina olanak
saglamasidir. Ise gore isgdrenin yerine, isgdrene gore is verilmis olur (Ozkeser ve

Uzun, 2015, Bulut, 2004).

2.6. Performans Degerlendirmenin Orgiit Acisindan Onemi

Orgiitlerin isgérenden istedigi en biiyiik is, isgdrenlerin, drgiitiin amaglarina
uygun yaptiklar katkilardir. Performans ise isgdérenin gorevlerini ve iizerine diisen
sorumluluklart ne Olglide yapabildigi ile ilgilidir. Yiiksek basar1 gdsteren isgoren,
gorevlerini ve sorumluluklarini yerine getirmede basarisini ortaya koyar. Bundan

dolay1 orgiitiin amaclarina da katkida bulunmus olur (Aldemir, Ataol ve Budak,
2001:267).

Performans degerlendirme, performans yonetiminin en islevsel boyutlarindan
birisidir. Yapilan degerlendirme sayesinde, orgiitler icerisinde ¢ok yonlil iletisim
tesis edilerek kisisel gelisim saglanmakta ve Orgiitsel gelisime katkida

bulunulmaktadir (Bayram, 2005).

Orgiitiin stratejik amaclarin1 yerine getirmek icin kullanilan en iyi
yontemlerden  birisi performans degerlendirmesidir.  Ozellikle performans
degerlendirmesi isgdrenin orgiite yaptigi katkiyr belirlemektedir. Bununla birlikte
siirekli basar1 yoniinde isteklendirerek isgoreni tespit edilen eksik yonlerinden
haberdar eder ve bu eksiklikleri tamamlamasina, bdylece daha etkili ve liretken
olmasma destek olur. Ayrica performans degerlendirmesi sonuglari, isgorenin
basaris1 dogrultusunda ve oOlciisiinde bir iicret ve 6diil almasini saglar. Diger yandan
performans degerlendirmesiyle daha fazla sorumluluk alan faaliyetler i¢in gerekli
isgoreni belirlemede ve iggdreni o is i¢in hazirlamada yardimci olur. Performans
degerlendirme yontemi, iggdrenin ortaya koydugu gercek performansin yani sira

kendinden ne beklendigi konusunda da isgorenlere yaptiklar isteki basarilari
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hakkinda geri beslemede bulunup onlarin orgiite baghiligini arttirir. Sonug olarak
performans degerlendirmesi ile mevcuttaki insan kaynagi incelendiginden, elde
edilen sonuglar ya da veriler insan kaynag1 planlamasinda kullanilabilir (Can, Akgiin

ve Kavuncubasi, 2001: 170).

Orgiitlerde resmi ve resmi olmayan iki performans degerlendirme sistemi
cogunlukla birlikte kullanilmaktadir. Resmi degerlendirme sistemi, isgdren
basarisinin diizenli ve sistematik bir bigimde Orgiit tarafindan degerlendirilmesi
amaci ile kurulmustur. Yoneticilerin takdirine gore yapilan degerlendirmeler ise
resmi olmayan basar1 degerlendirmesi olarak adlandirilir. Yoneticinin iggorenler
hakkinda diistindiikleri 6znel yargilar igerebileceginden politik etkilemelere agiktir

ve dolayisiyla tarafsiz olmasi zordur (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001, 268).

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevleri
arasinda yer alir. Performans degerlendirme genel olarak, kisinin, kurumun ya da
grubun herhangi bir konudaki etkinligini bir takim 6zelliklere gore analiz etmeye ve

basari1 diizeyini belirlemeye yonelik calismalardan olusmaktadir (Helvaci, 2002).

2.7.  Performans Degerlendirme Toplantilar

Performans degerlendirme toplantilar1  iggdrenin  performansinin  ve
verimliliginin arttiritlmasina yonelik uygulamalardan sonra yoneticilerle isgdrenler
arasinda yapilan ve degerlendirme sonuglarinin yiiz yilize tartisildigi toplantilardir.
Bu yiizden performans degerlendirme toplantilari aslinda bir performans

degerlendirme yontemi degildir (Uyarligil, 2013:96-101).

Performans degerlendirmenin ana amaglarindan birisi de var olan
performansin tespiti, eksikliklerin giderilmesi ve genel anlamda iyilestirilmesi
oldugundan dolay1 degerlendirme sonuglarinin isgdérenle paylasiimasi ve durumlar
hakkinda goriisme yapilmasi performanslarinin arttirilmasinda faydali olacaktir. Bu
goriismenin en Oonemli yararlarindan bir tanesi; yoneticileri, isgorenler hakkinda daha
¢oziimleyici ve yapict diisiinmeye 6zendirmesidir. Gorlisme zorunlulugu yoneticileri
her bir bireyin yeteneklerini, becerilerini, bilgi diizeyini ve davranislarini ayr1 ayri

diisinmeye zorlar. Isgdrenlerin birbirinden farkli olduklarmin ve kendilerine bu
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farkliliga gore davranilmasi gerektiginin algilanmasini saglar (Barutgugil, 2002:

222).

Basaril1 bir degerlendirme goriismesinin hem isverenin hem de isgdérenin onu
bir hata bulma ortamindan ziyade bir problem ¢6zme oturumu olarak goérmesini
saglayacak bir bicimde planlanmasi gerekmektedir. Planlamay1 yapanlar, ii¢ temel

amaci goz oniinde bulundurmak zorundadirlar (Bingol, 2014: 372). Bunlar;

¢ Isgorenin performansini tartigma,

¢ Amag¢ olusturmada ve kisisel gelisme planlar1 yapmada isgorene

yardimc1 olma,

¢ Yonetici ve Orgiit tarafindan saglanmis destek dahil olusturulmus

amaglar gerceklestirmek icin araglar saglamaktir.
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BOLUM I11

3. YONTEM, BULGU VE YORUMLAR

Bu boliimde aragtirmanin modeli, evren ve 6rneklem ile verilerin toplanmasi

ve verilerin analizi konular1 tizerinde durulacaktir.

3.1. Arastirmanin Yo6ntemi

Arastirma betimsel bir ¢alismadir. Betimsel modelde bir konu hakkindaki
mevcut durum arastirilir. Betimsel arastirmalar iki farkli sekilde yapilabilir. Bunlar;
6z aktarim ve gozlem arastirmalaridir. Oz aktarim arastirmalarinin  verileri
orneklemde bulunan bireylerin kendilerinden bilgi alinarak toplanir. Betimsel
arastirma verileri, bilimsel istatistikler kullanilarak analiz edilir (Kircaali, 1997: 7;
Bir, 1999). Bu arastirma bir alan arastirmasi seklinde ve anket tekniginden

faydalanilarak gergeklestirilmistir.
3.2. Problem Ciimlesi

Okul orgiitlerinde; klasik performans degerlendirme sisteminde oldugu gibi
sadece okul miidiiriiniin 6gretmene bir performans degerlendirme notu vermesi,
ogretmen performansmin arttirilmasinda yeterli degildir. Okulda 6gretmenlerin
performansinin belirlenmesinde 6gretmenden egitim hizmeti alan 6grenci goriisleri
modern performans degerlendirme anlayisina daha uygun olacaktir. Bu baglamda

arastirmanin problem ciimlesi su sekildedir:

Mesleki egitim kurumlarinda Ogrencinin  6gretmeni degerlendirmesinin

O0gretmenin performansina etkisi nedir?
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3.3. Alt Problemler

1. Mesleki egitim okullarinda 6grenim goren Ogrencilerin &gretmenlerine
yonelik goriisleri 6grencilerin yaslarina gore farklilik gostermekte midir?

2. Mesleki egitim okullarinda O6grenim goren Ogrencilerin Ogretmenlerine
yonelik goriisleri 6grencilerin siniflarina gore farklilik gostermekte midir?

3. Mesleki egitim okullarinda Ogrenim goren Ogrencilerin Ogretmenlerine
yonelik goriisleri  Ogrencilerin  okuduklar1  boliimlere gore farklilik
gostermekte midir?

4. Mesleki egitim okullarinda Ogrenim goren Ogrencilerin Ogretmenlerine
yonelik goriisleri 6grencilerin aile biitiinliikklerine gore farklilik gostermekte

midir?

3.4. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma mesleki egitim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin
performans  degerlendirmesinde  Ogrencilerin  etkisini, ortaya  ¢ikarmay1

amaglamaktadir.

3.5. Arastirmanin Onemi

Ortaya cikarilan 6grenci goriislerinin, 6gretmen performans caligsmalarina
yeni bir bakis agis1 saglayacagi beklenmektedir. Ogretmen performansmin okulun
stratejik planina uygun olarak uygulandigi, 6gretmen performansinin gelisiminin
hedeflendigi, biitiinii gérebilen bir anlay1s ile 6gretmenin kendisini siirekli gelistirme

ithtiyact hissetmesi diisiiniilmektedir.

Bu calisma Ankara ili Cankaya Ilgesi Bahgelievler 100. Yil mesleki ve
Teknik Anadolu Lisesi Tlzerinde gerceklestirilmistir. Bundan sonra yapilacak
caligmalarin farkli illerde bulunan meslek liseleri ve diger liseler iizerinde yapilmasi
literatiirdeki boslugun doldurulmasi ve egitim 6gretimde 6gretmenlerin daha basarili

ve verimli olmasi agisindan 6nem arz etmektedir.
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3.6. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada 5’1i Likert 6l¢gegi kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS paket
programinda analiz edilmistir. Arastirmanin amaciyla ilgili olarak literatiir taramasi
ve incelemesi yapilmigtir. Bu arastirmanin yiiriitiilmesinde genel tarama modeli
kullanilmistir. Arastirmanin hipotezleri ve arastirma modeli asagidaki gibidir:

H1: Arastirmaya katilan 6grencilerin 6gretmenlerine yonelik goriisleri 6grencilerin

yaslarina gore farklilik gostermektedir.

H2: Arastirmaya katilan 6grencilerin 6gretmenlerine yonelik goriisleri dgrencilerin

smiflarina gore farklilik gostermektedir.

H3: Arastirmaya katilan 6grencilerin 6gretmenlerine yonelik goriisleri 6grencilerin

aile bitiinliiklerine gore farklilik gostermektedir.

H4: Arastirmaya katilan 6grencilerin 6gretmenlerine yonelik goriisleri 6grencilerin

okuduklar1 boliimlere gore farklilik gostermektedir.

58



Ogrencilerin Yast
1
Ogrencilerin Siniflar1
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Biitiinliikleri
- H4
Ogrencilerin Boliimleri

Sekil 2 . Arastirma Modeli

3.7. Evren ve Orneklem Secimi

Bir aragtirma i¢in evren, sorularin cevaplar i¢in ihtiya¢ duyulan verilerin elde
edildigi gruptur. Evren, bir baska ifadeyle ¢alisma i¢in toplanacak verilerin analizi ile
elde edilecek sonuglarin gecerli olacagi, yorumlanacagi biiyiik bir grup olarak

tanimlanabilir (Biyiikoztiirk, 2010).

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye’de akredite olmus meslek liselerinde okuyan
Ogrenciler, calisma evrenini ise Ankara’da akredite olmus meslek liselerinde okuyan
ogrenciler olusturmaktadir. Arastirma sonucu Ankara’da akredite olmus bir meslek
lisesinin oldugu ve s6z konusu lisede okuyan toplam 6grenci sayisinin 850 oldugu
tespit edilmistir. Caligma evreninin tek bir alanda olmasi, evren grubunun tiimiine
ulasma maliyetinin diisiik olmasi ve daha genel geger verilere ulasmanin daha
saglikli sonuglar verecegi gibi nedenlerden dolay1 evreni olusturan bu kiitleden tam
saymma (idilerek ¢alisma tamamlanmistir. Meslek lisesinde okuyan 6grencilere 850
adet anket dagitilmis ve gegerli olan 848 adet anket ile calisma verileri incelenmistir.
Her ne kadar tam sayiya ulasilsa da verilerin geneli temsil etmesi bakimindan

minimum ka¢ Ogrenciye anket uygulanmali sorusuna yanit olarak Yamane’nin
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gelistirdigi 6rneklem formiilii uygulanmis ve minimum 384 G6grenciye ulasilmasi

gerektigi anlagilmistir.

Orneklemin tespit edilmesinde kullanilan islem asagida gdsterilmistir

(Yamane, 2001:116):

N: y1gindaki birey sayisi

n: orneklemdeki birey sayisi

z: istenilen glivenirlik diizeyi i¢in standart normal dagilim tablo degeri
d: duyarlilik

p: y18inda istenilen 6zelligi tasiyan bireylerin orani (p+q=1)
Ankara ili igin formiiliin uygulanis:

n: Orneklem biiyiikliigii

N: 850

p: 0,5

g: 0,3

z:1,96

d: 0,05

850. (1,96) . (0,5). (0.5)
1 - =384
850.(0,05) 2 + (1,962 . (0,5). (0,5)

3.8. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmasinda konu ile ilgili olarak yapilan alan arastirmalarinin
1s181inda ve uzman gortsleri alinarak olusturulan anket formlar1 kullanilmistir. Anket
teknigi, belirlenen hedef kitle hakkinda genel bir kaniya varilmak istendiginde, hedef
kitlenin timii ya da secilecek orneklem iizerinde yapilan genel bir incelemeyi
kapsamaktadir (Bas, 2006:11). Soru formlarin1 uygulamadan o6nce pilot c¢alisma
yapilip, 6n test agamasinda sorularin anlasilabilirligi bireylerden gelen oneriler gibi
hususlar dikkate alinmis ve gerekli diizeltmeler yapildiktan sonra anketin kapsam ve

sekli olusturulmustur.
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Arastirmay1 gergeklestirmek amaciyla iki bdliimden olusan bir anket formu
hazirlanmistir.  Anketin ilk boliimiinde ankete katilan Ogrencilerin demografik
ozellikleri ile ilgili bilgiler tespit edilmis, anketin ikinci bdliimde ise 6grencilerin

O0gretmenlerine iliskin algilar1 20 sorudan olusan tutum 6l¢egi ile Slgiilmistiir.

Ogrencilerin tutumlarmin tespit edilebilmesi amaciyla, ikinci bdliimde besli
likert tipi dereceleme 6lgegi kullanilmistir. Bu derecelendirme, “Hi¢ Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kismen Katiliyorum”, “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum”

seklinde degerlendirilmistir.
3.9. Verilerin Analizi
Elde edilen veriler SPSS 20TR paket programina aktarilarak analiz edilmis,
degisken yapisina dayali olarak frekans tablolarindan faydalanilmistir. Degiskenler

arasindaki farkliliklar t testi ve ANOVA testi ile lgiilmiistiir.

3.10. Arastirmanin Sinirhliklar:

e Arastirma sadece Ankara ili Cankaya Ilcesi Bahgelievler 100. Y1l Mesleki ve
Teknik Anadolu Lisesinde okuyan dgrenciler lizerinde yapilacaktir.

e Arastirma arastirmaciya verilen siire ile sinirhdir.

3.11. Arastirmanin Varsayimlari

e Arastirmaya katilacak 6grencilerin 6l¢me araclarindaki sorulari, samimi ve gergekei

olarak cevaplandiracaklar1 kabul edilecektir.

3.12. Bulgu ve Yorumlar

Arastirmanin bu boliimiinde 6gretmenlerin performanslarina iliskin 6grenci

degerlendirmeleri tartisilmaktadir.
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Tablo 1 : Ogrencilerin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilim (n:848)

Demografik n %
Degiskenler

Yas 15 yas 226 26,7
16 yas 207 24,4
17 yas 375 44,2

18 yas 40 4,7
Simif 9. smif 206 24,3
10. sinif 281 33,1
11. simf 240 28,3
12. sif 121 14,3
Bolim Bilisim Teknolojileri 102 12,0
Biiro Yonetimi 78 9,2

Giizellik ve Sa¢ Bak.Hiz. 64 7,5
Giyim Uretim Tek. 133 15,7
Cocuk Gelisimi 118 13,9
Yiyecek Igecek Hiz. 135 15,9
Grafik ve Fotografcilik 121 14,3
Seramik ve Cam Tek. 97 11,4
Aile Biitiinliigii Var 677 79,8
Yok 171 20,2

Arastirmaya katilan 6grencilerin demografik ozelliklerine gore dagilimlar
incelendiginde, 848 O6grencinin yas araliklarma gore dagilimlar incelendiginde %
27°s1 15 yasinda, % 24’1 16 yasinda, % 44’1 17 yasinda ve % 5’1 ise 18 yaginda
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore arastirmaya katilan 6grencilerin yaklasik %

70’1 16-17 yas arasinda oldugu sdylenebilir.
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Ogrencilerin kagincr simifta okuduklari incelendiginde % 24’iiniin 9. siif, %
33’tnin 10. smif, % 28’inin 11. smf ve % 14’Unin 12. smifta okuduklar
goriilmektedir. Arastirma anketini cevaplayan Ogrencilerin okuduklart bdoliimler
incelendiginde 6grencilerin % 12’si bilisim teknolojileri, % 9’u biiro yonetimi, % 8’1
giizellik ve sa¢ bakim hizmetleri, % 16’s1 giyim iretim teknolojisi, % 14’1 ¢ocuk
gelisimi, % 16’s1 yiyecek icecek hizmetleri, % 14’1 grafik ve fotografcilik ve % 11’1
ise seramik ve cam teknolojisi boliimlerinde okumakta olduklari anlasilmaktadir.
Ayrica ankete katilan 848 Ogrencinin aile biitiinliiklerine iliskin bilgiler
incelendiginde Ogrencilerin % 80’inin aile biitiinliigi varken % 20’sinin aile

biitiinliglinlin olmadiklar1 tespit edilmistir.

Tablo 2 : Ogrencilerin Ogretmenlerine Yonelik Tutumlarina iliskin Bulgular (n:848)

IFADELER Hi¢ Katilmiyorum ————"~ Tamamen Katiliyorum

%

Ogretmenlerimiz, bize derste sdz
hakk: verirken isimlerimizle hitap 142 167 8 100 136 160 114 134 371
etmeye 0zen gosterirler.

43,8

Ogretmenlerimiz, siniftaki biitiin
dgrencileri ayirt etmeden hepsi ile 111 131 107 126 112 13,2 130 153 388

ilgilenirler.

45,8

Ogretmenlerimiz, égrencileri

daha iyi tanimak ve problemlerini

¢ozebilmek icin, aile, simf 253 29,8 118 139 151 17,8 112 132 214
Ogretmeni, rehberlik servisi ve

yonetimle iletisim kurarlar.

25,2

Ogretmenlerimiz, dgrencilerin

bireysel farkliliklarina ve 198 233 119 140 132 156 140 165 259
konulara uygun 6gretim

etkinlikleri segerler.

30,5

Ogretmenlerimiz, bir dersi etkili

blr blglmde Sunabﬂmenin temel 110 13'0 87 10,3 127 15’0 150 17]7 374
ogeleri olan, alan bilgisi ve

Ogretim becerilerine sahiptirler.

44,1

Ogretmenlerimiz, 6grenci 70 83 53 6.3 66 78 93 110 566
yoklamalarini kendileri yaparlar.

66,7

Ogretmenlerimiz, dgrencilerin
kendi fikirlerini sdylemelerine 127 150 74 87 112 132 129 152 406

firsat verirler.

47,9
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Ogretmenlerimiz, sinif kurallarimi

bizlerle birlikte belirler ve 146 172 100 11,8 107 12,6 131 154 364
kurallara uygun davraniglar

sergilerler.

42,9

Ogretmenlerimiz, anlatacaklar
Konunun amaclarini agiklar ve 178 210 132 156 135 159 138 163 265

derse merak uyandirirlar.

31,3

Ogretmenlerimiz, branslari ile

ilgili yenilikleri ve gelismeleri 173 204 126 149 125 147 130 153 294
derse uygulamakta, ders iglerken

yeterli arag-gerec kullanmaktadir.

34,7

Ogretmenin anlatim dili, ses tonu,
Tiirkgeye hakimiyeti dersi 124 146 90 106 141 166 138 163 355

anlagilir kilmaktadir.

41,9

Sosyal ve kiiltiirel faaliyetler icin

6gretmenlerimiz bizi 216 255 130 153 135 159 106 125 261
desteklemekte ve

yonlendirmektedir.

30,8

Ogretmen sinif hakimiyetinde ve 118 139 99 117 162 191 136 160 333
disiplininde etkilidir.

39,3

Ogretmen kaba sdz kullanmama,
tehdit etmeme, siddet 108 12,7 74 8,7 87 10,3 94 11,1 485

uygulamama ilkesine uymaktadir.

57,2

Ogretmenlerimiz, dgrencilerin
basarilarin1 degerlendirirken 136 160 776 90 132 156 132 156 372

objektif davranmaktadir.

43,9

Ogretmen sinav notlari 150 177 71 84 125 147 105 124 397
zamaninda duyurmaktadir.

46,8

Yillik planlar hazirlanirken 355 419 88 104 126 149 79 93 200
isteklerimize basvurulmustur.

23,6

Ogretmen, ders siiresinin bosa 136 160 56 66 117 138 103 121 436
harcanmamasina 6zen gosteriyor.

51,4

Yillik plan geregi Atatiirkgiiliik
ile ilgili konularin 6gretilmesinde 216 255 108 127 108 12,7 107 126 309

basarilidir.

36,4

Ders dgretmenimizden 158 186 87 103 108 127 107 126 388
memnunum.

45,8

Ilgili literatiir incelenerek 6grencilerin dgretmenlere yonelik goriislerini dlgen
20 ifadeye iliskin yiizde ve frekans dagilimlar1 incelenmis, sonuglari Tablo 2°de
gosterilmistir. Tablo 2 incelendiginde 6grencilerin % 80’e yakini1 dgretmenlerinin
derste yoklamalar1 kendileri yaptigini belirtmislerdir. Buna paralel olarak 6gretmen

kaba s6z kullanmama, tehdit etmeme, siddet uygulamama ilkesine uymaktadir
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ifadesine dgrenciler % 70 oraninda olumlu ydnde goriis bildirmislerdir. Ogretmen,
ders siiresinin bosa harcanmamasina 6zen gosteriyor ifadesine ise Ogrencilerin
yaklasik % 65’inin katildiklari gdzlenmistir. Ogretmenlerimiz, 6grencilerin
basarilarin1 degerlendirirken objektif davranmaktadir, 6gretmenlerimiz, 6grencilerin
kendi fikirlerini sdylemelerine firsat verirler, 6gretmenlerimiz, bir dersi etkili bir
bicimde sunabilmenin temel Ogeleri olan, alan bilgisi ve Ogretim becerilerine
sahiptirler ve 0gretmenlerimiz, siniftaki biitiin 6grencileri ayirt etmeden hepsi ile
ilgilenirler ifadelerine ise Ogrencilerin % 60’tan fazlasinin katildiklar1 tespit
edilmistir. Ayrica, dgretmenlerimiz, bize derste séz hakki verirken isimlerimizle
hitap etmeye Ozen gosterirler, 6gretmenlerimiz, simif kurallarimi bizlerle birlikte
belirler ve kurallara uygun davranislar sergilerler, 6gretmenin anlatim dili, ses tonu,
Tiirkceye hakimiyeti dersi anlasilir kilmaktadir, 6gretmen sinif hikimiyetinde ve
disiplininde etkilidir, 6gretmen smmav notlarim1 zamaninda duyurmaktadir ve ders
Ogretmenimizden memnunum ifadelerine 6grencilerin % 60’a yakininin katildiklar

anlasilmaktadir.

Ote yandan arastirma bulgular incelendiginde dgretmenlerimiz, 6grencileri
daha iyi tanimak ve problemlerini ¢ézebilmek icin, aile, sinif 6gretmeni, rehberlik
servisi ve yonetimle iletisim kurarlar ifadesine 6grencilerin % 44’ olumsuz yonde
goriis  bildirirken bu ifadeye % 38 oraninda katildiklar1  gozlenmistir.
Ogretmenlerimiz, dgrencilerin bireysel farkliliklarma ve konulara uygun &gretim
etkinlikleri secerler ifadesine ise % 38 oraninda olumsuz goriis bildirdikleri ve %
46’smin ise olumlu ydnde goriis bildirdikleri goriilmektedir. Ogretmenlerimiz,
anlatacaklari konunun amagclarim1 agiklar ve derse merak uyandirirlar ifadesine ise
dgrencilerin % 37’si katilmazken % 48’i bu gériise katilmaktadir. Ogretmenlerimiz,
branslar ile ilgili yenilikleri ve gelismeleri derse uygulamakta, ders islerken yeterli
arac-gere¢ kullanmaktadir ifadesine dgrencilerin % 35°1 olumsuz goris bildirirken %
50’si bu goriisii desteklemislerdir. Sosyal ve kiiltiirel faaliyetler i¢in 6gretmenlerimiz
bizi desteklemekte ve yonlendirmektedir ifadesine ise dgrencilerin % 41’1 bu gorilise
katilmamislar % 43’1 ise destekledikleri goriilmektedir. Yillik planlar hazirlanirken
isteklerimize basvurulmustur ifadesine ise katilimcilarin % 52’si bu goriisi
desteklemezken yalnizca % 33’1 bu goriise katilmaktadir. Son olarak yillik plan

geregi Atatlirkgiilik ile ilgili konularmn Ogretilmesinde basarilidir ifadesine ise
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ogrencilerin % 37’si bu goriise olumsuz yanit bildirirken % 49’u bu goriisii destekler

nitelikte olduklart tespit edilmistir.

Tablo 3 : Ogrencilerin Ogretmenlerine Yénelik Tutumlarinin ifade Ortalamalarina iliskin
Bulgular (n:848)

IFADELER X S.S
Ogretmenlerimiz, bize derste sz hakki verirken isimlerimizle hitap 3,57 1,52
etmeye Ozen gosterirler.

Ogretmenlerimiz, siniftaki biitiin 6grencileri ayirt etmeden hepsi ile 3,68 1,47
ilgilenirler.

Ogretmenlerimiz, 6grencileri daha iyi tammak ve problemlerini 2,90 1,57

cOzebilmek i¢in, aile, sinif 6gretmeni, rehberlik servisi ve yonetimle
iletisim kurarlar.

Ogretmenlerimiz, 6grencilerin bireysel farkliliklarina ve konulara 3,16 1,56
uygun 6gretim etkinlikleri secerler.

Ogretmenlerimiz, bir dersi etkili bir bigimde sunabilmenin temel 3,69 1,44
Ogeleri olan, alan bilgisi ve 6gretim becerilerine sahiptirler.

Ogretmenlerimiz, 6grenci yoklamalarim kendileri yaparlar. 4,21 1,30
Ogretmenlerimiz, 6grencilerin kendi fikirlerini sdylemelerine firsat 3,72 1,49
verirler.

Ogretmenlerimiz, simf kurallarini bizlerle birlikte belirler ve kurallara | 3,95 1,54
uygun davraniglar sergilerler.

Ogretmenlerimiz, anlatacaklar1 konunun amaglarini agiklar ve derse 3,21 1,53
merak uyandirirlar.

Ogretmenlerimiz, branslari ile ilgili yenilikleri ve gelismeleri derse 3,29 1,55
uygulamakta, ders islerken yeterli arag-gere¢ kullanmaktadir.

Ogretmenin anlatim dili, ses tonu, Tiirkceye hakimiyeti dersi anlagilir | 3,60 1,47
kilmaktadir.

Sosyal ve kiiltiirel faaliyetler i¢in 6gretmenlerimiz bizi desteklemekte 3,07 1,58
ve yonlendirmektedir.

Ogretmen sinif hakimiyetinde ve disiplininde etkilidir. 3,55 1,45

Ogretmen kaba s6z kullanmama, tehdit etmeme, siddet uygulamama 3,91 1,47
ilkesine uymaktadir.

Ogretmenlerimiz, dgrencilerin basarilarini degerlendirirken objektif 3,62 1,50
davranmaktadir.

Ogretmen sinav notlarmi zamaninda duyurmaktadir. 3,62 1,55
Yillik planlar hazirlanirken isteklerimize basvurulmustur. 2,62 1,63
Ogretmen, ders siiresinin boga harcanmamasina dzen gosteriyor. 3,76 1,51
Yillik plan geregi Atatiirkgiiliik ile ilgili konulari 6gretilmesinde 3,21 1,63
basarilidir.

Ders 6gretmenimizden memnunum. 3,56 1,57

Ogrencilerin 6gretmenlerine yonelik tutumlarinin ifade ortalamalarina iligkin
bulgular incelenmis ve sonuglari tablo 3’te gdsterilmistir. Tablo 3 incelendiginde en

yiiksek ortalamaya sahip olan ifadenin Ogretmenlerimiz, Ogrenci yoklamalarini
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kendileri yaparlar ifadesi oldugu goériilmektedir (ifade ort:4,21). Bu bilgiye paralel
olarak ifade ortalamalar1 incelendiginde 3,50-4,00 aras1 ortalamaya sahip ifadelerin
Ogretmenlerimiz, bize derste s6z hakki verirken isimlerimizle hitap etmeye 6zen
gosterirler, O0gretmenlerimiz, smiftaki biitlin 6grencileri ayirt etmeden hepsi ile
ilgilenirler, 6gretmenlerimiz, bir dersi etkili bir bicimde sunabilmenin temel 6geleri
olan, alan bilgisi ve 0gretim becerilerine sahiptirler, 6gretmenlerimiz, dgrencilerin
kendi fikirlerini sOylemelerine firsat verirler, 6gretmenlerimiz, sinif kurallarin
bizlerle birlikte belirler ve kurallara uygun davranmislar sergilerler, 0gretmenin
anlatim dili, ses tonu, Tiirkceye hakimiyeti dersi anlasilir kilmaktadir, 6gretmen sinif
hakimiyetinde ve disiplininde etkilidir, 6gretmen kaba séz kullanmama, tehdit
etmeme, siddet uygulamama ilkesine uymaktadir, dgretmenlerimiz, 6grencilerin
basarilarin1 degerlendirirken objektif davranmaktadir, 6gretmen smav notlarimi
zamaninda duyurmaktadir, 6gretmen, ders siiresinin bosa harcanmamasina 6zen
gosteriyor ve ders Ogretmenimizden memnunum ifadelerinden olustugu tespit
edilmistir. Benzer sekilde 3,00-3,50 arasi ortalamaya sahip ifadelerin ise
Ogretmenlerimiz, ogrencilerin bireysel farkliliklarina ve konulara uygun 6gretim
etkinlikleri secerler, 6gretmenlerimiz, anlatacaklart konunun amaglarini acgiklar ve
derse merak uyandirirlar, O6gretmenlerimiz, branglar1 ile ilgili yenilikleri ve
gelismeleri derse uygulamakta, ders islerken yeterli arac-gere¢ kullanmaktadir,
sosyal ve kiiltirel faaliyetler igin Ogretmenlerimiz bizi desteklemekte ve
yonlendirmektedir ve yillilk plan geregi Atatiirkciilik ile ilgili konularin

ogretilmesinde basarilidir ifadelerinden olusmaktadir.

Ote yandan dgretmenlerimiz, 6grencileri daha iyi tanimak ve problemlerini
¢Ozebilmek i¢in, aile, sinif 6gretmeni, rehberlik servisi ve yonetimle iletisim kurarlar
ve yillik planlar hazirlanirken isteklerimize basvurulmustur ifadelerine 6grencilerin

en diisiik ortalama ile katildiklari tespit edilmistir (ifade ort: 2,90 ve ifade ort: 2,62).
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Tablo 4 : Olgek ifadelerine iliskin Faktor Yiikleri (n:848)

IFADELER Faktor
Yiikii

Ogretmenlerimiz, bize derste sz hakki verirken isimlerimizle hitap etmeye ,875

Ozen gosterirler.

Ogretmenlerimiz, simftaki biitiin 6grencileri ayirt etmeden hepsi ile ilgilenirler. ,944

Ogretmenlerimiz, 6grencileri daha iyi tammak ve problemlerini ¢dzebilmek ,918

icin, aile, sinif 6gretmeni, rehberlik servisi ve yonetimle iletisim kurarlar.

Ogretmenlerimiz, 6grencilerin bireysel farkliliklarina ve konulara uygun ,942

Ogretim etkinlikleri segerler.

Ogretmenlerimiz, bir dersi etkili bir bigimde sunabilmenin temel 6geleri olan, 912

alan bilgisi ve 6gretim becerilerine sahiptirler.

Ogretmenlerimiz, 6grenci yoklamalarim kendileri yaparlar. ,818

Ogretmenlerimiz, dgrencilerin kendi fikirlerini sdylemelerine firsat verirler. ,938

Ogretmenlerimiz, simf kurallarmi bizlerle birlikte belirler ve kurallara uygun ,957

davraniglar sergilerler.

Ogretmenlerimiz, anlatacaklar1 konunun amaglari agiklar ve derse merak ,955

uyandirirlar.

Ogretmenlerimiz, branslari ile ilgili yenilikleri ve gelismeleri derse ,920

uygulamakta, ders islerken yeterli arag-gere¢ kullanmaktadir.

Ogretmenin anlatim dili, ses tonu, Tiirk¢eye hakimiyeti dersi anlasilir 930

kilmaktadir.

Sosyal ve kiiltiirel faaliyetler i¢in 6gretmenlerimiz bizi desteklemekte ve ,943

yonlendirmektedir.

Ogretmen sinif hakimiyetinde ve disiplininde etkilidir. ,909

Ogretmen kaba s6z kullanmama, tehdit etmeme, siddet uygulamama ilkesine ,899

uymaktadir.

Ogretmenlerimiz, dgrencilerin bagarilarini degerlendirirken objektif ,936

davranmaktadir.

Ogretmen siav notlarin1 zamaninda duyurmaktadir. ,884

Yillik planlar hazirlanirken isteklerimize bagvurulmustur. ,840

Ogretmen, ders siiresinin bosa harcanmamasina 6zen gosteriyor. ,840

Yillik plan geregi Atatiirkgiiliik ile ilgili konularin 6gretilmesinde basarilidir. ,934

Ders 6gretmenimizden memnunum. ,936

Ogrencilerin 6lgek ifadelerine yonelik vermis olduklari cevaplar incelenmis
ve Olcek ifadelerine iligkin faktor yiikleri tablo 4’te gosterilmistir. Tablo 4
incelendiginde 0gretmenlerimiz, smiftaki biitiin 6grencileri ayirt etmeden hepsi ile
ilgilenirler, Ogretmenlerimiz, Ogrencileri daha 1iyi tanimak ve problemlerini

cozebilmek i¢in, aile, sinif 0gretmeni, rehberlik servisi ve yonetimle iletisim kurarlar,
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O0gretmenlerimiz, Ogrencilerin bireysel farkliliklarina ve konulara uygun 6gretim
etkinlikleri secerler, 6gretmenlerimiz, bir dersi etkili bir bigimde sunabilmenin temel
Ogeleri olan, alan bilgisi ve Ogretim becerilerine sahiptirler, O0gretmenlerimiz,
Ogrencilerin kendi fikirlerini sdylemelerine firsat verirler, 6gretmenlerimiz, simif
kurallarin1 bizlerle birlikte belirler ve kurallara uygun davraniglar sergilerler,
Ogretmenlerimiz, anlatacaklari1 konunun amaglarimi agiklar ve derse merak
uyandirirlar, 6gretmenlerimiz, branslari ile ilgili yenilikleri ve gelismeleri derse
uygulamakta, ders islerken yeterli arag-gere¢ kullanmaktadir, 6gretmenin anlatim
dili, ses tonu, Tiirkgeye hakimiyeti dersi anlasilir kilmaktadir, sosyal ve kiiltiirel
faaliyetler i¢in 6gretmenlerimiz bizi desteklemekte ve yonlendirmektedir, 6gretmen
stif hakimiyetinde ve disiplininde etkilidir, Ogretmenlerimiz, &grencilerin
basarilarin1 degerlendirirken objektif davranmaktadir, yillik plan geregi Atatiirkgeiiliik
ile ilgili konularin 6gretilmesinde basarilidir ve ders 6gretmenimizden memnunum
ifadelerinin faktor yiiklerinin 0,90’tan biiyiik oldugu goriilmektedir. Ayrica,
Ogretmenlerimiz, bize derste s6z hakki verirken isimlerimizle hitap etmeye 6zen
gosterirler, Ogretmenlerimiz, 6grenci yoklamalarini kendileri yaparlar, 0gretmen
kaba soz kullanmama, tehdit etmeme, siddet uygulamama ilkesine uymaktadir,
O0gretmen smav notlarin1 zamaninda duyurmaktadir, yillik planlar hazirlanirken
isteklerimize bagvurulmustur ve 6gretmen, ders siiresinin bosa harcanmamasina 6zen
gosteriyor ifadelerinin ise faktor yiiklerinin 0,80 ile 0,90 arasinda degistigi tespit

edilmistir.

Tablolar1 genel olarak inceledigimizde dl¢ek ifadelerine gore varilan sonug:

Ogretmenlerin her Ogrenciyi ismen tamimasi ¢ok oOnemlidir; ciinkii bir
Ogrenciye “ismen hitap edilmesi” ve “6grencinin goriislerinin dinlenmesi” 6grencinin
kendisinde Ogretmen(ler) tarafindan Onemsendigi / deger verildigi duygusunu
uyandiracaktir. Bu durum 6grenciyi 6gretmene ve derse karsi giidiileyecektir. Ayni
zamanda Ogrencide derse ve Ogretmene karsi olumlu bir baglihik duygusu
gelismesine ve beraberinde 6grencide veya siniftaki 6grencilerin genelinde problem
davraniglarda azalmaya, Ogrencilerin enerjisini pedagojik anlamda daha olumlu

yonlere odaklamasini saglayacaktir.

Ogrencilerin birgogu “gériislerine ve/veya kendisine deger verilmediginden”

sikayetci olmaktadir. Halbuki goriisleri 6nemsenen, kendisinin de bir “birey”
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oldugunu anlayan 6grenci, zaten kendiliginden “olumlu bir benlik tasarimi” kazanip,
gelistirecek, okula, 6gretmene ve derse karsi ilgisi artacak, bdylece 6grenci igsel
dinamizmini okul, smif ve ders i¢in kullanma yolunu sececektir. Bu sayede

ogrenciler okula saglikli bir sekilde uyum saglamis olacaktir.

Bu giin, okullarda siddet olgularina bakildiginda, &grencilerin birgogunu
“kendisinin  ve/veya gorlislerinin Onemsenmediginden” yakinmakta oldugu
goriilmektedir. Ogrencilerin goriislerinin  dnemsenmemesi, kendilerini degersiz
hissetmeleri sonucunu dogurmakta, kendilerini daha iyi ifade edebildikleri “cetelere”

liye olmakta ve/veya olumsuz davranis kazanmaktadir.

Ogretmenler smifin disinda olmasina ragmen egitim ve dgretim ile dgrenci
tizerinde etkili olan oOgelerle yeterli Olciide iletisim kurmak gerekliligi ortaya

cikmistir.

Kendini gelistiren 6gretmen ders isleme yontem ve teknikleri ile siirekli
Ogrenciyi sasirtmakta, ilgisini cekebilmekte ve bilgisiyle ve becerisiyle 6grencide

giiven duygusu uyandirmakta ve boylelikle 6grencide 6grenme istegini artirmaktadir.

Performans degerlendirmesi yontemi ile 6gretmen, 6grenci, veli ve toplum

biitiinsel olarak kazanacak ve gelisecektir.

Ogretmen de bulunmasi gereken ozellikler kisisel (bireysel) ve mesleki

yonden 6nemlidir.

Ogrencinin &grenme stilleri, bireysel yetenekleri, ilgi alanlar1 yerinde,
zamaninda tespit edilip, yonlendirilmesi bu dogrultuda yapilmalidir. Farkliliklar
dikkate alinan ve farkliliklar1 dogrultusunda yonlendirilen 6grenciler kendileri 6zgiin
bir bi¢gimde gelistirebilecekleri gibi, Ogretmenlerine bagliliklar1 ve giiveni de

artacaktir.

Ogretmenlerin  6grenci yoklamasmi kendilerinin yapmasi, &grencinin

kendisini 6gretmenin goziinde degerli hissetmesini saglayabilir.
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Smif ortaminda alinan kararlara 6grencinin katilimi, kurallara uyma
noktasinda gii¢lii bir etkiye sahiptir. Bu kurallara 6gretmenlerin de uyum saglayarak

tutarli olmalari, 6grencinin 6gretmene giivenini gelistirecektir.

Bulus yoluyla edinilen bilgiler kalicidir ve siirekli gelismeye agiktir.
Ogretmenin 6grenciyi konunun amaglari ve derse merak uyandirma konusunda
stirekli giidiilemesi, edinilecek kazanimlarin somut sonuglari konusunda onlari
bilgilendirmesi 6grencinin derse hazirlikli gelmesi ve derse katilmasi sonucunu

doguracaktir.

Ogretmen smif ici etkinliklerinde zamani ¢ok etkili kullanabilmelidir.

Ogretmen ulagilabilir, tutarli ve bagislayici olmalidir.

3.12.1 Hipotezlerin Testi ve Yorumu

Tablo 5 : Ogrencilerin Yaslari ile Ogretmenlere Yonelik Goriisleri Arasindaki Farklihgin
Incelenmesi (n:848)

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama  Standart F Srb. P
Sapma Der. degeri
15 yas 226 3,65 1,37
16 yas 207 3,47 1,44
17 yas 375 3,39 1,37 2,011 3 0,011*
18 yas 40 3,27 1,38

Ankete katilan Ogrencilerin yaglarima gore Ogretmenlerine yonelik
gorlslerinin farklilik gosterip gostermedigini incelenmek {izere tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) testi uygulanmis ve sonuglari Tablo 5’de verilmistir. Bu sonuca
gore 0,011 onem diizeyi ile Ho hipotezi kabul edilmistir. Bir diger ifade ile
Ogrencilerin yagslar ile 6gretmenlerine yonelik goriisleri arasinda istatistiksel agidan

anlaml bir farklilik vardir (p<0,05).
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Ayrica aragtirmaya katilan 6grencilerin 6gretmenlerine yonelik goriislerini
Olgmeye iligkin verdikleri cevaplarin ortalamalart incelendiginde yas ile
Ogretmenlere yonelik tutum arasinda ters yonli bir oranti oldugu sdylenebilir. Bir
diger ifade ile Ggrencilerin yas1 arttikca Ogretmenlere yonelik ifadelere tutum
olumsuz yonde degismektedir (15 yas ifade ort:3,65; 16 yas ifade ort:3,47; 17 yas
ifade ort:3,39; 18 yas ifade ort:3,27).

Tablo 6 : Ogrencilerin Simiflar ile Ogretmenlere Yonelik Goriisleri Arasindaki Farklihgin
incelenmesi (n:848)

Grup istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama  Standart F Srb. P
Sapma Der. degeri
9. simif 206 3,58 1,37
10. simif 281 3,67 1,44
11. simf 240 3,41 1,38 4,445 3 0,004*
12. simif 121 3,26 1,28

Ankete katilan Ogrencilerin siniflarina  gore Ogretmenlerine yonelik
goriislerinin farklilik gosterip gostermedigini incelenmek tizere tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) testi uygulanmis ve sonuclar1 Tablo 6°da verilmistir. Bu sonuca
gore 0,004 onem diizeyi ile Hs hipotezi kabul edilmistir. Bir diger ifade ile
Ogrencilerin siiflar ile 6gretmenlerine yonelik goriisleri arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik vardir (p<0,05).

Ayrica aragtirmaya katilan O6grencilerin 6gretmenlerine yonelik goriislerini
Olcmeye iliskin verdikleri cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde 9 ve 10. siniflarda
okuyan Ogrencilerin tutumlart 11 ve 12. siiflarda okuyan 6grencilerin tutumlarima
gore daha olumudur. (9. sinif ifade ort:3,58; 10. sinif ifade ort:3,67; 11. sinif ifade
ort:3,41; 12. sinif ifade ort:3,26).
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Tablo 7 : Ogrencilerin Aile Biitiinliigii ile Ogretmenlere Yonelik Goriisleri Arasindaki
Farkliligin Incelenmesi (n:848)

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama Standart T Srb. p
Sapma Der.
Var 677 3,47 1,38
031
’ 846 0,006*
Yok 171 3,09 1,43

Ankete katilan Ogrencilerin aile biitlinliiklerine gore dgretmenlerine yonelik
goriislerinin farklilik gosterip gostermedigini incelenmek iizere iki bagimsiz t testi
uygulanmis ve sonuglar1 Tablo 7’de verilmistir. Bu sonuca gore 0,006 6nem diizeyi
ile Hs hipotezi kabul edilmistir. Bir diger ifade ile 6grencilerin aile biitiinliikleri ile
Ogretmenlere yonelik goriisleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik vardir

(p<0,05).

Ayrica aragtirmaya katilan 6grencilerin 6gretmenlerine yonelik goriislerini
Olgmeye iliskin verdikleri cevaplarin ortalamalari incelendiginde aile biitiinliikleri
olan &grencilerin tutumlar aile biitlinliikleri olmayan 68rencilere gore daha olumlu
oldugu tespit edilmistir (aile biitiinligl var, ifade ort:3,47; aile biitiinliigii yok, ifade
ort:3,09).
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Tablo 8 : Ogrencilerin Boliimleri ile Ogretmenlere Yonelik Goriisleri Arasindaki Farkhhigin

incelenmesi (n:848)

Grup Istatistigi

n Ortalama  Standart
Sapma
Bilisim Tek. 102 3,69 1,54
Biiro Yonetimi 78 3,61 1,34
Giizellik ve sa¢ b. 64 3,82 1,71
Giyim iiret.tek. 133 3,26 1,40
Cocuk Gelisimi 118 3,99 1,27
Yiyecek Icecek h. 135 3,20 1,39
Grafik ve fotog. 121 3,12 1,28
Seramik ve cam 97 3,40 1,41

Test Istatistigi
F Srb. P
Der. degeri
5,886 7 0,000*

Ankete katilan Ogrencilerin boliimlerine gore Ogretmenlerine yonelik

goriislerinin farklilik gosterip gostermedigini incelenmek lizere tek yonlii varyans

analizi (ANOVA) testi uygulanmis ve sonuclart Tablo 8’de verilmistir. Bu sonuca

gore 0,000 onem diizeyi ile Hs hipotezi kabul edilmistir. Bir diger ifade ile

ogrencilerin boliimleri ile Ogretmenlerine yonelik goriisleri arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik vardir (p<0,05).

Ayrica aragtirmaya katilan ogrencilerin 6gretmenlerine yonelik goriislerini

6l¢meye iligkin verdikleri cevaplarin ortalamalar1 ¢gocuk gelisimi boliimiinde okuyan

ogrencilerin goriisleri daha olumluyken, grafik boliimiinde okuyan &grencilerin

gorisleri diger boliimlere gore daha olumsuzdur
grafik ifade ort:3,12).

(gocuk gelisimi ifade ort:3,99;
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Tablo 9 : Hipotezlerin Testine iliskin Sonuc Tablosu

NO HIPOTEZ SONUC

H1 Arastirmaya katilan Ggrencilerin = 0gretmenlerine  yonelik ~ KABUL
goriisleri 6grencilerin yaslarina gore farklilik gostermektedir.

H2 Arastirmaya katilan Ggrencilerin = 0gretmenlerine  yonelik ~ KABUL
gorisleri 6grencilerin siiflarina gore farklilik gostermektedir.

H3 Arastirmaya katilan Ggrencilerin  6gretmenlerine  yonelik ~ KABUL
goriisleri  Ogrencilerin  aile biitiinliiklerine gdre farklilik
gostermektedir.

Ha Arastirmaya katilan  Ggrencilerin  6gretmenlerine  yonelik ~ KABUL
goriisleri  Ogrencilerin  okuduklar1 boliimlere goére farklilik

gostermektedir.
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BOLUM IV

4. SONUC VE ONERILER

Meslek liselerinde okuyan Ogrencilerin dgretmenlere yonelik goriisleri ve
ogrencilerin demografik ozelliklere gore dgretmenlere yonelik algilar1 incelenen bu
calismada daha kapsamli ve Ogrenci-Ogretmen etkilesimine fayda saglamak
amacglanmistir. Bu amagtan hareketle Ankara’da akredite olmus meslek lisesinde
okuyan Ogrencilere anket yontemiyle 6gretmenlere yonelik goriisleri sinanmis ve

sonugclar istatistiki programlarla test edilmistir.

Aragtirmadan elde edilen bulgulara goére 848 Ogrencinin yas araliklarmma gore
dagilimlan incelendiginde % 27°si 15 yasinda, % 24’1 16 yasinda, % 44’0 17
yasinda ve % 5’1 ise 18 yasinda oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore arastirmaya

katilan 6grencilerin yaklasik % 70’1 16-17 yag arasinda oldugu soylenebilir.

Ogrencilerin kaginc1 sinifta okuduklari incelendiginde % 24’iiniin 9. simif, %
33%tntn 10. smif, % 28’inin 11. smf ve % 14’lnlin 12. smifta okuduklari
goriilmektedir. Arastirma anketini cevaplayan Ogrencilerin okuduklar1 boliimler
incelendiginde dgrencilerin % 12’si bilisim teknolojileri, % 9’u biiro yonetimi, % 8’1
giizellik ve sa¢ bakim hizmetleri, % 16’s1 giyim iiretim teknolojisi, % 14’1 ¢cocuk
gelisimi, % 16’s1 yiyecek icecek hizmetleri, % 14’1 grafik ve fotografe¢ilik ve % 11°1
ise seramik ve cam teknolojisi boliimlerinde okumakta olduklari anlasilmaktadir.
Ayrica ankete katilan 848 Ogrencinin aile biitiinliiklerine iliskin bilgiler
incelendiginde Ogrencilerin % 80’inin aile biitiinligli varken % 20’sinin aile

biitiinliiglinlin olmadiklari tespit edilmistir.

Ogrencilerin ~ 6gretmenlere  yonelik goriislerini  belirlemek  amaciyla
olusturulan 20 soruluk 6lcege iliskin ise; 6grencilerin % 80’e yakini 6gretmenlerinin

derste yoklamalar1 kendiler yaptigini belirtmislerdir. Buna paralel olarak &gretmen
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kaba s6z kullanmama, tehdit etmeme, siddet uygulamama ilkesine uymaktadir ifadesine
ogrenciler % 70 oraninda olumlu yénde goriis bildirmislerdir. Ogretmen, ders siiresinin
bosa harcanmamasina 6zen gosteriyor ifadesine ise 0grencilerin yaklasik % 65’inin
katildiklar1 g6zlenmistir. Ogretmenlerimiz, &grencilerin  basarilarmi  degerlendirirken
objektif davranmaktadir, 6gretmenlerimiz, 6grencilerin kendi fikirlerini sdylemelerine firsat
verirler, 6gretmenlerimiz, bir dersi etkili bir bicimde sunabilmenin temel 6geleri olan, alan
bilgisi ve 6gretim becerilerine sahiptirler ve 6gretmenlerimiz, siniftaki biitiin 6grencileri ayirt
etmeden hepsi ile ilgilenirler ifadelerine ise 6grencilerin % 60’tan fazlasinin katildiklar
tespit edilmistir. Ayrica, 6gretmenlerimiz, bize derste s6z hakki verirken isimlerimizle hitap
etmeye Ozen gosterirler, 6gretmenlerimiz, smif kurallarimi bizlerle birlikte belirler ve
kurallara uygun davraniglar sergilerler, Ogretmenin anlatim dili, ses tonu, Tirkgeye
hakimiyeti dersi anlagilir kilmaktadir, 6gretmen simif hakimiyetinde ve disiplininde etkilidir,
O0gretmen sinav notlarini zamaninda duyurmaktadir ve ders ogretmenimizden memnunum

ifadelerine 6grencilerin % 60’a yakininin katildiklar1 anlagilmaktadir.

Ote yandan arastirma bulgular1 incelendiginde dgretmenlerimiz, dgrencileri
daha iyi tanimak ve problemlerini ¢dzebilmek i¢in, aile, sinif 6gretmeni, rehberlik
servisi ve yonetimle iletisim kurarlar ifadesine 6grencilerin % 44’ olumsuz yonde
goriis  bildirirken bu ifadeye % 38 oraninda katildiklar1 = g6zlenmistir.
Ogretmenlerimiz, 6grencilerin bireysel farkliliklarina ve konulara uygun &gretim
etkinlikleri segerler ifadesine ise % 38 oraninda olumsuz goriis bildirdikleri ve %
46>sinm ise olumlu ydnde goriis bildirdikleri goriilmektedir. Ogretmenlerimiz,
anlatacaklar1 konunun amaclarin1 agiklar ve derse merak uyandirirlar ifadesine ise
ogrencilerin % 37’si katilmazken % 48’1 bu goriise katilmaktadir. Ogretmenlerimiz,
branslari ile ilgili yenilikleri ve gelismeleri derse uygulamakta, ders islerken yeterli
arag-gere¢ kullanmaktadir ifadesine dgrencilerin % 35°1 olumsuz goriis bildirirken %
50’si bu goriisii desteklemislerdir. Sosyal ve kiiltiirel faaliyetler i¢in 6gretmenlerimiz
bizi desteklemekte ve yonlendirmektedir ifadesine ise 6grencilerin % 41°1 bu goriise
katilmamislar % 43’1 ise destekledikleri goriilmektedir. Yillik planlar hazirlanirken
isteklerimize basvurulmustur ifadesine ise katilimcilarin % 52’si bu goriisii
desteklemezken yalmizca % 33’1 bu goriise katilmaktadir. Son olarak yillik plan
geregi Atatiirkctliliik ile ilgili konularin 6gretilmesinde basarilidir ifadesine ise
ogrencilerin % 37’si bu goriise olumsuz yanit bildirirken % 49’u bu goriisii destekler

nitelikte olduklar1 tespit edilmistir.
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Olgege iliskin ifadelerin ortalamalar incelendiginde; en yiiksek ortalamaya
sahip olan ifadenin 6gretmenlerimiz, 6grenci yoklamalarini kendileri yaparlar ifadesi
oldugu goriilmektedir (ifade ort:4,21). Bu bilgiye paralel olarak ifade ortalamalari
incelendiginde 3,50-4,00 arasi ortalamaya sahip ifadelerin Ogretmenlerimiz, bize
derste s6z hakki verirken isimlerimizle hitap etmeye Ozen gosterirler,
Ogretmenlerimiz, siniftaki biitiin 6grencileri ayirt etmeden hepsi ile ilgilenirler,
Ogretmenlerimiz, bir dersi etkili bir bi¢imde sunabilmenin temel 6geleri olan, alan
bilgisi ve Ogretim becerilerine sahiptirler, Ogretmenlerimiz, 6grencilerin kendi
fikirlerini sdylemelerine firsat verirler, 6gretmenlerimiz, simif kurallarint bizlerle
birlikte belirler ve kurallara uygun davraniglar sergilerler, 6gretmenin anlatim dili,
ses tonu, Tirkceye hakimiyeti dersi anlasilir kilmaktadir, Ogretmen smif
hakimiyetinde ve disiplininde etkilidir, 6gretmen kaba sz kullanmama, tehdit
etmeme, siddet uygulamama ilkesine uymaktadir, 6gretmenlerimiz, &grencilerin
basarilarint degerlendirirken objektif davranmaktadir, Ogretmen smav notlarini
zamaninda duyurmaktadir, 6gretmen, ders siiresinin bosa harcanmamasina 6zen
gosteriyor ve ders Ogretmenimizden memnunum ifadelerinden olustugu tespit
edilmistir. Benzer sekilde 3,00-3,50 aras1 ortalamaya sahip ifadelerin ise
ogretmenlerimiz, Ogrencilerin bireysel farkliliklarina ve konulara uygun Ogretim
etkinlikleri segerler, 6gretmenlerimiz, anlatacaklar1 konunun amacglarini agiklar ve
derse merak uyandirirlar, Ogretmenlerimiz, branslart ile ilgili yenilikleri ve
gelismeleri derse uygulamakta, ders islerken yeterli arag-gere¢ kullanmaktadir,
sosyal ve kiiltiirel faaliyetler icin oOgretmenlerimiz bizi desteklemekte ve
yonlendirmektedir ve yillik plan geregi Atatiirkciilik ile 1ilgili konularin

Ogretilmesinde basarilidir ifadelerinden olusmaktadir.

Ote yandan &gretmenlerimiz, dgrencileri daha iyi tanimak ve problemlerini
¢Ozebilmek i¢in, aile, sinif 6gretmeni, rehberlik servisi ve yonetimle iletisim kurarlar
ve yillik planlar hazirlanirken isteklerimize bagvurulmustur ifadelerine 6grencilerin

en diisiik ortalama ile katildiklar: tespit edilmistir (ifade ort: 2,90 ve ifade ort: 2,62).

Ogrencilerin  dlgek ifadelerine yonelik vermis olduklar1 cevaplarm
sonuglaria gore 6gretmenlerimiz, siiftaki biitiin 6grencileri ayirt etmeden hepsi ile
ilgilenirler, Ogretmenlerimiz, oOgrencileri daha iyi tamimak ve problemlerini

cozebilmek i¢in, aile, sinif 6gretmeni, rehberlik servisi ve yonetimle iletisim kurarlar,
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O0gretmenlerimiz, Ogrencilerin bireysel farkliliklarina ve konulara uygun 6gretim
etkinlikleri segerler, 6gretmenlerimiz, bir dersi etkili bir bi¢imde sunabilmenin temel
Ogeleri olan, alan bilgisi ve Ogretim becerilerine sahiptirler, 6gretmenlerimiz,
Ogrencilerin kendi fikirlerini sdylemelerine firsat verirler, 6gretmenlerimiz, simif
kurallarim1 bizlerle birlikte belirler ve kurallara uygun davraniglar sergilerler,
Ogretmenlerimiz, anlatacaklari1 konunun amaglarimi agiklar ve derse merak
uyandirirlar, 6gretmenlerimiz, branslari ile ilgili yenilikleri ve gelismeleri derse
uygulamakta, ders islerken yeterli arag-gere¢ kullanmaktadir, 6gretmenin anlatim
dili, ses tonu, Tiirkceye hakimiyeti dersi anlagilir kilmaktadir, sosyal ve kiiltiirel
faaliyetler i¢in 6gretmenlerimiz bizi desteklemekte ve yonlendirmektedir, 6gretmen
siif hakimiyetinde ve disiplininde etkilidir, Ogretmenlerimiz, &grencilerin
basarilarin1 degerlendirirken objektif davranmaktadir, yillik plan geregi Atatiirkgiiliik
ile ilgili konularin 6gretilmesinde basarilidir ve ders 6gretmenimizden memnunum
ifadelerinin faktor yiiklerinin 0,90’tan biiyiik oldugu goriilmektedir. Ayrica,
Ogretmenlerimiz, bize derste s6z hakki verirken isimlerimizle hitap etmeye 6zen
gosterirler, dgretmenlerimiz, 6grenci yoklamalarmi kendileri yaparlar. Ogretmen
kaba soz kullanmama, tehdit etmeme, siddet uygulamama ilkesine uymaktadir,
O0gretmen smav notlarin1 zamaninda duyurmaktadir, yillik planlar hazirlanirken
isteklerimize bagvurulmustur ve 6gretmen, ders siiresinin bosa harcanmamasina 6zen
gosteriyor ifadelerinin ise faktor yiiklerinin 0,80 ile 0,90 arasinda degistigi tespit

edilmistir.

Ote yandan, dgrencilerin yaslari ile 6gretmenlerine yonelik goriisleri arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Ayrica
aragtirmaya katilan 6grencilerin 6gretmenlerine yonelik goriislerini 6l¢meye iligkin
verdikleri cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde yas ile 6gretmenlere yonelik tutum
arasinda ters yonlii bir orant1 oldugu soylenebilir. Bir diger ifade ile 6grencilerin yasi
arttikca 0gretmenlere yonelik ifadelere tutum olumsuz yonde degigmektedir (15 yas
ifade ort:3,65; 16 yas ifade ort:3,47; 17 yas ifade ort:3,39; 18 yas ifade ort:3,27).

Bir diger sonuca iliskin olarak 6grencilerin simniflar1 ile 6gretmenlerine
yonelik goriisleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu (p<0,05);
ayrica aragtirmaya katilan 6grencilerin 6gretmenlerine yonelik goriislerini dlgmeye

iliskin verdikleri cevaplarin ortalamalari incelendiginde 9 ve 10. siniflarda okuyan
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Ogrencilerin tutumlart 11 ve 12. siniflarda okuyan 6grencilerin tutumlarina gore daha
olumlu oldugu tespit edilmistir (9. simnif ifade ort:3,58; 10. smif ifade ort:3,67; 11.
smif ifade ort:3,41; 12. smif ifade ort:3,26).

Ogrencilerin aile biitiinliikleri ile dgretmenlere yonelik goriisleri arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu (p<0,05); ayrica arastirmaya katilan
Ogrencilerin 6gretmenlerine yonelik goriislerini dlgmeye iliskin verdikleri cevaplarin
ortalamalar1 incelendiginde aile biitlinliikleri olan 6grencilerin tutumlar1 aile
biitiinliikleri olmayan 6grencilere gére daha olumlu oldugu tespit edilmistir (aile

biitiinliigl var, ifade ort:3,47; aile biitiinliigii yok, ifade ort:3,09).

Ogrencilerin  boliimleri ile &gretmenlerine yodnelik goriisleri arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Ayrica
arastirmaya katilan 6grencilerin 6gretmenlerine yonelik goriislerini dlgmeye iliskin
verdikleri cevaplarin ortalamalar1 ¢ocuk gelisimi bdliimiinde okuyan Ogrencilerin
goriisleri daha olumluyken, grafik boliimiinde okuyan 6grencilerin goriisleri diger
bolimlere gore daha olumsuzdur (¢ocuk gelisimi ifade ort:3,99; grafik ifade
ort:3,12).

Bu arastirma sonuclarindan yola ¢ikilarak asagidaki oneriler getirilmistir:

- Ogretmenler, dgrencileri daha iyi tanimak ve problemlerini ¢dzebilmek igin, aile,
sinif 6gretmeni, rehberlik servisi ve yonetimle iletisim kurmalidirlar.

- Ogretmenler, ogrencilerin bireysel farklihklarma ve konulara uygun &gretim
etkinlikleri segmelidir.

- Ogretmenler, anlatacaklari konunun amaglarmi agiklamali ve derse merak
uyandirmalidir.

- Ogretmenler, branslari ile ilgili yenilikleri ve gelismeleri derse uygulamali, ders
islerken yeterli arag-gere¢ kullanmalidir.

- Sosyal ve Kkiiltiirel faaliyetler igin Ogretmenler Ogrencileri desteklemeli ve
yonlendirmelidir.

- Yillik planlar hazirlanirken 6grencilerin isteklerine bagvurulmalidir.

- Ogretmenler yillik plan geregi Atatiirkgiiliik ile ilgili konularin 6gretilmesine dikkat
etmelidir.

- Meslek liselerinde okuyan Ogrencilerin yaslari gbz Oniinde tutularak her yas

grubundaki 6grenciye uygun sekilde davraniglar gsterilmelidir.
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Aile Dbiitiinliigi olmayan Ogrencilere yonelik uyumlastirma seminerleri
diizenlenmelidir.

Farkli boliimlerde okuyan ogrencilere boliimiin gelecegi ve kapsami hakkinda
egitimler verilerek Ogrencilerin okuduklar1  boliimlere aidiyet duygulan

gelistirilmelidir.
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EKLER

EK1
ANKET

Sevgili Ogrenciler,

Egitim- Ogretim hizmetinin kalitesini arttirmak amaciyla 6grenim siiresince ders
aldigmiz 6gretmenlerin performanslarin1 belirlemek icin asagidaki ifadeleri higbir
tesir altinda kalmadan, objektif bir sekilde cevaplandirmamz istenmektedir. Olgek
ifadelerine verdiginiz cevaplar bilimsel bir arastirmaya veri tabani olusturma
amaciyla kullanilacaktir. Bagka herhangi bir gaye s6z konusu degildir.

Katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz. ..

A. DEMOGRAFIK FAKTORLER

1.0grencinin yasi: .............

2. Ogrencinin cinsiyeti: a)Kadn [ | b) Erkek [ ]

3. Ogrencinin smifi: 9 [ ] -0 ] - [ ] - 12 [ ]

4.0grencinin boliimii:

Bilisim Teknolojisi [ ]- Biiro Yonetimi [} Guzellik ve Sag Bakim Hiz. [ ]
Giyim Uretim Teknolojisi [} Cocuk gelisimi [ |- Yiyecek Icecek hiz. [ ]
Grafik ve fotograf [ ] - Seramik ve Cam Teknolojisi [ ]

5. Ogrencinin aile biitiinliigii
a) Anne baba birlikte [_| b) Anne baba ayri [ ]
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B. OGRETMEN PERFORMANS DEGERLENDIRME OLCEGI

Arastirmada 5°li likert 6lgegi kullanilmistir. Asagidaki ifadeleri cevaplandirirken

kendinize en uygun olani se¢iniz.

1.Hi¢ Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Kismen Katiliyorum, 4. Katiliyorum,
5. Tamamen Katiliyorum

DEGERLEN

: SORULAR DIRME

& 3 4 5

1 Ogretmenlerimiz, bize derste s6z hakki verirken isimlerimizle hitap
etmeye 6zen gosterirler.

2 Ogretmenlerimiz, Smiftaki biitiin 63rencileri ayirt etmeden hepsi ile
ilgilenirler.

3 Ogretmenlerimiz, 6grencileri daha iyi tammak ve problemlerini
¢ozebilmek icin aile, sinif 6gretmeni, rehberlik servisi ve yonetimle
iletisim kurarlar

4 Ogretmenlerimiz, 6grencilerin bireysel farkliiklarina ve konulara
uygun 6gretim etkinlikleri secerler.

5 Ogretmenlerimiz, bir dersi etkili bir bicimde sunabilmenin temel
ogeleri olan, alan bilgisi ve 6@retim becerilerine sahiptirler.

6 Ogretmenlerimiz, 63renci yoklamasim kendileri yaparlar.

7 Ogretmenlerimiz, 6grencilerin kendi fikirlerini soylemelerine firsat
verirler.

8 Ogretmenlerimiz, simf kurallarim bizlerle birlikte belirler ve
kurallara uygun davramslar sergilerler.

9 Ogretmenlerimiz, anlatacaklar1 konunun amaclarim aciklar ve derse
merak uyandirirlar.

10 | Ogretmenlerimiz, branslari ile ilgili yenilikleri ve gelismeleri derse
uyguluyor, ders islerken ( kitap disinda) yeterli arac- gere¢ kullamyor.

11 | Ogretmenin anlatim dili, ses tonu, Tiirk¢eye hakimiyeti dersi anlagilr
kiliyor

12 | Sosyal ve kiiltiirel faaliyetler icin bizi destekliyor ve yonlendiriyor

13 | Ogretmen smif hakimiyetinde ve disiplininde etkilidir.

14 (")gretmen kaba soz kullanmama, tehdit etmeme, siddet uygulamama
ilkesine uyuyor

15 | Ogrencilerin basarilarim degerlendirirken objektif davraniyor.

16 | Ogretmen smav notlarim zamaninda duyuruyor

17 | Yilik planlar hazirlamirken isteklerimize bagvurmustur.

18 | Ogretmen, ders siiresinin bosa harcanmamasina 6zen gosteriyor.

19 | Yillik plan geregi Atatiirkgiiliik ile ilgili konularin 6gretilmesinde
basarihdir

20 | Ders 6gretmenimizden memnunum
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