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Ozet

Egitim yonetimi konseptinde nitelikli ¢alisanlar1 elde eden bir organizasyon bu kaynaklarin yliksek diizeyde
bir performans gostermesini saglamak i¢in onlar1 korumali ve gelistirmelidir. Bunun anlamigalisanlarin ve
yoneticilerin egitimi ve gelistirilmesi i¢in ¢aba, para ve zaman harcamaktir. Egitim ve gelistirme, yeni
baglayanlarin ige aligtirtlmasi ve yetistirilmesini,¢alisanlarin i performanslari igin egitilmesini, is gerekleri
degistikge yeniden egitilmesini ve gelecekteki gorevler i¢in de hazirlanmasini kapsar. Performans, bireyin
sahip oldugu yetenek ve becerileri uygun zihinsel teknolojiler kullanarak sonuca ulastirmak icin
harcadiklar1 ¢aba ve gosterdikleri uyumdur. Performans yonetimi ise, bir organizasyonun ya da
caliganlarmin gii¢lii ya da zayif yonlerinin tespiti, basarilmak istenen seylerle ilgili olarak ortak bir anlayigin
olusturulmas1 ve en kisa zamanda bunlarin gerceklestirilmesine yonelik olarak insan kaynagmin
yonetilmesi ve gelistirilmesiyle ilgilenmektedir. Performans ydnetim sisteminin amaci g¢aliganlarin ve
organizasyonun gelisimini saglamaktir. Performans degerlendirme ile elde edilen verilere dayanarak
calisanlarin  Kariyer ve egitim planlart yapilip Odillendirilmeleri saglanabilmektedir. Performans
degerlendirme, belirlenmis performans standartlari1 dogrultusunda c¢alisanlart degerlendirdiginde,
tiretkenligi ve verimliligi temel aldig1 igin 6zellikle iicret ve terfi kararlar verilirken 6nemli bir faaliyettir.

Performans yonetimi sonuglar1 temel olarak egitim ydnetimi ve sistemine veri saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Egitim Yonetimi, Performans Y 6netimi, Degerlendirme Siiregleri
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Performance-Based Educational Evaluation Processes in Educational Management
Abstract

An organization that obtains qualified employees in the educational management concept should protect
and develop them in order to ensure that these resources perform at a high level. This means spending effort,
money and time on the training and development of employees and managers. Training and development
includes the recruitment and training of beginners, the training of employees for job performance, retraining
as job requirements change and preparing them for future tasks. Performance is the effort that an individual
makes to achieve the results of the abilities and skills that they have by using appropriate mental
technologies and the harmony that they show. Performance management, on the other hand, deals with
identifying the strengths or weaknesses of an organization or its employees, creating a common
understanding of what needs to be achieved, and managing and developing human resources to achieve
them as soon as possible. The purpose of the performance management system is to ensure the development
of employees and the organization. Based on the data obtained by performance evaluation, career and
training plans of employees can be made and rewarded. Performance evaluation is an important activity
when evaluating employees in accordance with established performance standards, especially when making
salary and promotion decisions, as it is based on productivity and efficiency. Performance management

results mainly provide data to the educational management and system.

Key Words: Educational Management, Performance Management, Evaluation Processes

Giris

Egitim yonetiminde kurumlarin yonetici kisileri, ana gérev ve sorumluluk tanimlari icerisinde
bulunan planlamalar, Orgiitlemeler, yoneltmeler, koordinasyonlar ve denetimlerle alakali
fonksiyonlar1 en yetkin bicimde yerine getirmek i¢in personellerin ve Orgiitiin performansina

doniik somut ve dogru veriler ile bulgular tam vaktinde almak zorundadir (Acuner, 2002).

Egitim orgiitlerinde elinde kurumsal yapi, iseyis ve bunun kaynaklarina dontik somut veriler ile
bulgular1 bulunmayan yonetici kisilerin alacagi karar, atacagi adimlar ve uygulayacagi stratejide
basarili olmasi epeyce zordur ve tesadiifi olacaktir. Orgiit i¢i ¢alismalarda performansla ilgili
stireglerin ve mevcut sistemlerin basarili olmasi i¢in bazi zorunluluk durumlarinin yerine

getirilmesi gerekmektedir (Ertugrul, 2004).
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Performans durumu, organizasyon yetkinliginin 6l¢iilebilmesinde oncelik ile ihtiya¢ duyulan
vetirelerin en basinda gelmektedir. Performansin artirilmasi orgiitsel siire¢ icersinde ¢ok boyutlu
iletisim ve etkilesimi saglayarak kisisel gelisimi temin etmeli, Orgiitsel gelisime de katkida

bulunmalidir (Canman, 1995).

Orgiit bakimindan, is gérenler ile alakal1 yetkin ve tarafsiz karar alabilme, bunlarmn basarismi ve
basarisizligini izleyebilme ve yetenegini gelistirmeye doniik tedbirleri vaktinde alabilme eregi ile

performansin siirekli izlenmesi gerekmektedir (Acuner, 2002).

Orgiit igerisinde yonetim kademesinde karar alacak yonetici kisilerin dogru kararlar1 alabilmesi ve
bu durumun neticesinde basarilarini artirip, orgiitii genel amagclarina ulagsmasi ¢abasinda avantajh
bir konuma getirebilmesi bakimindan performans degerlendirmesinin yapilmast ¢ok

ehemmiyetlidir (Atilgan, 2007).

Orgiit igerisinde aksi halde yanlis veri ve bulgulara dayali ¢ikarimlar neticesi yanlis uygulama ve
kararlar gerceklesebilecek ve bu durumdan yalnizca yoneticiler degil, orgiitler de zarar goérecektir

(Ertugrul, 2004).

Egitim yonetimi baglaminda is géren bakimindan, is goren yapmis bulundugu basarili ¢alismalarin
karsihgini gdrmek isteyecektir. Iyi niyet ve is giiciinii meydana koyarak calisan is goren,
huzursuzluklar ¢ikaran ve c¢alismaya doniik alakasiz bulunan is gorenle benzer duruma
diistirtildiiglint goriir ise, moralitesi diiser ve isteksizligi artar; bu nedenle degerlendirmelerle ilgili

durumlar is goreni calismaya sevk etme araci seklinde kullanilir (Can, 1999).

Performans yonetimi ¢ercevesinde performans degerlendirmesi neticesinde is goren eksikligini
o0grenmek ve bunu gidermek imkanina sahip olacaktir ki bu durum da orgiit verimligini
artiracaktir. Maddi ve manevi ddiillendirme yontemleri ile calismaya 6zendirilen is gérenin rgiite

doniik giiven duygusunun artmasi saglanmis olur (Ertugrul, 2004).

Kurumlarda basarili bir performans vetiresi, calisanlar1 yalnizca verimlilik hususunda
bilgilendirmekle kalmamakta, ayn1 zamanda calisanlarin gelecek donemdeki ¢aba ve mesleki

egilimini de etkilemektedir (Acuner, 2002).

Performansin artirilmasi yolu ile calisanlarin gelistirilmesi, ¢alisanlarin daha yetkin ¢aba ve

gayretler gostermesini saglayarak uzmanlasma becerilerini de netlestirecektir (Barutcugil, 2002).
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Egitim yonetiminde performans yonetimi kapsaminda orgiit icerisinde yasanilan ve yasanacak
catismalar1 tamamen ortadan kaldirmak ya da minimize etmek i¢in ¢alisanlarin performanslarinin
artirict yonelimlere bagvurmak gerekmektedir. Bu amacla orgiit icerisinde calisanlar 6zelinde

performans degerleme vetiresinin gergeklestirilmesi faydali olacaktir (Can, 1999).

Egitim Y0Onetimi ve Performans Yoénetimi

Egitim yonetimi konseptinde nitelikli ¢alisanlari elde eden bir organizasyon bu kaynaklarin yiiksek
diizeyde bir performans gostermesini saglamak i¢in onlart korumali ve gelistirmelidir. Bunun
anlamigalisanlarin ve yoneticilerin egitimi ve gelistirilmesi i¢in ¢aba, para ve zaman harcamaktir
(Bingdl, 1997).

Egitim ve gelistirme, yeni baslayanlarin ise alistirilmasi ve yetistirilmesini, ¢alisanlarin is
performanslari igin egitilmesini, is gerekleri degistikge yeniden egitilmesini ve gelecekteki

gorevler i¢in de hazirlanmasini kapsar (Acuner, 2002).

Performans, bireyin sahip oldugu yetenek ve becerileri uygun zihinsel teknolojiler kullanarak
sonuca ulastirmak i¢in harcadiklar1 ¢aba ve gosterdikleri uyumdur. Performans yonetimi ise, bir
organizasyonun ya da calisanlarmin giiclii ya da zayif yoOnlerinin tespiti, basarilmak istenen
seylerle ilgili olarak ortak bir anlayisin olusturulmast ve en kisa zamanda bunlarin

gerceklestirilmesine yonelik olarak insan kaynaginin ydnetilmesi ve gelistirilmesiyle

ilgilenmektedir (Bingdl, 1997).

Performans yonetim sisteminin amaci ¢alisanlarin ve organizasyonun gelisimini saglamaktir.
Performans degerlendirme ile elde edilen verilere dayanarak ¢alisanlarin kariyer ve egitim planlari
yapilip 6dullendirilmeleri saglanabilmektedir. Performans degerlendirme, belirlenmis performans
standartlar1 dogrultusunda calisanlar1 degerlendirdiginde, tiretkenligi ve verimliligi temel aldig1

icin 6zellikle Ucret ve terfi kararlar1 verilirken 6nemli bir faaliyettir (Sabuncuoglu, 2010).

Performans yoOnetimi sonuglar1 temel olarak egitim yOnetimi ve sistemine veri saglamaktadir.
Performans degerlendirmesi sayesinde ¢alisanin  giicli  ve gelisime acik  yOnleri

belirlenebilmektedir ve performans geri bildirim goriismesi esnasinda bu yonler yoneticisi
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tarafindan ¢alisanla paylasilmalidir (Acuner, 2002).

Mevcut durumdaki farkin kapatilmasinin yani sira, gelecekte calisandan beklenen hedef ve
yetkinliklere ulasabilmesi i¢in gelisim ihtiyaglarinin tespit edilmesi, performans degerlendirme
strecinin  organizasyonel gelisim surecine doniisimiinde en kritik asamalardan biridir
(Sabuncuoglu, 2010).

Egitim yonetimi kapsaminda bu sayede insan kaynaklari, sirket biinyesinde egitim ihtiyaglarim
belirlerken performans degerlendirme neticesinde tespit edilen ihtiyaglar sirket stratejileri ve
bltcesi dogrultusunda onceliklendirerek egitim planlamasi yapabilmektedir. Kurumlarda dénem
basinda ve donem sonunda dlgiilen performans degerlendirme sonuglarinin donem igerisinde
verilmis olan egitimlerin etkinliginin Ol¢iilmesinde veri olarak kullanilmasi, performans

yonetiminin egitim yonetimin sagladig: bir diger katkidir (Bingol, 1997).

Performans degerlendirme sonuglarinin ayrica egitim yonetimi sistemine Odiillendirme amacglh
girdi sagladig1 da gesitli uygulamalarda goriilmektedir. Iyi performans gosterenlere yurt disi egitim
olanagi saglanmasi, Executive MBA programlarina katilimlarinin desteklenmesi bu uygulamalara

ornek olarak verilebilir (Bing6l, 1997).

Y1l ortast ve yilsonunda gerceklestirilen performans goriismelerinde, is performansinin
degerlendirilmesi, sonuglarin geri bildirilmesi ve gelismeye yOnelik olarak 3 ayr1 goriisme
yapilmaktadir. Y1l ortasindaki goriismede calisana performans: hakkinda bilgi verilerek 0Ozel
olarak belirlenmis hedefler hatirlatilmaktadir. Yil sonundaki goriismedeise calisanin yillik
performansi gucll ve zayif oldugu yanlar1 belirlenmekte ve budogrultuda hangi konularda egitim

almasi gerektigine karar verilmektedir (Sabuncuoglu, 2010).

Performans yonetimi sisteminin diger sistemlerle uyumlu bir sekilde uygulanmasi, egitim
planlamasinin daha kolay ve dogru bir sekilde yapilmasim saglar. Sistem sayesinde caliganlarin
gelistirilmesi gereken yonlerinin belirlenmesi ve gelistirilmesi ile organizasyonlar daha gicli birkadroya
sahip olurlar. Bu boliimde kisaca degindigimiz performans yonetimi ve egitim yonetimi iligkisi

Uctincl bolimde daha detayli olarak incelenecektir (Sabuncuoglu, 2010).

258



Egitim Yonetiminde Performansa Dayali Egitsel Degerlendirme Siiregleri

Egitim Yonetiminde Performansa Dayal Egitsel Degerlendirme

Giliniimlizde organizasyonlar, bilgiye, beceriye, performansa ve genel katkiya dayali
ucretlendirmenin mevcut uygulamalardan daha anlamli oldugunu gérmekte ve bu nedenlelcret- 6dil

sistemleri ile ilgili bir takim 6nemli degisiklikleri ger¢eklestirmeye ¢alismaktadir (Bingol, 1997).

Calisanlarin organizasyondaki gorevlerini yerine getirmelerinin karsiligi olarak aldiklari hertirli
odeme gerek calisamin is tatminini, gerek organizasyonel performansi yakindan ilgilendiren
onemli bir insan kaynaklar1 fonksiyonudur. Ucretlendirme 6diillendirme politikasinin temel amaci,
organizasyonun ve calisanlarin parasal amaglarini birlikte gergeklestirmek olmalidir. Bu amaca
ulasabilmek i¢in de insan kaynaklar1 yoneticileri gerek organizasyonun amag ve hedeflerini gerekse

calisanlarin ihtiyac¢ ve beklentilerini ¢cok iyi incelemeli ve anlamalidir (Barutgugil, 2004).

Bir organizasyonda Odeme sisteminin etkin olmasi, c¢alisanlarin elde tutulmasi, c¢alismaya

Ozendirilmesi, verimliklerinin arttirtlmasi, c¢alisan devir hizimin arttirilmasi agisindan 6nemlidir
(Acuner, 2002).

Organizasyonlar en iyi ¢alisanlarini ellerinde tutmayi, onlar1 kaybetmemeyi ve ortak ¢ikarlara en
uygun sekilde is tatminini ve performansi birlikte arttirmayi saglayacak Ucretlendirme ve

odiillendirme sistemlerini bulmay1 ve kullanmay1 istemektedirler (Bingdl, 1997).

Bir calisanin belirli bir is yerini se¢mesi, orada kalmasi ve yiiksek motivasyonla ¢aligmasi
kendisine oOnerilen dcret dizeyi ve odillerle yakindan baglantilidir. Bu nedenle, ¢alisanin
beklentilerinin karsilanmasi igin parasal ya da parasal olmayan iicretlerden ve bicimsel ya da
bicimsel olmayan &diillerden olusan bir 6deme sisteminin olusturulmasi gerekir (Barutgugil,

2004).

Calisanlara 6demeler, dogrudan ve dolayli olarak yapilabilecegi gibi parasal ve parasal nitelikte
olmayan o6diillendirme seklinde de olabilir. Maas ve ticretler, ikramiye prim ve komisyonlar
dogrudan yapilan parasal ddemelerdir. izin, tatil hakk, sigorta, egitim ve gelistirme masraflar1 ve
benzerleri, dolayli parasal iicretlendirme 6rnekleridir. Ovgii takdir, taninma gibi parasal olmayan

odiillerde ¢alisanlarin is tatmini ve performansini arttiran ddeme sistemi unsurlaridir (Barutcugil,
2004).

259



Journal of Social Research and Behavioral Sciences, Volume: 9 Issue: 20 Year: 2023

Organizasyonlarda iicret; ekonomik acidan emegin, hukuki a¢idan da g¢alisanlarin diisiinsel ve
bedensel faaliyetlerinin karsiligidir. Ucret nitelikli insan kaynagimi organizasyona ¢ekmede, mevcut
calisanlart elde tutabilmede ve onlart motive edebilmede olduk¢a 6nemli bir aragtir. Bu nedenle(cret

yOnetimi organizasyonlarim tizerinde durmasi gereken bir insan kaynaklari fonksiyonudur (Bingol, 1997).

Ekonomistlere gore iicret, bedensel veya zihinsel emege iiretim faaliyetleri karsiligi Odenen
bedeldir. Isletmecilere gore ise iicret bir maliyet unsurudur. Ucret gogu zaman maliyetlerin
minimize edilecegi nokta olarak goriiliir. Ucretlendirmede baslica ilkeler, esitlik, dengeli Ucret,
cari ticrete uygunluk, yiikselme ile orantili ticret, butiinliik, nesnellik ve agiklik ilkeleridir (Oztirk,
2003).

Ucret, islerini yapmalar1 karsih@inda organizasyonun g¢alisanlarina verdigi Ucret ve yararlarla
ilgilidir. Organizasyonlar (Ucretlendirme sistemlerini pek ¢ok amaci gergeklestirmek igin
kullanirlar. Bu amaglar arasinda kabiliyetli calisan1 organizasyona ¢cekme, ¢alisan1t motive etmek
ve pazardaki diger organizasyonlarin verebileceginden daha fazla iicret ve yarar saglayarak onlari

elde tutmak, sayilabilir (Acuner, 2002).

Organizasyonlar rekabette Ustlinliik saglayabilmek icin, genis bir beceri yelpazesine sahip, degisen
miisteri hizmeti ve {iriin gerekleri dogrultusunda yeni beceriler 6grenmeye istekli insan kaynagina

ihtiya¢ duymaktadirlar (Noe, 1999).

Insan kaynaklari ydnetimi bakimindan calisanlarmn iicretlendirilmesi onemle ele alinmali ve
miimkiin oldugunca objektif kriterler gére davranilmahdir. Ucretin kisiyi motive etmede birinci
dereceden bir faktor oldugu unutulmamalidir. Yani kisinin motivasyonunda sosyal dédullerin daha

onemli rol oynadig: bilinmektedir (Findik¢1, 1999).

Kisi emegini satmaktadir. Emeginin karsiligin1 aldigina inanmayan kisi ise muhtemelen mutsuz
olur, i tatmini diiser, kuruma bagliligi azalir. Bunlarin énlenmesi igin tcret yonetimi dikkatli ve
objektif bigimde yapilmalidir (Findike1, 1999).

Ucret kavram1 giiniimiizde daha kapsamli olarak iicretlendirme veya iicret yonetimi kavramlari
altinda incelenmektedir. Artik temel {icret sadece gelismenin karsiliginda verilen maddi bir kazang

olarak gorulmemektedir (Bingdl, 1997).

Organizasyonlarin belirlenen hedeflerini gergeklestirmek igin etkin olarak kullanilan bir yonetim

aracidir. Organizasyonlar temel licret sistemiyle, ¢alisanlarina hangi kriterler dogrultusunda, hangi
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pozisyona gore ne Ucret vereceklerini belirlemektedirler. Temel Ucret, artik c¢alisanlar ve
organizasyon arasindaki pazarlikla belirlenmekten ¢ikmakta, is degerlendirme calismasini da

iceren bir tcretlendirme sistemi ortaya ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu, 2010).

Kisi veya yeterlilik bazli degerleme sisteminde; Ucretlendirme calisanlarin sahip olduklart
yeteneklere gore yapilmaktadir. Calisanlar bu sistemde ise belli bir taban {icretile baglamakta daha

sonra ¢alistiklar1 seviyede gosterdikleri yeteneklere gore tcretlendirilmektedir (Zafer, 2012).

Organizasyonlarda yetenek bazli tcretlendirme motivasyonu arttirict bir etki yaratmaktadir.
Calisanlar terfi ettikleri igin degil yeteneklerini arttirip kendilerini gelistirdikleri igin
odullendirilmektedirler. Buda calisanlari kendilerini gelistirme konusunda 6zendirmektedir
(Bingdl, 1997).

Beceriye dayali iicretlendirme sisteminde, calisanin organizasyona getirdikleri ya da g¢alisma
stiresi i¢inde gergeklestirdikleri bilgi ve becerilere gore ticretlendirilmesi s6z konusudur. Beceriye
dayal1 Ucret sistemlerinin kullanilmasiyla egitim ile ¢alisan Uicretleriarasinda bir iliski dogurmustur.
Beceri veya bilgi temelli ticret sisteminde ¢alisanlarin ticretleri onlari islerinde gosterdikleri bagart
icin gerekli bilgi ve becerilerden ¢ok, sahip olduklari beceri ve bilgilere dayanir. Bu sistemin temel

fikri calisanlar1 6grenmeye motiveetmektir (Sabuncuoglu, 2010).

Organizasyonlarda beceriye dayali (cret sistemleri genellikle ¢apraz egitimi kolaylastirmakta
kullanilir. Capraz egitim, bir veya daha ¢ok is i¢in gerekli becerilerin 6grenilmesiamaciyla
calisanlarin egitilmesidir. Beceriye dayali Ucret yaklasimi, ¢alisanlarin beceri vefikirlerinin daha
etkin kullanimina katkida bulunmaktadir (Acuner, 2002).

Beceriye dayali Ucret sistemleri, ihtiyaglarin belirlenmesi, egitim verme metodu ve egitimin
degerlendirilmesi iginde 6nemli ipuglar1 verir. Ucretin ¢alisanin elde ettigi bilgi veya becerilere
dogrudan bagli olmasindan dolay1 ¢alisanlar egitim programina katilmak i¢in motive olacaktir. Bu

egitim masraflar arttig1 kadar, verilen egitim hacminde artacagi anlamina gelmektedir (Bingol,

1997).

Egitim tiim ¢alisanlar i¢in ulasilabilir olmalidir. Bilgisayar destekli ders veya intranete dayali egitim,
beceriye dayali Ucret sistemi icin idealdir. Beceriye dayaliticret sisteminde, yoneticiler ve sefler

genellikle egitici gibi yardime1 olurlar (Sabuncuoglu, 2010).
Egitim, is basi egitimi ve video veya konferansa gibi sunus tekniklerinin kullaniminin bir
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kombinasyonunu icermektedir. Beceriye dayali {icret sisteminde 6nemli bir konu yeteneklerin
kaybolabilir olmasidir. Kullanma zamam geldiginde ¢alisanlarin becerilerini unutmamasi
saglanmalidir. Beceriye dayali iicret sistemi, ¢aliganlarin beceri ve bilgilerinin, davraniglari ve

ogrenim ¢iktilar1 kullanilarak degerlendirilmesini gerektirir (Zafer, 2012).

Calisanlar becerilere sahip olduklarina dairbir sertifika almis olsalar bile birgok beceriye dayal: tcret
programu, sertifikalarinin stirmesiigin (ve yiiksek (cret almak igin) ¢alisanlarin periyodik tazeleme

oturumlarina katilmasimigerektirmektedir (Noe, 1999).

Beceriye dayali iicret sisteminin savunuculari, bunun icret yapisini belirlerken daha fazla

nesnellik sagladigini, 6grenmeye Ve kisisel gelisime agirlik verdigini vurgulamaktadirlar (Zafer,
2012).

Sonugta, organizasyonun hemen her isini bilen daha donanimligalisanlar organizasyona daha fazla
katkida bulunabileceklerdir. Bu yaklasimda ¢alisanaverilen mesaj ne kadar fazla 6grenirsen, 0
kadar fazla kazanirsin olmaktadir. Bu uygulamada insan kaynaklari maliyetleri toplam olarak
artmaktadir, fakat iiretilen birim basina is guicti maliyetleri diismektedir. Verimlilikte ve (yeni) is

hacminde artislarsaglanmaktadir (Barutcugil, 2004).

Performansa dayali Ucret ¢alisanlarin isleri icin daha fazla sorumluluk duymasini saglayacaktir.
Verimlik artisin1 saglayacak ¢ekici bir 6zendirici olacaktir. Calisanlarin gosterecegi ek performans,
organizasyonu sektorde daha rekabetci kilacaktir. Bu da ¢alisanlarin kariyerlerini ve bireysel
sayginliklarm giiglendirecektir. Ozellikle, ekonomik belirsizligin yogunlastigi Ve is olanaklarmin

zayifladigi dénemlerde bu Gstiinlikler daha dabelirginlesecektir. (Barutgcugil, 2004).

Caliganlar performanslarini arttirmak buna bagliolarak sonucun ticret artigina yansimasini saglamak
amaciyla diger calisanlarla aralarinda fark yaratmak icin kisisel gelisimlerine daha fazla 6nem
vereceklerdir (Acuner, 2002).

Calisanlara verilen {icret, egitimi, yetenegi, cabasi ve performansi ile dogru orantili ve dengeliolmalidir.
Is yasaminda aldig1 egitimlerle nitelikleri artan cahsanm buna bagl olarak bireyselperformans: da
ilerleme gosterecektir. Dolayisiyla performansa dayali (cret artis1 yapilacagi zaman performans

gelisiminde ¢alisamin aldig1 egitimlerin etkisi g0z ardi edilmemelidir (Bingol, 1997).

Odul yonetimi, organizasyonel hedefleri gerceklestirmek icin ihtiyac duyulan insankaynagini elde

etmede, motivasyonu ve bagliligi arttirmada yardimci olan sistem, politika ve stratejilerin
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uygulanmasidir. Odiil para ile ifade edilen degerlerin yaninda kisinin isten aldig1 tatmin duygusu
gibi psikolojik unsurlar1 da igermektedir. Bunlar, ¢alisanlarin alinan kararlara katilimin
saglanmasi, sorumluluk verilmesi, daha ilging islerde gorevlendirilmesi, kisisel gelisim firsatlar

ve takimin pargasi olmak gibi odiiller olabilir (Sabuncuoglu, 2010).

Organizasyonlarda para, terfi ve licret disinda ¢alisanlara saglanan yan faydalara disardan gelen
odiiller denir. Bunlarda finansal olan ve finansal olmayan olarak ikiye ayrilir. Egitim firsatlar1 da
bireye verilen finansal olmayan 6dillerdendir, birey bu yolla hem 6dillendirilmekte hem de
yetenek bazli licretlendirme sisteminde kendini gelistirdigi 6l¢lide artisa da imkan yaratmaktadir

(Bingol, 1997).

Bir organizasyondaki 6diil yonetimi sistemi yonetimin ¢alisanlara bakis agis1 hakkinda fikir verir.
Organizasyonlarin ¢alisanlarin performanslarini gelistirmek igin yatirim yapmalar1 ve bunu
destekleyecek oduller vermeleri, ¢alisanlara verilen degerin bir gostergesidir. Basarili olan
calisanlarin egitime gonderilmesi odiillendirme anlaminda egitim yonetiminin kullanilmasidir.

Calisanlara saglanan bu egitim olanaklar1 yan 6deme turlerinden birisidir (Zafer, 2012).

Organizasyonlarda prim sistemi yaygin olarak kullanilan ve ¢alisanlar1 motive eden bir aragtir.
Pirim uygulamasi yaygin olarak yilin belli donemlerinde c¢alisanlarin maaslarmin belli bir
yuzdesinin dagitilmasi seklinde gergeklestirilmektedir. Dolayisiyla Ucret artislariprimlere artis
olarak yansiyacaktir, bu da ¢alisanlarin moralini arttirict bir etkendir. Bu uygulamada prim yilin
belli dénemlerinde gelenek haline geldigi icin ¢alisanlar tarafindan beklenen bir 6demedir. Zaman
periyotlu prim sisteminin karsit1 olarak duruma ve olaya 6zgi prim sistemi uygulamasi s0z
konusudur (Bing6l, 1997).

Organizasyonlarda ozellikle etkinligiarttirmak i¢in primin hak eden ¢alisanlara 6nemli projelerin
ortasindayken verilmesi onlar igin itici bir gi¢ olacaktir. Bir baska yaklasima gdre prim sistemi
misteri memnuniyetine dayandirilmaktadir. Miisterilerin organizasyona karsi tutumlarina bagl
olarak belirlenen sektorel bazdaki miisteri memnuniyeti siralamasinda bulunulan konuma bagh

olarak calisanlara prim verilmesi ya da verilmemesi s6z konusudur (Sabuncuoglu, 2010).

Parasal olmayan oduller: Modern organizasyonlarda gdzlenen bir egilim, bilinen, geleneksel
nitelikteki odillerin artik etkinliklerini yitirmesi ve Ozendirici olmaktan ¢ikmaya baslamasidir.

Ekonomik nitelikli 6diiller ve liyakate bagli olarak onerilen yiikseltmeler, yoneticiler tarafindan
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her zaman Ustlin performansin Odilleri olarak duyurulmustur. Gergekte ise onlar galisanlar

tarafindan hep bir hak olarak algilanmistir (Barutgugil, 2004).

Liyakate bagli ylikselme ya da iicret artisin1 vermemek ya da beklenenden daha az bir {icret artisi
veya kiiglik bir terfi cezalandirma olarak goriilmektedir. Sonugta, ekonomik 6zendiriciler giderek

dogal olarak alinan haklara dontismektedir (Barutgugil, 2004).

Para ve benzeri maddi dddllerin, bazi1 durumlarda motivasyonu ve verimliligi azaltici etkileri dahi
olmaktadir. Parasal Odiiller, her seyden oOnce, ¢alisanlarin dikkatlerini bireysel olarak parasal

kazanglara yogunlastirmasi nedeniyle takim ¢alismasini azaltmaktadir (Barutgugil, 2004).

Eger calisanlarin gosterdikleri c¢aba ve performanslart arasinda olumlu yodnde bir baglanti
oldugunu anlamalar1 saglanirsa, organizasyonda arzu edilen davranislarin goriilme orani artacaktir.
Eger 6duler ve iyi performans arasinda da olumlu bir iliski s6z konusu ise ve odiller ¢alisanicin bir

anlam ifade diyorsa bu davranislardaki artis daha da fazla olacaktir (Barutcugil, 2004).

Bicimsel olmayan odller: Bigimsel olmayan 6duller, daha ¢ok maliyeti olmayan ya dagok diisiik
maliyetli ddiillerdir. Bu tiir 6diillerin arzu edilen davranisin karsilig1 olarak verildigi agik¢a ortaya
konmal1 ve arzulanan davranisi pekistirmelidir ve arzulanan davranisortaya ¢iktiginda 6dul en kisa

stirede ¢alisana verilmelidir (Noe, 1999).

Bicimsel olmayan 6dullerin etkili olmasi kigiselolarak verilmesinden kaynaklanmaktadir. Bu dduller
is arkadaslar1 veya bir ¢alisma grubuoniinde verildiginde daha da etkili olmaktadir. Bigimsel

olmayan 6diil ¢alisan tarafindandeger verilen, anlamli bulunacak bir sey olmalidir (Noe, 1999).

Bicimsel olmayan &dul sistemi, bicimsel olmayan organizasyon sisteminin bir pargasidir. Bu
sistemler, genellikle organizasyonel rollerin disinda aralarinda kisisel iliskiler kuran ve gelistiren
insanlarin etkilesimlerinin birsonucu olarak dogarlar. Insanlar cezalandirma ile korkutulmak yerine
oduller kazanma umudu ile daha gi¢li olarak ¢alismaya Ozendirilirler. Bu nedenle,

organizasyonlarda ddullendirmeye yonelik bir sistemin kurulmasi 6nerilmektedir (Noe, 1999).

Sonug

Egitim bireysel oldugu kadar sosyal bir olgudur. Egitimin bir biitiin olarak is ve islemler
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cercevesinde yiiriitiilmesi genel olarak egitim yonetimi kavram ile karakterize edilmektedir.

Egitim yonetimin en 6nemli unsurlarinin basinda hi¢ kuskusuz performans yonetimi gelmektedir.

Performans yonetimi egitim yonetimi konseptinin yap1 tas1 ve vazgecilmez unsurlarindandir.

Egitim yonetimi konseptinde nitelikli ¢alisanlari elde eden bir organizasyon bu kaynaklarin yiiksek
diizeyde bir performans gostermesini saglamak i¢in onlart korumali ve gelistirmelidir. Bunun

anlamigalisanlarin ve yoneticilerin egitimi ve gelistirilmesi i¢in ¢aba, para ve zaman harcamaktir.

Egitim ve gelistirme, yeni baslayanlarin ise alistirilmasi ve yetistirilmesini, ¢alisanlarin is
performanslari igin egitilmesini, is gerekleri degistikge yeniden egitilmesini ve gelecekteki

gorevler icin de hazirlanmasini kapsar.

Performans, bireyin sahip oldugu yetenek ve becerileri uygun zihinsel teknolojiler kullanarak
sonuca ulastirmak icin harcadiklar1 ¢aba ve gosterdikleri uyumdur. Bir yerde potansiyelin disa

vurumudur da denebilir.

Performans yoOnetimi ise, bir organizasyonun ya da ¢alisanlarinin giiglii ya da zayif yonlerinin
tespiti, basarilmak istenen seylerle ilgili olarak ortak bir anlayigin olusturulmasi ve en kisa
zamanda bunlarin gergeklestirilmesine yonelik olarak insan kaynagmin yonetilmesi ve

gelistirilmesiyle ilgilenmektedir.

Performans yonetim sisteminin amaci g¢alisanlarin ve organizasyonun gelisimini saglamaktir.
Performans degerlendirme ile elde edilen verilere dayanarak ¢alisanlarin Kariyer ve egitim planlari

yapilip ddullendirilmeleri saglanabilmektedir.

Performans degerlendirme, belirlenmis performans standartlar1 dogrultusunda ¢alisanlar
degerlendirdiginde, iiretkenligi ve verimliligi temel aldig1 i¢in 6zellikle {icret ve terfi kararlari

verilirken onemli bir faaliyettir.

Performans yonetimi sonuglart temel olarak egitim yonetimi ve sistemine veri saglamaktadir.
Performans degerlendirmesi sayesinde ¢alisanin  giicli  ve gelisime acik  yonleri
belirlenebilmektedir ve performans geri bildirim goriismesi esnasinda bu yonler yodneticisi

tarafindan calisanla paylasiimalidir.

Egitim yOnetimi c¢er¢evesinde mevcut durumdaki farkin kapatilmasinin yam sira, gelecekte

calisandan beklenen hedef ve yetkinliklere ulasabilmesi i¢in gelisim ihtiyaglarinin tespit edilmesi,
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performans degerlendirme slrecinin organizasyonel gelisim sirecine donistimiinde en Kritik

asamalardan biridir.

Bu sayede insan kaynaklar, sirket biinyesinde egitim ihtiyaglarii belirlerken performans
degerlendirme neticesinde tespit edilen ihtiyaglar1 sirket stratejileri ve bitgesi dogrultusunda

onceliklendirerek egitim planlamas1 yapabilmektedir.

Donem basinda ve donem sonunda oOlgiilen performans degerlendirme sonuglarinin dénem
igerisinde verilmis olan egitimlerin etkinliginin 6l¢iilmesinde veri olarak kullanilmasi, performans
yonetiminin egitim yonetimin sagladigi bir diger katkidir. Ayrica performans degerlendirme
sonuglarinin egitim yonetimi sistemine oOdiillendirme amacgh girdi sagladifi da ¢esitli

uygulamalarda gorilmektedir.
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