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oz

Performans degerlendirmenin baslica amaci, ¢alisanlarin performanslarim iyilestirmektir. Isletme yonetimi, sahip
oldugu yetenekli ¢aliganlarini gelistiremedigi zaman kolayca bagka isletmelere gidebilmektedirler. Yetenek yonetimi,
calisanlarin ise yonelik yeteneklerini gelistiren bir yonetim siirecidir. Isletmelerde en uygun performans ydnetim
sistemi, performans arttirma stratejilerini de icermelidir. Bu nedenle, performans yonetim sistemlerinde yetenek
yonetimine 6nem verilmesi gerekir. Dogru performans degerlendirme sistemi ile nitelikli ¢alisanlarin yetenekleri de
geligtirilip yOnetilebilir. Bu ¢aligmanin amaci, yetenek yonetiminde performans yonetim sisteminin dneminin
incelenmesidir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, Yetenek Yo6netimi, Performans Y 6netimi, Performans Degerlendirme Sistemi.

ABSTRACT

Main purpose of performance evulation is improve employees performance. When Business administration cannot
improve their employees, they can easily go to another business.Skill management is the management process that
improve employees business talent.The most appropriate performance management system in business has to be
include performance enhancement strategy.Therefore, should be cared skill management in performance management
system.Employees skills can be develop and mamage with accurate performans evulation system.The purpose of this
study is examination the importance of performance management in skill management.

Key Words: Skill, Skill Management, Performance Management, Performance Evulation System.

1.GIRIS

Is hayatinda insan kaynaklari uygulamalarinda yeni bir akim gibi goriilen yetenek ydnetimi uygulamalari
iilkemizde yeni yeni konusulmaya ve algilanmaya baslanmustir. Sirketlerin yetenek yonetim uygulamalariin
adaptasyonunu saglama ¢alismalar1 baslanmakla birlikte 6nemi yeterince kavranamamus oldugu da bir
gercektir.

Kiiresellesme rekabet kosullarmin degisimini saglarken giiniimiiz is yasaminda da koklii degisikliklerle izl
bir siirece girilmistir. Icinde bulunulan yiizyilda degisimin hizla artmasi isletmeleri rekabetci {istiinlik
olusturmak ve bu iistiinliigii korumak zorunda birakmustir. Bu rekabet ortamy, igletmelerde insan kaynaklar
uygulamalarinda ve ihtiya¢ duyulan calisan profilinde degisimi de getirmistir.

Yetenek yonetimi, sirketlerin hedeflerine ulasmasinda, rekabet avantaji saglamalart igin en Onemli
hususlardan biridir. Bu yonetimin basarih bir sekilde ilerlemesi, isletmelerin yetenek yonetimi
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uygulamalarindan verim almalarim saglar. Bu sayede orgiitler i¢in kritik personel elde tutulabilir ve rekabet
avantaji kazanilir. Bu asamalardan sonra, her ¢alisanin, yetenegin isletmenin hedeflere ulagmasi ve yiiksek
performans gostermesi igin ne denli nemli oldugunun bilinci ile sistem yukaridan asagiya dogru isletilmeli,
tiim boliimlerde hayata gecirilmelidir. Siireg isletilirken insan kaynaklar1 yoneticisine ise sistemin yukaridan
asagtya dogru yayllmasinda kdprii olmak gibi 6nemli bir sorumluluk diigmektedir.

Performans degerlendirmesi yapilirken tiim calisanlarni kapsayacak tek bir yontem kullanmak dogru
sonuglarn ortaya ¢ikmasim engelleyecektir. Bu nedenle ¢ahisanlanin gizli giiglerini ortaya ¢ikaracak,
gelistirilebilecek yeteneklerinin fark edilmesini saglayacak, yetenege 6zgii ddiil ve ticretlendirmeyi miimkiin
kilacak yontemlerin bir arada kullanilmasi uygundur. Degerlendirme sonuglart analizi asamasidan sonra
calisanin yetenekleri dogrultusunda gelistirilmesi ve dogru pozisyonlara getirilmesi s6z konusu oldugundan
performans degerlendirme isletme igin de vazgecilmez bir unsurdur. Yetenek yOnetiminin sirketin
performans degerlendirme sistemine etkilerinin incelendigi bu ¢aligmada 6ncelikli olarak yetenek ve yetenek
yonetimi baghklar1 incelenmistir. Calismamn sonraki safhalarinda ise performans degerlendirme, insan
kaynaklarinda performans yonetimi ile yetkinliklere dayali insan kaynaklart yonetimi ve performans
degerlendirme incelenmistir. Calismanm son boliimiinde ise yetenek yonetiminin isletmelerin performans
degerlendirme sistemlerinin yapilandirilmasindaki katkilari ile farkli isletmelere ait yonetim sistemi
uygulamalar irdelenmistir. Yapilacak bu ¢alismanimn, bu konu {izerinde daha sonra yapilacak caligmalara 151k
tutacag diistiniilmektedir.

Isletmeler arasi rekabet iistiinliigiiniin saglanmasmda en énemli faktdr insan faktoriidiir. Yiiksek potansiyelli
calisanlarin isletmeye kazandirilmasi, elde tutulmasi, yetistirilmesi isletmelerin gelecek yillarda rekabet
ortaminda istiinliik kazanmasina biiytlik katki saglayacaktir. Bu bakimdan yetenek yonetimi son donemde
one cikan bir olgudur. Bununla birlikte, performans degerlendirme sistemleri de insan kaynaklart yonetiminin
onemli bir fonksiyonudur.

Yetenek yonetimi ile performans yonetimi yetenekli galisanlarin gizli giiciiniin fark edilmesi noktasmda
kesigmektedir. Bu anlamda performans yonetimi, ¢alisanlarin gizli gii¢lerinin farkina varmalarimi saglayarak,
isletmede ¢ok daha etkili hale gelmelerini saglamaktadir. Performans degerlendirme ise, ¢esitli yontemler
kullanilarak yetenekli ¢alisanlarin isletmede ne 6lciide farklilik yarattig1 ve ne derece vazgecilmez oldugunun
belirlenmesit stirecidir.

Yetenek ve performans yonetimi temel kavramlarinin, paralel siirecte takip edilmesi, ¢iktilarmin gelistirilmesi
ve geri bildirim kiiltiirii ile calisanin eksik noktalarda siirekli bilgilendirilmesi ile farkindahig: yiiksek sirket,
yonetici ve ¢alisan profillerinin ortaya ¢ikmasi saglanmalidir. Yetenek yonetimi galiganin, ana kaynaklarma
inerek mevecut durumu uygulama bi¢imini, yeni durumu ise kavrayip, analiz ederek uygulama bi¢imini
incelemektedir. Performans yonetimi ise, mevcut durumun dogru ve daha hizli yapilis seklini incelerken, yeni
durumun ise analizler sonrasinda adaptasyon siirecini ve stirdiiriilebilir potansiyel durumunu incelemektedir.

2.GELISME
Yetenek Tirk Dil Kurumu’nun resmi internet sitesinde (tdk.gov.tr), “Bireyin kavrama ve beceri

9% <

niteligi”, “uyum agisindan dogustan gelen kuvvet ve kapasite” olarak ifade edilmektedir.

“Diislinsel baglamda yetenek, dogal yeteneklerin, siirekli ve belli bir alandaki davraniglarimizi
aciklayan beceriler bi¢cimindeki 6zelliklere evrilmesi ile olusan yiiksek yetenekler,” “Diizenli bir
bi¢cimde gelisen yeterlilik, beceri, bilgi ve erisilen iist diizey bir ustalik, uzmanlik,” olarak ifade
edilmektedir (Akar, 2015).

Literatiirii inceledigimizde yetenek kavramina dair ¢ok fazla tanimin yer aldigimi gérmekteyiz.
Tiim bu tanimlarin ortak noktasinda yetenek “6zel becerileri olan kisiler” olarak geg¢mektedir.
Yetenek kavraminin 6zelliklerini siralamadan once genel bir tanimlama yapmak gerekirse bulun
bireylerin diisiinme, kavrama, hissetme, davranig kalitesini belirleyen ve bunlan eyleme
dontstirtp verimli uygulamalara tasiyan, bireyi ustalik diizeyine ulastiran dogal gii¢ olarak ifade
edebiliriz. Yetenek kavraminin 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz (Sahin, 2015):
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Dogustan kazanilmis yapidadir, var olusumuz ile ilgilidir.

Belirli ve secili sinirlardaki 6zel yeteneklerdir,

Bireyi en iist beceri ve ustalik seviyesine ulastirirlar,

>
>
> Bireye has becerilerdir,
>
>

Kabiliyetlerin arttirilmasindaki temel unsurlar kavrama, iiretme, ortaya ¢ikarma giicli olarak,
bireyin kapasitesini agiga ¢ikarir,

» Dogustan gelen yetenek, kavrama ve kabiliyet bilesenlerinden olusur,
» Gelisebilen ya da gelistirilebilecek yapidadir.

Tiim bu tanmimlamalar ve ozellikler dikkate alindiginda yetenekli insanlarin yaraticilik, zeka,
motivasyon gibi unsurlari tagidigini da belirtmek gerekmektedir. Calisma hayatinda en 6nemli
faktoriin insan oldugunu hatirlarsak yetenek kavraminin sadece psikoloji biliminin degil yonetim
bilimlerinin de kapsamina girdigini sdyleyebiliriz. Farkli yeteneklere sahip birden fazla insanin
ayn1 ortamda calismalarini ancak yeteneklerin yonetimini yaparak saglayabiliriz.

Yetkinlik, bir iste yiiksek performans ¢iktisi veren temel kavramdir. Alt basliklari ise bilgi,
kabiliyet, tecriibe, beceri, tutum, motivasyon ve degerlerden olusur. Isin temel gereksinimlerini
saglamadaki is aligkanliklar1 ve bireysel becerilerin tanimlanarak yaziya aktarilmasidir.

Kisaca deginmek gerekirse yetenek dogustan gelir, yetkinlik ise bir isin yapilabilmesi i¢in gerekli
bilgi, beceri ve tutumlar olarak tanimlanabilmektedir. Tanimlardan da anlagilabilecegi gibi
yetkinlik sonradan Ogrenebilir nitelikte olup yetenek sonradan edinilmesi giic bir ozellik arz
etmektedir.

Beceri, calisma, 6grenme ve deneyimle kazanilir. Bilgi, O6grenilen kavramlar biitiiniidiir.
Davraniglar ise karsilastigimiz goérevlerde bilgi ve becerilerin nasil kullanildigidir. Bu agidan
bakildiginda davranislarimiz, duygusal ve sosyo-kiiltiirel karakterimizi olusturur. Bunlarin bir
sonucu olarak yetkinliklerimiz de bilgi, beceri ve davraniglarimizdan olusur (Clayton, 2002).

Yetkinligin tanimi yapilirken performans ile iligkisi kurularak becerilerin ayirt ediciligi ve
gozlenebilir olmasi seklinde ifade edilmektedir. Yetkinlik kavraminin yetenek kavramim
kapsadigi; paylasilan bilgilerin olustugu bir kiiltiirde iiretilen degerin ve yetenegin organizasyon
icin kullanilabilir olmas1 durumunda yetkinlikten s6z edilebilecegi ifade edilmektedir (Biger ve
Diiztepe, 2003).

Insan kaynaklar1 icin isgiicii standartlarmin belirlenmesi, orgiitsel vizyon ve misyona uygun
personel yetistirilmesi, personel arasinda uyumun saglanmasi, iicretlendirme kararlarinin dogru
almmas1 gibi nedenlerle is diinyasinda yetkinligin 6nemi giderek artmaktadir. Yetkinligin
oneminin artmasi ayni1 zamanda orgiitlerin ihtiyaci olan yeteneklerin istihdam edilmesinin dnemini
de artirmaktadir (Acar, 2000).

Bireylerin birbirinden farkli olan bu yeteneklerini kesfetmek ve bu dogrultuda onlar tesvik
ederek, yeteneklerinin gelismesine katki saglayacak egitimler vererek wuygun islerde
gorevlendirmek igletmelerin verimli ¢iktilar elde etmesinde son derece 6nemli bir faktor olacaktir.
Calisan i¢in de bu durum bir¢ok olumlu algiyla karsilanacaktir. Yeteneklerinin kesfedildigi ve bu
yetenekleri kullanabilecekleri islerde calisan kisiler daha mutlu olacaklardir. Sirketlerine daha
baglh olacaklar ve gliven duygularmin pekistigi bir ortamda ve yoneticilerle calistigin1 bilmek
onlar1 huzurlu hissettirecektir (Cakirer, 2009).

Yetkinlik veya yetenek eksenli insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonlara katkilar saglamaktadir.
Bu katkilart verim, orgiitsel gelisme ve ilerleme, personel denetim ve egitimine daha az zaman ve
biitce ayrilmasi ve yaptigi is konusunda yetkin ya da yetenekli kisinin isini severek yapmasi olarak
sayilabilir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetiminde yetkinlik veya yetenege gore i¢ veya dis
kaynaklardan personel aliminin giderek daha fazla dnem kazandig1 gériilmektedir (Oner, 1999).
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Yetenek yoOnetimi yetenekli bireylerin ise alinmasi, yerlestirilmesi, gelistirilmesini kapsayan
planlanmig ve yapilandirilmis bir yaklasim; siirekli yiiksek performans gosteren bireylerin
istthdam edilmesi istegidir. Yani genel bir agidan baktigimizda orgiitiin isgiiciiniin yonetimi ile
ilgilidir.

Orgiite insan kaynag1 seciminde hangi kriterlerin dikkate alinacagi, isgdrende hangi ozelliklerin
olmas gerektigi ve bu kisilerin nasil bulunacagi, yetenek havuzu olusturarak siirecin stratejilerinin
belirlenmesi yetenek yonetimi olarak ifade edilebilir. Bu amagla yetenegin tanimi, cezbedilmesi,
secimi, stirekliliginin saglanmasi, yetenegin gelistirilmesi, basar1 yoOnetimi, Orgiit kiltiri
olusturulmas1 konularinda stratejileri gelistirilmesi gerektigi ifade edilmektedir (Yazicioglu,
2006).

Orgiitteki yetenekli ve yetkinlik kazanmis personelin &rgiitiin iist yonetim kadrolar tarafindan en
iyi seklide degerlendirilmesi, yetenek stratejisinin igletmenin stratejisiyle esit diizeye getirildigi,
yetenekli bireylerden olusan personelin ise alinarak, yetkinliklerinin gelistirilmesi ve is
motivasyonlarinin saglanmasi yoluyla kuruma sadakatlerinin arttirilmasi asama ve siirecleridir. Bu
yontemle bahsi gecen yetenekli ¢alisanlar igin saglanan ortamda onlarin kendilerini daha iyi ifade
edebilecekleri dogal bir alan yaratilir. Yetenek yonetimi basit bir tanim ile yiiksek potansiyelli
bireyleri ise almak, gelistirmek ve elde tutmaktir. Isletmenin ihtiyag duydugu beceri ve bilgi
seviyesindeki insanlar1 dogru zamanda ise almak ve isletme hedeflerinin gergeklestirilmesi igin
onlari isletmeyle ayn1 hedefe kilitlemektir (Atl1, 2013).

Yapilan analiz ve arastirmalar sonucunda isletmelerde yetenekli is gorenlerin bulunmasi basarili
sonuclar elde etmesinde 6nemli bir rol oynayabilecegi ifade edilmektedir. Bu ise, ise ve isletme
faaliyetlerine iligkin kararlarda, “bu bizim kritik yeteneklerimizi nasil etkileyecek?” ve “yetenek,
bu konuda nasil bir rol oynayacak?” bakis acisiyla hareket edilmesini beraberinde getirmektedir.
Insan Kaynaklar1 Yénetiminden, liderlik gelistirme programlarindan veya yedekleme
planlamasindan daha fazlasi olarak degerlendirilmesi gereken Yetenek YoOnetimi, bu
fonksiyonlarin da Otesine gegerek strateji, orgiit kiiltiirii ve degisim yonetimi gibi alanlar1 da
kapsamaktadir. Bu boyutuyla Yetenek Y&netimi’nin, Insan Kaynaklar1 uygulamacilarinm
onciiliigiinii yaptig1 ve stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin temelinde yiikselen ¢cok-yonlii bir
yaklasim oldugu sdylenebilir. Isletmelerdeki kiiresellesmeye karst onlem alabilmek igin
calisanlarin potansiyel yetkinliklerinin ortaya ¢ikarilmasinin farkina varilmistir (Alayoglu, 2010).

Yetenek yonetimi kavraminin pozitif bir sonug verebilmesi i¢in ¢alisanlar ile yetenek altyapisinin
ve sistem detaylarinin acik ve seffaf bir bigcimde tiim pozisyonlar ile paylasilmas: gerekmektedir.
Bu seffaflik sayesinde ¢alisanin kurumu ile uyumu yakalanir ve calisganin baghiliginda artig
kazamlir (Atli, 2013). insan kaynaklar1 ydnetimi dogrudan isgdrenlerle ilgili oldugundan yetenek
yonetiminin insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda ele alinmasi en dogru yaklasim olarak
goriilmektedir. Organizasyon i¢in yeni yetenek kesfi ve yetenekli bireylerin kazanilmasi, egitimi
ve gelisimi, siirekliliginin saglanmasi insan kaynaklari yonetiminin programlar1 arasinda yer
almaktadir. Gegmiste uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi modellerinde isgérenler isletmenin
biitgesinde gider kalemi olarak goériilmekteydi. Ancak bugiin yayginlasan insan sermayesi kavrami
ile birlikte insan kaynaklar1 yonetiminde yetenekli isgdrenler organizasyonun yasamsal unsuru
olarak kabul edilmektedir (Dogan ve Demiral, 2008).

Giliniimiizde insan kaynaklar1 yonetiminde insan sermayesine gerekli 6nemin verilmesi i¢in bazi
kriterlerin uygulanmas1 gerekli goriilmektedir. Isgdren yeteneklerinin ihtiya¢ duyulan is kollarina
gore gelistirilmesi, psiko-sosyal ve ekonomik ihtiyaclarinin birlikte dikkate alinmasi, yeteneklerin
en ist diizeyde kullanimii saglayacak ortam ve firsatlarin sunulmasi, organizasyon ile iggdren
cikarlarinin korunmasinda dengenin saglanmasi bu kriterlerin en onemlileri arasinda sayilabilir
(Yazicioglu, 2006).

Bu asamada geleneksel insan kaynaklar1 6l¢lim ve uygulamalar1 ihtiyaca yetemeyecek duruma
gelmistir. Bu sonucunda Yetenek Yonetimi kavrami dogmustur (Dogan ve Demiral, 2008).
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ABD’deki IKY Toplulugu (SHRM), IK yoneticilerinin yetkinliklerini tanimladigi bir model
olusturmuslardir. Bu modelde 1K uzmanlarmin yetkinliklerinden birinin yetenek yoneticiligi
oldugu belirtilmistir. Buna bagli olarak David Ulrich, insan kaynaklar1 yoneticisini 6rgiitii yeniden
yaratan bir degisim temsilcisi olarak gormektedir (Atli, 2013).

Performans degerlendirmeyi agiklayabilmek i¢in Oncelikle performansin tanimini yapmak
gerekmektedir. Performans en genel anlamda bir isi veya gorevi etkin ve verimli sekilde
yapabilmedir. Performans, amaci olan ve planlanmis bir etkinligin gerceklestirilmesiyle elde
edilen sonuglarin nicel ya da nitel olarak 6l¢iim sonucudur (Saruhan ve Yildiz, 2012).

Performans degerlendirme siireci, belirlenen hedeflere gore calisanlarin belirli donemlerde
basarilarinin takip edilerek degerlendirilmesidir. Performans degerlendirmesinde, bulunulan
zamandan bir onceki zaman dilimi incelemektedir. Performans degerlendirmenin amaci ise,
calisanin gorev taniminda gerceklestirmesi gereken hedeflere ulasip ulasmadiginin dlgtilmesidir.
Ayrica buradaki asil amag¢ ¢alisanlarin performanslariyla ilgili sik bir sekilde bilgilendirilmesi,
kendilerinden beklenilenlerin agik bir sekilde dile getirilmesi ve bu gelisimin desteklenmesidir
(Saruhan ve Yildiz, 2012).

Performans degerlendirmeye iligkin yasal mevzuatta diizenlemeler yapilmasi sonucu &rgiitlerin
calisan performans degerlendirmesi icin yontem ve teknikler gelistirmeleri hiz kazanmistir. Bu
amagla orta ve biiylik Olgekli isletmelerde performans degerlendirme sistemleri olusturulmustur.
Bu bir anlamda performans yonetimi kavraminin da ortaya ¢ikmasina yol agmistir. Performans
degerlendirme ile performans yonetimi bir¢ok acidan farklilik gostermektedir. Bu farkliligin
temelinde performans yonetiminde insan odakli yaklasim yatmaktadir. Aslinda performans
yonetiminin gilincellenmis, gelistirilmis, esnek, yeniden gelistirme ve gilincellenmeye miisait
performans degerlendirme yontemlerinin biitiinii olarak bakmak da miimkiindiir. Daha genis
anlamda performans yonetiminin dinamik bir siire¢ oldugu ve performans degerlendirmeyi
gelistirip daha genis bir agidan yaklasmayi benimseyen bir yonetim sistemi oldugu sdylenebilir
(Uyargil, 2017).

Her sirketin temel prensibi, hedeflere varmak adina 6ncelikle c¢alisan bagliligini {ist seviyelere
cekmektir. Bu sayede isletmelerin insan kaynagi yonetiminde basariyr yakalama sonuglart pozitif
artis saglayacaktir (Sikyr, 2013).

Performans yonetiminin diger bir temel amact da performans kiiltiiriiniin sirket ¢alisanlari arasinda
daha fazla yayilmasidir. Performans yonetimi, caliganlarin egitim ve gelisim diizeyleriyle ilgili
olan rehberlik ¢aligmasiyla ilgilenmektedir (Basat, 2010).

Sonug olarak bu ¢aligmalarin temel dayanagi, hem bireysel kariyer amaclarina hem de orgiitsel
hedeflere uygun standart Olgiimlerle tespit edilmis calismalar yapilmast ve bu c¢alismalardan
personelin bilgilendirilerek kurumdaki verimliligin arttirilmasi hedeflenir (Uyargil, 2017).

Insan kaynaklar1 yonetimi, genelde bir kurulusta calisan bireylerin yonetimiyle iliskili politikalari,
stratejileri ve uygulamalar1 tanimlarken kullanilan bir kavramdir. Cogunlukla kuruluglarda ¢aligan
kisilerin gereksinimlerinin saglanmasina yonelmistir ve insani temel alarak onun daha aktif,
verimli ve yararli olmasi icin gerek diizenlemelerin tiimiinii kapsar. Is yasaminda kisinin ise
alimmasindan performans degerlendirmesine, kisisel ve sosyal gereksinimlerinin saglanmasina ve
sonunda isi birakmasma kadar gegen siirecler, insan kaynaklar1 uygulamalari kapsaminda ele
alimmaktadir (Kalkandelen, 1997).

Toplumun kiiresellesme ile birlikte gelismesi ve bilisim teknolojilerinin is hayatinda daha fazla
yer bulmasi, kiiresel rekabetin artmasi, insana yatirim yapilmasini konusunda bir degisime sebep
olmustur. Bu kavramlar yeni politikalar olusturulmasini gerektirmistir (Yiiksel, 2000).

Ustiin niteliklere sahip adaylarin kuruluslara cekilebilmesi i¢in kurulusun onlara nasil cazip hale
getirilebilecegi bilinmelidir. Arastirmalara gore elde edilmeleri konusunda rekabet yasanan
nitelikli elemanlarin kuruluslardan 6ncelikli beklenti ve istekleri, sirketin kurumsal degerlerini
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gorebilmek, ¢alisma ortaminda esneklik, bagimsizlik, gorev heyecani, basarili bir yonetim sekli,
adil bir ticret yapisi ve sirket performansi gelmektedir (Erdogan, 2008).

Isletmeler, basarili olmak istiyorlarsa fark yaratabilmelidirler. Basarili isletmelerin uygulamalar
digerlerinden farkli olacaktir. Her ne kadar isletmeler basarili insan kaynaklari uygulamalarini
taklit etseler de, taklit ettikleri uygulamalar ile isletmenin kendisine ait diger uygulamalari
biitiinliik saglamiyorsa, isletmelerin taklit ettikleri uygulamalar1 yetersiz kalacaktir (Barutcugil,
2002). Birbirleri ile biitiinlesmesi saglanamamis uygulamalar, insan kaynaklar1 yonetimi sistemi
icinde catisma halinde olabilir ve bu da hem calisanlarin hem de isletmenin performansini
olumsuz etkileyebilir (Bayraktaroglu, 2008).

Performansin siirekli gelisimiyle sistem, calisanlarin potansiyelini ortaya c¢ikarir, bu nedenle
glidilenmeyi artirir. Degerlendirme sonuglari ¢alisana bir kazang getirmelidir. Bu kazang; prim,
hediye, 6diil, zam gibi maddi kazanglar yaninda; yiikselme, dvgli veya yetki artirnmi olabilir.
Odiiller ne derece arzulamyorsa ve calisanlar odiillendirileceginden ne derece eminse;
performansini artirmak igin de o derece giidiilenir (Yalim, 2005). Isyerine ilk alinmasiyla birlikte
ve sonraki agsamalarda calisan gbzlenir ve basar1 sonuclar1 degerlendirilir. Etkinlikler, performans
yonetimi sistemi i¢inde anlam kazanir. isletmelerde performans ydnetimi, ortak &zellikler tastyan
bir dizi yontemi ve siireci icerir. Bu ortak 6zellikler; bilgi saglama, yontemler biitiiniinden olusan
bir ger¢eve olusturma ve performansin artirilarak hedeflere ulasilmasini kolaylastirmak igin bir
ara¢ saglama, bi¢ciminde siralanabilir (Erdut, 2002).

Performans yonetimi sistemi, is gorenlerin Onceki donemlerdeki performansinin yeniden
incelenmesi ve isletmenin amaclarina paralel olarak gelisim gereksinimlerinin saptanmasi
stireciyle ilgili iglemlerin tiimii oldugundan, degerlendirmeden elde edilen sonuglarin igletmenin
amaglarina uygun olarak kullanilmasi 6nem kazanmaktadir. Performans degerlendirmenin temel
amaclarindan biri, bireysel gelisimin desteklenmesiyle Orgiitsel gelisimin saglanmasidir.
Dolayisiyla performans degerlendirme sonuglari etkin kullanildig: takdirde, stratejik planlama
yapilabilir, bireysel gelisim ihtiyaclar1 belirlenebilir, bu ihtiyaglara yonelik egitim ve kariyer
planlamalar1 yapilabilir, geribildirim ve basarmin d6diillendirilmesi ile ¢alisanlar motive edilerek
bireysel gelisim saglanir ve orgiitsel gelisime katkida bulunabilir. Performans degerlendirmenin
orgiitlerdeki baglica kullanim alanlar1 ise, stratejik planlama, personel planlamasi, kariyer
gelistirme sistemi, ticret yonetimi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, isten ¢ikarma kararlar1 ve insan
kaynaklar1 programlariin gegerliliginin belirlenmesidir (Halis ve Tekinkus, 2003).

Performans yonetim sisteminin isleyisi ile ilgili ¢esitli yaklasimlar bulunmakla birlikte her
durumda gegerli olan ii¢ evreden s6z etmek miimkiindiir. Bunlardan ilki performans Ol¢limiine
konu olacak yetkinliklerin belirlenmesidir. isgdrenin bilgisi, takim ruhu, iletisim becerileri bu
yetkinliklere ornek olarak verilebilir. Ikinci evre performans olgiimiiniin gerceklestirilecegi
evredir. Bu evrede tutarli bir puantaj olusturulmalidir. Istatistiksel yontemlerde yaygin olarak besli
likert (6rnegin yetersiz, gelistirilmeli, yeterli, 1yi, ¢ok 1yi) puanlamasi kullanilmaktadir. Son evre
ise performans degerlendirme sonuclarinin paylasilmasini igerir. Paylagim yoneticiler arasinda,
isletme sahibi ile ve mutlaka isgdren ile olmalidir. Isgéren ile paylasim performansin

gelistirilmesini amaclar ve isgdrene iletilmesi kocluk becerisi yiiksek yoneticilerle yapilmalidir
(Dessler, 2011).

Performans Degerlendirme yontemlerini en basit sekliyle klasik ve modern olarak ikiye ayirarak
inceleyebiliriz. Klasik yontem, siralama, ikili karsilastirma, dereceleme 6lgegi, zorunlu dagilim
yontemi, zorunlu se¢im yontemi, kritik olay yontemi, alan incelemesi yontemi ve kontrol listeleri
yontemini kapsamaktadir. Modern yontem ise, hedeflere gore degerlendirme ydntemi,
degerlendirme merkezi yontemi, 360 derece geri bildirimle performans degerleme yontemi ve
karma degerleme yontemini kapsamaktadir.

Yetenek yOnetiminin isletmelerin performans degerlendirme sistemlerinin yapilandirilmasindaki
katkisini ve iliskisini inceledigimizde yetenegin, dogrudan performans ile iliskilendirilebilen bir
kavram oldugunu goérmekteyiz. Nitekim Gubman yetenegi, “bireysel ve Jrgiitsel basart
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saglamada kritik o6nem tasiryan, gozlenebilir, dlgiilebilir, kisisel performans davraniglart olarak”
tanimlamigtir. (Aktaran: Akar, 2015)

Ozetle kurulan bu sistemin saglayacag destekle kurum performans: yiikseltilir. Calisanlara arti
deger kazandirilarak, yeteneklerinin Otesinden becerileri ve yetkinlikleri gelistirilir, agik ve
anlasilmasi kolay tanimlamalarla toplam performansin yiikseltilmesi saglanir. Daha iist basariya
ulagilir. Yetkinliklerin belirmesi ve gelistirilmesi, yliksek performans elde edebilmek i¢in atacagi
ilk adim ve en 6nemli agsamalardan biridir (Barutgugil, 2002).

Bugiiniin isletmelerinin, kiiresel boyutta hissedilen rekabetin baskist altinda varliklarini
sirdiirebilmek ve basarili olabilmek adma insan kaynagmin kesintisiz gelistirmeleri
gerekmektedir. Basarinin siirekliligi, gorev alan kisilerin yliksek performans gostermelerine ve
dogru degerlendirilmelerine bagimlidir. Personelin yetenek ve kazanmimlarinin yoneticilerince
farkina varilarak eksik olan yanlariin bilinmesi ve bu yonde gelistirilmesi, calismalarinin
yeterince degerlenmesi performansi etkilemektedir. Calisanlarin daha yiiksek bir performans elde
edebilmesi ve gelistirilebilmesi i¢in ¢aba gostererek, yetenekli ¢aliganlarla verimliligi arttirabilen
isletmeler gelecekte de basarili olacaktir (Bingdl, 2014).

3. SONUC

Cagimiz is yasami kosullari incelendiginde, kiiresellesmenin yarattigi iklim ile bilgi ¢aginin ortaya
koydugu siirdiiriilebilir rekabet¢i ortam, kurumlari uzun Slgekli planlama yapmaya ve stratejik
davranis gostermeye zorunlu kilmaktadir. Bilisim teknolojilerindeki hizli gelismelere paralel
olarak teknoloji ile bilgiye ulasimin daha erisilebilir oldugu ¢agimizda oOrgiitlerin ve personelin
beklentilerinin degisime ugradigr goriilmektedir. Beklentilerdeki bu degisimler yonetim
yaklagimlarinin da degismesini beraberinde getirmistir.

Bilgi cag, isgiicii degisimlerini irdelemeyi zorunlu kilar hale gelmistir. Bu degisen ve gelisen
kosullara gore, ¢alisanlar, i¢inde bulunduklar1 kosullara gore degerlendirilmelidirler. Giiniimiizde
bireyler, kiiresellesmenin etkisiyle diisiincelerini tiim diinya ¢apinda konumlandirmaktadirlar.
Bilgiye erisimin kolaylastig1, artan dil egitimleri, kiiltiirleraras: etkilesimler, bilisim teknolojileri
sayesinde, bireyler, kendilerini tilkelerinin degil, tiim diinyanin ¢alisanlar1 olarak goérmektedirler.
Biitiin bunlar gerg¢evesinde yetenekli calisanlar, yetenek ve kazanimlarina uygu kendilerini
gosterebilecekleri ve gelistirebilecekleri kariyer planlarina uygun kurumlarda g¢aligmay: tercih
etmektedirler. Ote yandan kurumlar, yetenekli kisileri ise alip, onlar1 tutmakta giicliik
yasamaktadirlar. Ise alinmasi planlanan adaylarin, 6rgiite ve is gereklerine nasil uyum saglayacagi
ve bu kisilerin yeteneklerinin kurumun hedefleri ile ve gelecegi ile uygunlugu dikkate alinmalidir.
Bu nedenle, yasadigimiz c¢agda, bilginin kusaklar arasindaki farkliliga ragmen nasil
yonlendirilecegi giindeme gelmistir. Is hayatindaki basarili sirketler, iist diizey performansa, 6z
motivasyona sahip, lider 6zellikli kritik kisileri kuruma kazandirmak ya da var olanlar1 belirlemek
ve elde tutmak igin galigmalar yapmaktadir.

Gelinen durumda orgiitler, insan kaynaklari ¢atist altinda yetenek yonetimi sistemini kurumlarina
uyarlayacak fikirler ve uygulamalara gitmeye baslamiglardir. Yetenek yonetimi bu kapsamda,
yeteneklere sahip olmanin Gtesinde, onlar elde tutacak, gelistirecek ve kurumda siirekliliklerini
saglayacak uzun vadeli stratejik uygulamalar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yetenek yonetimi acisindan, stratejilerin hayata gecirilmesi i¢in ¢aliganlarin yapmak zorunda
olduklar1 faaliyetlerin tanimlarinin somutlastirilmasini saglayan performans degerlendirme, bir
isletmenin uyguladig: stratejide cok dnemli olabilmektedir. Degerlendirme sistemi ile galisanlarin
basar1 ve yeterlilik sonuglarinin 6l¢iilmesi ve incelenmesi, bu degerlere uygun bir siniflandirma
yapilmasi, giiclii ve gelismeye acik yonlerinin belirlenerek basarisizligin ortaya ¢ikarilarak
performansin arttirtlmast ve desteklenmesi, boylece kurumsal sadakatin saglanmasi yetenek
yonetimini anlamli hale getirecektir. Bu sayede c¢alisanlar, aidiyet duygusu inanglarint pekistirip,
kendilerini gelistirmenin giliveni ile baglhiliklarini uzun siireli koruyabileceklerdir.
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Performans degerlendirmenin baglica amaci, calisanlarin performanslarini iyilestirmektir. Buna
karsilik kurum agisindan ortaya g¢ikan en biiyiik handikap sudur: Basarili personelin kurumsal
sadakati saglanamazsa gelistirilen bu yetenekli kisiler baska kurumlara giderek kendisini yetistiren
kuruma rekabet acisindan zarar vermektedir.

Yetenek yoOnetimi, ¢alisanlarin mevcut ise yonelik yeteneklerini gelistiren bir yonetim siireci
olarak degerlendirilmektedir. Bu agidan bakildiginda yetenek yonetimi, performans yonetiminin
ve performans esasl biitgeleme ya da performans 6l¢iim sistemlerinin etkili bir alt alani olabilir.
Sayet performans yonetim sistemi sadece 6lgme ve degerlendirme iizerinden isliyorsa, bu durum
performansin iyi bir sekilde denetlendigini gosterir. Ancak performans ydnetimi sadece dlgme,
degerlendirme ve eylem disinda, performansin yiikseltilmesi icin de bir kaygi tasiyorsa, yetenek
yonetimi performans yonetiminin énemli bir uygulama alanmi olarak ortaya cikacaktir. Gerek
literatiirde, gerekse uygulamalarda elde edilen bulgular 1s18inda ifade edilebilir ki, en uygun
performans yonetim sistemi, sadece mevcut performansin 6l¢iilmesini, denetlenmesini degil, ayni
zamanda performans arttirma stratejilerini de iceren bir siire¢ olmalidir. Bu nedenle de,
performans yonetim sistemlerinde, yetenek yonetimine 6nem verilmesi gerekir. Zaten performans
yonetiminin stratejik yonetim alani igerisinde degerlendirilmesi de, performans yonetiminde
stratejiye ve dolayisiyla yetenek yonetimine yer verilmesinin gerekli oldugunu gostermektedir.

Rekabet ortaminda gizli giiclerin belirlenmesi, takip edilmesi, potansiyel performans girdi ve
ciktilarinin diizenli ve seffaf bir sekilde analiz edilmesi temel siireci saglamlastiran noktalardir.
Ancak orgiitsel ve calisan bakiminda siirdiiriilebilir takibin ve basarinin saglanmasi i¢in mutlaka
acik iletisime, duygulara ve degisen diinya kosullarina ayak uyduran organizasyonlarin gelismesi
ve yayginlasmasi ile daha basarili sirketler olusacaktir.

Bu sayede olciilebilir bir performans degerlendirme sistemi ve takip edilebilir bir yetenek
yonetimi sistemi ile ileriki ¢aligmalarda nicel aragtirmalarda yapilarak ilgili kurum ve kuruluslara,
insan kaynaklar yoneticilerine ve kisilere katki saglanacaktir.
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