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ONSOz

Yapilan aragtirmalarda hizmet sektorii ¢alisanlarim1  islerine motive ederek
performanslarmi1  yiikseltmenin miimkiin oldugu goriilmiistiir. Isine motive olmus
calisanlardan daha fazla verim alinmasindan dolayr motivasyon kavrami son yillarda énem

kazanmastir.

Performans degerlendirme sistemlerinin etkinligi ve adilligi ¢alisan memnuniyetini ve
calisanlarinin performansinmi arttirdigi  bilinmektedir. Yoneticileri tarafindan isyerindeki
etkinligi ve ¢abasi bilinen ¢alisan isine daha ¢ok motive olacaktir. Buna bagl olarak da
motivasyonu yiikselecektir. Etkin bir performans degerlendirme sistemi olmayan isletmelerde

ise olugacak yonetim boslugundan dolay1 ¢alisanlarin performansi diisecektir.

Performans ve motivasyon konusunun isletmeler i¢in hayati bir 6neme sahip oldugu
diisiincesiyle, motivasyon faktorleri ile performans degerlendirme sistemi arasindaki iligkiyi
bu arastirmada inceledim. Arastirma Kilis Kamu Hastaneler Birligine bagl Kilis Devlet
Hastanesinde yapilan anketle incelenmistir. Calismamin tiim ilgililere yararli olacagini umut

ediyorum.
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OZET

Motivasyon, insanlar1 belirli bir amaca dogru yonlendirmektir. Yoneticiler,
calisanlarindan daha yiliksek bir performans almak icin bazi motivasyon araglarini
kullanmalidirlar. Calisanlarinin motivasyonunun yiiksek oldugu bir isletme calisanlarindan

¢ok daha fazla verim alacaktir.

Motivasyon ve performans birbiriyle baglantili konulardir. Calisanlarin motivasyonu
yiikseltilerek onlardan daha i1yi performans alinabilir. Etkili bir performans degerlendirme ile

de ¢alisanlarin motivasyonlar1 arttirilir. Bu sayede calisanlardan daha ytiksek fayda saglanir.

Kilis Devlet Hastanesinde gorev yapan 124 calisan {izerinde ¢alisanlarinin motivasyon
faktorleri ile performans degerlendirme sisteminin etkinligi arasindaki iliski alan aragtirmasi
yapilarak oOl¢iilmiistiir. Bu ¢alisma saglik sektoriinde motivasyonel faktorlerin performans

degerlendirme sisteminin etkinligi izerine yapilan ilk aragtirmadir.

Elde edilen bulgulara gore motivasyon faktorlerinden gelistirme ile {icret ve
degerlendirme, calisanlarin performans degerlendirme sistemine yonelik algi iizerinde etkisi

oldugu tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Motivasyon, motivasyon araglari, performans, performans degerlendirme



ABSTRACT

Motivation is to lead people to a certain purpose. It redirects them to meet the
expectations of businesses. Managers should use motivation tools to get higher performance
from their employees. Businesses of high motivated employees get more productivity from

employees.

Motivation and performance are interrelated issues. If the motivation of the employees
increases, better performance can be obtained. The motivation of employees with effective
performance evaluations is increased. In this way, a higher benefit is provided from the

employees.

The relationship between the motivation factors of employees and the effectiveness of
the performance evaluation system has been measured with field research for 124 employees
who are working in Kilis State Hospital. This study in health sector is the first research about
the effectiveness of the performance evaluation system of motivational factors.

According to the findings of the study, the two motivational sub-dimensions-
empoverment, fair and evaluation- have an impact on the employees perceptions toward the
effectiveness of performance appriasal system.

Key words: Motivation, motivation tools, performance, performance evaluation
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS

Isletmelerde, rekabetin yogun bir sekilde yasandigi giiniimiizde motivasyon ve
performans degerlendirme isletmelerin siirekliligi ve karlilig1 i¢in ¢cok énemlidir. Isletmeler
icin en 6nemli unsurlardan biride ¢alisanlaridir. Isletmeler calisanlarindan yeteri kadar verim
almak igin motivasyon faktdrlerini galisanlar iizerinde uygulamalidir. Isletmeler galisanlar
arasinda degerlendirme yaparken performans degerlendirme sisteminden faydalanmasi
gerekmektedir. Etkin bir performans degerlendirme ile ¢alisanlarin motivasyonu ve isletmenin

calisan performansi artacaktir (Serinkan, 2012: 5).

Motivasyon ve performans degerlendirme sistemleri hakkinda birgok arastirma
yapilmistir. Fakat bu c¢alismada motivasyon faktorleri ile performans degerlendirme

sisteminin etkinligi arasindaki iliski incelenmistir.

Arastirma Kilis Kamu Hastaneler Birligine bagl Kilis Devlet Hastanesinde calisan;
doktorlar, hemsireler, memurlar ve 06zel sirket personelleri {izerine metot olarak kesitsel
arastirma yapilan ve nicel tarama yapilmistir. Arastirmaya katilanlara, 5°1i likert seklinde
diizenlemis Ol¢ek uygulanmistir. Ankete katilanlar orantili katmanli 6rnekleme yontemiyle

secilmisgtir.
Arastirma su boliimlerden olugmaktadir.

e Birinci boélimde, problem durumu, arastirmanin amaci, smirhiliklari ve metodu
hakkinda bilgi verilmistir.

e Ikinci boliimde, motivasyon faktérleri ile ilgili literatiir taramas1 yapilmistir.

e Ugiincii boliimde, performans ve performans degerlendirme sistemleriyle ilgili
literatiir taramasi yapilmistir.

e Dordiinci boliimde, arastirmanin  yontemi gegerlilik ve giivenilirlik analizi
yapilmistir.

e Besinci boliimde, bulgular ve analizlerin degerlendirmesi yapilmustir.



Arastirmada, motivasyon faktorlerinin ve performans degerlendirme sisteminin
etkinliginin gerekliligi ve isletmelerdeki Onemi vurgulanmistir. Motivasyon ve
performans degerlendirme arasindaki iligki incelenmistir. Konusu itibari ile Kilis Devlet
Hastanesinde ilk defa yapilan bir arastirmadir. Kilis Devlet Hastanesi yoneticilerine
ornek olmasint umut ettigim bir arastirmadir. Ayrica tim isletmelere ve kamu
kurumlarma katki saglayacagi degerlendirilmektedir. Bu konu son yillarda kamu
kurumlarinda ve 6zel isletmelerde Uzerinde sik durulan bir konu olmasi nedeni ile bu

konuda arastirma yapilmasi ihtiyaci duyulmustur.

1.1. Problem Cumlesi

Motivasyon faktorleri ile performans degerlendirme sisteminin etkinligi arasinda nasil bir

iliski vardir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma motivasyon faktorleri ile performans degerlendirme sistemi arasindaki

iligkiyi incelemek i¢in yapilmistir.

Arastirma kapsaminda sunlar amaglanmistir:

Motivasyon faktorlerinin, ¢alisanlar1 hangi yonde motive ettigini tespit etmek.

Motivasyon faktorleri ile performans degerlendirme arasindaki iligkiyi tespit etmek.

1.3. Arastirmanin Sinirhiliklari

Bu aragtirmanin evreni Kilis Kamu Hastaneler birligine bagli Kilis devlet Hastanesi

Calisanlarin1  kapsamaktadir. Arastirma sonuglart Kilis Devlet Hastanesi c¢alisanlarinin

algilarin1 yansitmaktadir. Bu nedenle genellenebilirligi sinirhdir.



1.4. Arastirma Metodu

Arastirmada metot olarak alan arastirmasi yapilmistir. Bu kapsamda Kilis Devlet
Hastanesi ¢alisanlarina anket yapilmistir. Anket {i¢ béliimden olusmaktadir. Birinci bélimde
calisanlarm demografik 6zellikleri incelenmistir. Ikinci boliimde calisanlara motivasyonla
ilgili sorular sorulmustur. Ugiincii boliimde ise ¢alisanlara performans degerlendirme

hakkinda sorular sorulmustur. Arastirma nicel ve kesitsel bir arastirmadir.

Anket sonuglart IBM SPSS Windows 20 paket programi ile analiz edilmistir. Anket

sonuglarinda hipotezlerin dogrulugu Mann-Whitney U testi uygulanarak arastirilmustir.



IKiNCi BOLUM
MOTiVASYON KAVRAMLARI TEORILERI VE ARACLARI

2.1. Motivasyon Nedir ?

Motivasyon insanlart ihtiyaglari ve istekleri dogrultusunda harekete gegmeye tesvik
eder. Insanlar yasamlar1 boyunca bazi seylere ihtiya¢ duyarlar. Ihtiya¢c duydugu seylere
ulasabilmek i¢in hedefine odaklanmasi gerekmektedir (Findikg1, 2000: 373).

Motivasyon kavrami; hareket etmek, tesvik etmek harekete gegmek anlamlaria gelen
Latince ’movere’’ kelimesinden tiiretilmistir (Porter, 1975: 5). Bu kavram Ingilizce ve
Fransizca “’motive’’ kelimesinden tliremistir. ’Motive’’ teriminin Tiirk¢e karsiligi; giidii, saik

veya harekete gecme olarak belirlenir (Erol, 1998: 398).

) Davranis ) Thtiyacin
Tatmini

Sekil 1. Motivasyon Siireci

Tatnun
Ihtiyacin
Uvyarilmast

Edilmemis I::) f
Ihtiya c/ \

Kaynak: Salih Giiney, Stres ve Stresle Baga Cikma (Ankara 2001)

Hangi tiirde olursa olsun biitiin isletmelerin, kurum ve kuruluslarin ortak hedefi
insanlarin ¢abalarini orgiitsel amaglar1 gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir (Findiket,
2000: 373). Motivasyonun ‘’belli bir amaca yonelmis enerjik bir davranis bir ya da birden ¢ok
insan1 belirli bir amaca dogru harekete ge¢irmek icin yapilan ¢abalarin toplami yada kisilerin
belirli bir amaci gerceklestirmek {izere kendi arzu ve istekleri ile davranmalari’’ oldugunu

gorebiliriz (Karaman, 2010: 77).



Uyari »| Organizma +—— | Davrams
Odiil
Organizma »  Davranis Kargilagilan
sonug¢
Ceza
y/

Sekil 2. Motivasyon Sireci
Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi Istanbul 1999: 646.

Ihtiyaglarm giidiileme 6zelligi vardir. Bir ihtiya¢ tatmin edilene kadar bu 6zelligini
stirdiirtir. Fakat insanlar1 harekete gegiren tek etmen ihtiyaglar1 degildir. Sosyal ve sosyo-
psikolojik guduler, gli¢ ve baglanma arzusu, basar1 gilidiisii, inan¢ ve tutumlar insanlari etki
altina alarak giidiileyebilir (Bingdl, 1990: 200). Diger bir deyisle de motivasyon temel bir
stirectir. Motivasyon genellikle calisanlarin ve 6zelikle yoneticilerin yeteneklerini ve gelisme
olanaklarini ortaya koyacak sekilde, onlarin kisisel, toplumsal ve ekonomik tercihlerini tatmin

ederek tesvik edilmeleri demektir (Karaman, 2010: 78).

2.2. Motivasyonun Onemi

Tarihsel siire¢ icerisinde incelendiginde daha 6nceki kuramcilar, is gorenlerin islerini
sevmediklerini ve ¢alisma nedenlerinin aldiklari {icrete bagl oldugunu savunmuslardir. Fakat
zamanla bu diisiince sisteminin eksik oldugu ve gézden gecirilmesi gerektigi ortaya ¢cikmustir.
Boylece, yonetim kuramcilari, gerek is gorenlerin, gerekse yoneticilerin ¢alisma nedenlerini
yaptiklari isten elde ettikleri, i¢sel ya da yaradilistan olan etmenlere dayali olarak agiklamaya
calismislardir (Ozkalp, 1982: 198). Motivasyonun yonetim, orgiitsel davramis ve oOrgiit

psikolojisi alanlarinda tarihsel bakimdan 6nemli bir kavram oldugu goriilmektedir. Kavram,



farkl1 yonetim anlayislaria gore degisik agilardan ele alinmakta ve degerlendirilmektedir.
“’geleneksel yonetim anlayisinda’ iicretle ¢alisanlarin motivasyonlarinin arttirilmasi konusu
iizerinde yogunlasirken, “’insan iligkileri modelinde’” sosyal insan yaklasimi 6n plana
cikmaktadir. “’insan kaynaklar1 yaklasiminda’’ ise motivasyon konusunda biitiinciil bir bakis

acis1 ortaya konmaktadir (Gok, 2009: 130).

Organizasyonlarin ve bireylerin amaglariin gergeklestirilmesi, onlarin amagclarina ne
derece ulastiklari 6nemli bir konudur. Is yerinde calisanlarin ne kadar mutlu olduklari,
motivasyonlarin ne kadar saglanabildigi ve kolektif refahin ne derece saglanabildiginin
bilinmesi énem arz etmektedir. i¢sel motivasyonu saglanmis olan bireylerin refahmin iyi
oldugu ve orgiit basarisinin arttirllmasinda grup motivasyonun saglanmasinin gerekli oldugu

ifade edilmektedir (Siiral ve Topaloglu, 2012: 83).

Isletmeler, belirledikleri vizyonu gergeklestirmek icin belli amaglara ulagmalari
gerekir. Bu amaglara ulagsmak i¢in calisanlara gereksinim vardir. Calisanlarin ise kendi
bireysel amaglarmi gergeklestirmek icin isletmelere ihtiyaglari vardir. Bu nedenle
“’motivasyon’’ kavraminin g¢alisanlar, isverenler/yoneticiler ve isletmeler agisindan Gnemli

oldugunu séyleyebiliriz (Ergin, 2012: 76).

2.3. Motivasyonla Ilgili Temel Kavramlar

Motivasyonla ilgili dort adet temel kavram vardir. Bunlar ihtiyag, diirtii, motiv (gud)

ve hedeftir.

2.3.1. Ihtiyac¢

Yoklugu hissedilen ve giderilmesi i¢in ¢aba sarf edilen, giderildigi zaman haz,
giderilmedigi zaman ac1 ve iiziintii veren insani duyguya ihtiya¢ denir. Insanlar yasamlarm
devam ettirebilmek i¢in yemek, igmek, barmnmak gibi temel ihtiyaglarini karsilamak amaciyla
belirli bir caba icerisine girerler ebadersleri (2014). ihtiyag nedir?
(http://ebadersleri.com/ihtiyac-nedir/).



Ihtiyaglar siddetlerine gore, zorunlu ihtiyaglar ve zorunlu olmayan ihtiyaglar olarak iki
guruba ayrilabilir. Zorunlu ihtiyaglar, insanin yagamini devam ettirebilmesi i¢in hava, yemek,
su gibi karsilanmasi1 zorunlu olan gereksinimlerdir. Diger yandan karsilanmalar1 yasamsal
olmayan, ancak tatmin edildik¢e insanlara haz veren eglenme seyahat etme ve miizik dinleme
gibi ihtiyaglar ise zorunlu olmayan ihtiyaclardir ekodialog (2016). ihtiyag nedir?
(https://www.ekodialog.com/Konular/intiyac_nedir_ozellikleri.nhtml)

2.3.2. Dartu

Genellikle organizmayi, biyolojik bir ihtiyact karsilama amacina yonelik bir davranisa
iten i¢c glic anlaminda kullanilan bir kavram. Biyolojik ihtiyaclar, organizma igin
vazgecilemez bir 6neme sahip olduklarindan bunlar kargilamaya yonelik giicler de birincil
(primary)  gidiler  diye  adlandirilirlar. ~ Sosyolojisi ~ (2016)  durtu  nedir?
(http://sosyolojisi.com/durtu-2/682.html) Bir baska ifadeyle gereksinme hali organizmayi
gergin bir duruma sokar ve organizma amaca ulasmak i¢in gerekli davraniglar yapmaya
hazirlanir. Fizyolojik bir ihtiyacin neden oldugu rahatsizlik ve gerginlik durumuna diirtii adi
verilir (Gulterler, 2010).

2.3.3. Motiv (Gudi)

Gudu  (motiv) organizmayr harekete gecgiren, davranista bulunmasini saglayan
uyaricilardir. Giidii bir gereksinimi ve hedefe yonelik olan davranimi ifade eder. Gudii
kavrami genellikle “’gereksinim’’ ya da “’diirtii’’ ile es anlamda kullanilir. Motiv, bizim su ya
da bu sekilde hareket etmemizi saglar, baska bir deyisle “’eylemlerimizin her tlrlu

zemberegini teskil eder’” (Serinkan, 2012:159)



2.3.4. Hedef

Hedef; bir hayalin bir duUsiincenin tarih ve zaman belirleyip, eylem planiyla
desteklenmesi harekete gecirilmesi demektir (Ersahin, 2007: 47). Hedefler durttlerin
giderilmesini saglayan uyaricilardir. Bunlar bir takim nesneler olabildigi gibi bazi durumlarda
olabilir. Mesela aclik duydugumuz zaman “’yiyecek’’ nesnel bir hedeftir, yorgun oldugumuz

zaman “’dinlenme ihtiyac1’” ise durumsal bir hedeftir (Ulker, 2001: 21).

2.4. Motivasyon Teorileri

Gegmisten gelen siire¢ igerisinde kuramcilar tarafindan bir¢ok kuram gelistirilmistir.
Bu kuramlarin hepsinin amaci insanlari yaptiklari ise motive etmektir. Kuramcilar insanlarin
aslinda islerini sevmediklerini ve tek calisma nedeni maddi nedenler oldugu saniliyordu fakat
calisanlara yiiksek iicret verildiginde onlardan istenen performans alinamadigi yani iicretin tek
motivasyon faktorii olmadig anlagilmistir (Ozkalp, 2012: 83). Kuramcilar tarafindan yapilan
aragtirmalarda iicretten farkli olarak ¢alisanlart motive eden bircok konunun oldugu

gorilmiistiir.

Motivasyon kuramlar1 genelde verimlilik, etkinlik, orgiitsel baglilik konular iizerine
yogunlasmaktadir. Bazi kuramcilar motivasyon sorunlarint igsel (psikolojik etkenler)
nedenlere baglarken bazi kuramcilarda digsal (6diil, calisma ortami vs. ) nedenlere

baglamistir.

Motivasyon teorileri kapsam teorileri ve bekleyis (siireg) teorileri olarak iki baglik

altinda toplanir.

2.4.1. Kapsam Teorileri

Motivasyon klasik yaklasimlar1 kapsam teorileri olarak adlandirilir. Bu yaklasimlar

insanlarin giidiilerini harekete gecirerek onlar1 yonlendirmek iizerine yogunlasmistir. Kapsam
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teorileri insanin ne ile gudulendigi iizerine yogunlasir ve kisiyi anlayarak davraniglarini
yorumlar ve onu yonlendirmeyi hedefler (Eris, 2012: 46). Kapsam teorileri, her davranigin bir
amaci olduguna ve bu amaca ulagmak i¢in insanlarin ¢aba gosterdigini savunmustur bunun
icin kapsam teorilerine ‘ihtiya¢larin giderilmesi teorisi’ de denilmektedir (Onaran, 1981: 39).
Bagka bir anlatimla, insanlarin yaptiklari iste tatmin olmalar1 ve daha iyi performans

goOstermeleri ile ilgilenir.

Yoneticiler i¢inde bulunduklar1 orgiitiin kiiltiirinii tanirsa, ¢alisanlarin ihtiyag ve
beklentilerine daha iyi cevap verebilecektir. Calisanlarla siirekli diyalog halinde bulunarak
onlarin ¢alistiklari isteki beklentilerine daha iyi cevap verebilecektir. Boylece orgit icindeki

motivasyon artarak is performansini etkileyecektir (Arslan, 2013: 11).

Kapsam teorileri genel olarak bes baslik altinda toplanir; Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisi, McGregor’ un x ve y teorisi, Herzberg’in ¢ift faktor teorisi, McClelland’in

basari ihtiyac teorisi ve Alderfer’in E.R.G (V.1.G) teorisi.

2.4.1.1. Maslow’ un Gereksinimler Hiyerarsisi Teorisi

Insanlarin calisma ortamindaki gereksinimlerini bilimsel olarak ilk kez 1943 yilinda
Amerikali Abraham H. Maslow incelemistir. Maslow klinik gozlemlerinden ¢ikan sonuglarla
insanlarin davraniglarini nelerin etkiledigini temel gereksinimlerinin neler oldugunu 1943
yilinda yayinladigi makalesinde belirtmistir (Siiral ve Topaloglu, 2012: 84).

Maslow’a gore insanlarin dogustan gelen bir takim fizyolojik gereksinimleri vardir.
Bu fizyolojik gereksinimler insanlari bir takim davramiglara yoneltir. Fizyolojik ihtiyaclar
tatmin edilene kadar insan davramiglari tizerinde olumlu ve olumsuz etkilere neden
olmaktadir. Maslow’a goére bazi ihtiyaglarin tatmini digerlerinden daha o6nce gelir.
Ihtiyaglardan bir tanesi tatmin edildiginde bir sonraki gereksinimin tatminine ihtiya¢ duyulur
yani ihtiyaglarin bir sirasi(hiyerarsisi) vardir (Maslow, 2001: 95). Bu sira temel fizyolojik
ithtiyaglardan kendini gelistirmeye dogru bir sira izledigi savunulmustur (Findikg¢i, 2000: 401).
Alt sira gereksinimler giderildikge iist siradaki gereksinimlere dogru ilerlemekte ve doyurulan
gereksinim artik davranisi etkilememektedir.

Maslow’ un gereksinimler hiyerarsisine gore fizyolojik gereksinimler, giivenlik

gereksinimleri, sevgi ve ait olma gereksinimleri, saygmlik gereksinimi, kendini
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gerceklestirme gereksinimi olarak bes asamadan olugmaktadir. Bu ardisik islem sirasina gore

bes kategoride incelenmistir (Findike1, 2000: 401).

Gelisme

Kendini Ihtiyaglan

gerceklegtirme
ihtiyaci

Saygi ve takdir edilme
ihtiyaci
Ait olma ve sevgi
ihtiyaci
/ Givenlik ihtiyaci
/ Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 3. Maslow’ un Gereksinimler Hiyerarsisi Piramidi

Kaynak: Ismet Barutcugil, insan kaynaklar1 Yonetimi 2004: 375.

Fizyolojik gereksinimler; icerisinde genel olarak insanin yasamasi igin gerekli olan
temel ihtiyaclar1 yer almaktadir. Bu ihtiyaglar yeme, i¢me, cinsellik, dinlenme, uyuma vs.
insanlar bu ihtiyaclar1 giderilmeden islerine yeteri kadar motive olamazlar ve islerine yeterli
Ozeni gosteremezler fizyolojik ihtiyaglari tarafindan surekli baski altinda tutulurlar (Serinkan,
2012: 84). Bir insan uzun siire a¢ ve susuz kalirsa yeme i¢me ihtiyacindan baska bir sey

diistinemez.

Guvenlik gereksinimleri; Maslow, fizyolojik gereksinimlerin tatmininden sonra
insanlarin giivenlik gereksinimlerine ihtiya¢ duyacagini savunmustur (Serinkan, 2012: 84).
Insan galisma ortaminda istikrar, giiven, siireklilik duymak ister. Kaygidan ve stresten uzak
rahat bir caligma ortamimna ihtiya¢ duyar. Giivenlik gereksinimleri yeteri kadar tatmin

edilmeyen calisanlar kendini siirekli bu gereksinimi doyurma egilimine gider.

Sevgi ve ait olma gereksinimi; ilk iki gereksinim doyurulduktan sonra insanlar toplum
icinde kendine bir sosyal ¢evre bulmak ister. Bu sosyal ortam arkadas ¢evresi veya aile kurma

olarak kendini gosterir. Yoneticiler tarafindan bazen sosyal aktiviteler diizenlenerek
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calisanlarin birbirlerine yakinlagmasi saglanir ve bdylece sevgi ve ait olma gereksinimi
calisma ortaminda doyurulmus olur. Isletmeler genelde calisan performansini arttirmak igin

ve Orgiit ici baglar giiclendirmek icin sik sik sosyal aktiviteler dizenlerler (Uyan, 2003: 68).
gut1¢ g gue Y Y y

Sayginlik gereksinimi; Sevgi ve ait olma gereksinimi de doyuran insanlar yaptiklari
iste prestij ve sayginlik gereksinimine ihtiya¢ duyarlar. Diger insanlardan taninma, san, statii,
giiven, statii sahibi olma beklentisi igerisinde olurlar. Giiniimiizde insanlar calistiklar iste
kariyer sahibi olmak isterler. Bir sokak sanat¢isit olmaktansa herkesin tanidigi inlii bir sanatci

olmay1 genelde tercih ederler.

Kendini gerceklestirme gereksinimi; Maslow’ a gore bu son gereksinim hi¢bir zaman
doyuma ulagsmamaktadir. Kisinin kendinde hissettigi tiim yetenek ve becerilerini
gerceklestirmek i¢in c¢aligmast ve kendini siirekli yenilemesi olarak agiklanabilir. Kendini
gergeklestirme gereksinimi her kiside farklilik gosterir bazi kisilerde ise bu gereksinim hig

gortlmeyebilir (Karaman, 2010: 35).

Insanlarin bir basamaktaki gereksinimlere tam doyuma ulasmadan diger basamaktaki
gereksinimlere yonelebilirler. Mesela fizyolojik gereksinimler %100 olmadan guvenlik

gereksinimine yonelebilir. Maslow normal bir insan igin ihtiyaglarin yilizdesini s$oyle

belirlemistir;
Fizyolojik gereksinimler %85
Guvenlik gereksinimleri %75
Sevgi ve ait olma gereksinimi %50
Sayginlik gereksinimi % 40

Kendini gerceklestirme gereksinimi %10

2.4.1.2. McGregor’ un X ve Y Teorisi

Dauglus Mcgregor insan dogasi ve gilidiileme arasindaki iliskiyi iki kuram olugturarak
aciklamistir. X kuraminda insanlarin genelde olumsuz yonleri lizerinde durulmus insanlarin
dogas1 geregi tembel oldugu ihtiyaclar1 geregi calismak zorunda oldugunu savunmustur. Y

kuraminda ise insanlara daha iyimser bir bakis acisiyla bakilmig olumlu davranislar {izerinde
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durulmustur. Insanlar dogustan tembel degildir zaman igerisinde deneyimleri onlari
tembellestirmektedir. Isi bir eglence ve oyun gibi gosterilirse ¢alisanlar daha iyi motive
olabilecektir. Kosullar iyi olursa ¢alisanlar kendilerini gelistirirler ve koyulan hedeflere daha
rahat ulasabilirler (Birkan, 2009: 17).

X kuramina gore ¢alisanlar:

e (alisanlar maddi zorunluluktan dolay1 ¢alisirlar caligmalarinda bagka bir amag yoktur.

e Yeniliklere ve degisime karsidirlar cogu yaraticiliktan uzaktirlar.

e Sorumluluktan kagtiklar1 i¢in yonetilmeyi tercih ederler. YOnetilmeyi ve
yonlendirilmeyi severler.

e Bencildirler ¢alistiklar1 yerin amaglarint umursamazlar kendi ¢ikarlarini 6n planda
tutarlar.

e Yoneticiler siirekli onlar1 denetlemelidirler ¢alismalar1 konusunda baski kurmalidirlar.
Calismayanlar cezalandirilmalidir.
Y kuramina gore ¢alisanlar:

e Calismak diger fizyolojik ihtiyaclar kadar dogaldir.

e Hedeflere ulagsmak onlara ulasildig1 zaman kazanilacak seylere baglidir.

e insanlar islerinde yeteri kadar motive olurlarsa daha yaratici olurlar hayal giici ve
zekalarindan daha fazla yararlanilirlar.

e (Calisanlar eger hedeflerine inanirlarsa yeterince hedefe giidiilenirlerse denetime
ihtiyag azalir.

e Yeteri kadar uygun kosul oldugunda Orgiitii daha iyi yerlere tagimak i¢in ek

sorumluluklar alirlar (Baykal, 1978: 38).

2.4.1.3. Herzberg’ in Cift Faktor Teorisi

Frederic Herzberg, Maslow’ dan sonra motivasyon kuraminin gelisimine ¢ok katkida
bulunmustur. Herzberg” de Maslow gibi ¢alisan motivasyonunun temelinde galisanlarin
ihtiyaci oldugunu savunmustur. Herzberg bu ¢alismayr 200 muhasebesi ve miihendise anket
uygulayarak ‘iste ne zaman kendilerini iyi ve ne zaman kendilerini kotu hissettikleri
zamanlar1 sorarak calisanlarin motive oldugu zamanlar1 ve demotive olduklari zamanlari

hatirlamalarini istemistir. Sonrasinda da olumlu ve olumsuz hislerinin ne oldugunu sormustur
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(Ergin, 2012: 87). Herzberg topladig1 verilerde calisanlarin motivasyonun nedeninin iki
boyutu oldugunu gormiistiir. Bu iki etmen koruyucu-hijyen etmenleri ve motive edici

etmenlerdir.

TATMIN OLMA HALI NOTR OLMA TATMINSIZLIK
(SATISFACTION) DURUMU (DISSATISFACTION)

(NEUTRALITY)

Totive Edici Uns / Hijyen Unsurlar
otivators) ygiene)
Isin Icerigi (Isin Kendisi) Isin icerigi( Is Cevresi)
Basari Ucret/Maas
Gelisme Sosyal Olanaklar
Terfi / Yiikselme Denetim Tiirii
Sorumluluk (Calisama Sartlar
Takdir edilme/
Onaylanma

Sekil 4. Herzberg * in Cift Faktor Teorisi

Kaynak: Donald Sanzotta, Motivational Theories and Applications for Managers 1977: 26
ceviren Gulen Ergin 2012: 88.

Koruyucu-hijyen etmenleri; c¢alisanlarin motivasyon eksiginin nedenleri iizerinde
sorulara verilen cevaplar dogrultusunda elde edilmistir. Calisanlarin ticret, is giivenligi,
caligma sartlari, yonetim politikalar1 gibi sorunlar {izerinde durulmustur. Hijyen etmenleri is
yerinde bulunmuyorsa caligsanlar i¢in doyumsuzluk yaratan etmenleri ifade etmektedir. Bu
etmenlerin i yerinde saglanmast doyumsuzlugu azaltmakta ama calisganin doyumunu
arttirmamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2002: 135).

Motive edici etmenler ise calisanlari ise motive eden faktorler iizerine durulmustur.
Calisanlarin kisisel gelisimini, basarisi, taninmasi, ilerlemesi, sorumluluk gibi konularini

icermektedir. Calisanlar islerinde bu etmenleri yasamalart halinde islerinde doyum
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yasamaktadirlar. Calisanlar isyerlerinde bu etkenleri gérmeleri halinde doyum saglamakta ve
motive olmaktadirlar ama yoklugu doyum duygusunu ortadan kaldirdigi gibi doyumsuzluk

hisside vermez (Siiral ve Topaloglu, 2012: 93).

2.4.1.4. McClelland Basari Ihtiya¢ Teorisi

David Mcclelland’ a gore davranisi sekillendiren gereksinimler vardir. Kisilerin
davranigini sekillendiren kiside hos duygular uyandiran durumlar onu bu durumun siirekliligi
konusunda guduler (Balci, 1989: 96). Mcclelland’ m basar1 ihtiya¢ teorisine goére insan
motivasyonun da ii¢ gereksinim vardir. Bunlar; basar1 gereksinimi, gii¢ gereksinimi ve yakin
iliski(baglilik) gereksinimidir.

Basar gereksinimi; zorluklarin iistesinden gelerek basariy1 elde etme istegi, arzusudur
(Siiral ve Topaloglu, 2012: 99). Kusursuza yakin derecede iyi is yapma olarak da
degerlendirilen basar1 gereksinimi Mcclelland’ 1n basari ihtiyaci teorisinde en ¢ok iistiinde
durdugu konudur. Bu gereksinime gore yapilmasi zor olan isin sorumlulugunu alarak o isi
bagarmak olarak da tanimlanilabilir. Bu kurama gore tilkelerin gelismislik seviyesi de kisileri
basar1 gereksinimine yonlendirmektedir. Farkli {ilkelerde yapilan arastirmalara gore
gelismislik seviyesi yiiksek olan iilkelerde girisimci sayist daha fazla oldugu goriilmiistiir. Bu
da kisilerin basar1 gereksinimi iilkelerin gelismisligiyle paralellik gostermektedir (Sural ve
Topaloglu, 2012: 97).

Guc gereksinimi; kisilerin toplum igerisinde kendini gostererek bulundugu yere
egemen olmasidir. Gii¢ ihtiyac1 yiiksek olan bireyler ¢evresindekileri kontrol etme, statl
kullanarak ¢evredekileri etkilemeye ¢alisma gibi davranislar gosterirler (Cagan, 2012: 80).

Yakin iligki gereksinimi; basar1 gereksinimi igerisinde olan birey g¢evresindekilere
kendini kabul ettirmek ister. Bundan dolay1 sosyal g¢evre igerisinde daha fazla vakit gegir
toplum igerisinde kabul gormek ister. iliski gereksinimi duyan insanlar diger insanlarla dostca

ve arkadasca iliski kurma geregi hissederler.
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2.4.15. Alderfer’ in E.R.G (V.1.G) Teorisi

Clayton Alderfer’ in V.I.G kurami1 Maslow’ un gereksinimler hiyerarsisi gibi ihtiyaclar
doyuma ulastik¢a bir sonraki gereksinim ortaya ¢iktigimi savunmaktadir. V.I.G teorisinin
ihtiyaglar hiyerarsisinden farki, ihtiyaclarin tatmin edildikten sonra tekrar tatminsizlik
durumuna gelebilecektir (Onaran, 1981: 40). Bu kuram ihtiyaglar hiyerarsisine destekleyip
eksiklerini gidermeye yonelik olusturulmus bir teoridir. Alderfer’ in teoremi ili¢ asamadan
olusmaktadir; varolus (existenses), iliski kurma(relatedness) ve gelisme(growth) (Kirel ve
Cigdem, 2005: 324).

Bu teori, ihtiyaglar hiyerarsisinden farkli olarak tatmin edilemeyen st siradaki bir
ihtiyacin daha once tatmin edilen alt siradaki bir ihtiyaci tetikleyerek tekrar ihtiyag olarak
ortaya ¢ikmasina neden olabilecegi savunulmustur. Siirekli olarak ihtiyaglar alt basamaktan
list basamaga dogru ilerleyecek diye bir sey s6z konusu degildir. Ihtiyaglar zaman zaman

farkl1 yonlere yonelebilir (Onaran, 1981: 39).

Daha Yiiksek Igsel
Gereksinimler Motivasyon
Kendini
Gerceklestirme Gelisme
Oz-sayz
Sevgi ve Aitlik iliski Kurma
Giivenlik
» o Varolus
Fizyolojik
Temel Dissal
Gereksinimler Motivasyon

Sekil 5. Maslow ve Alderfer' in Gereksinim Kuramlar1 Arasindaki iliski

Kaynak: Gary Johns and Alan Saks, Organizational Behaviour 2001 ceviren, Ayvaz
Gindiz 2009; 91.
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Varolus (existenses); insanin yagsamini siirdiirebilmesi i¢in bir takim fizyolojik
ihtiyaglar1 vardir. Bu fizyolojik ihtiyaclar yemek yeme, su i¢gme, nefes alma, barinma gibi
ihtiyaclarim kapsamaktadir. Varolus ihtiyact Maslow’un kuraminin ilk iki basamagin
kapsamaktadir.

Iliski kurma (relatedness); bu ihtiyag kisilerin sosyal gereksinimlerini kapsamaktadir.
Insanlarin duygu ve diisiincelerini diger insanlarla paylasarak, kendini ifade eden bireylerin
tatmin olmasini igermektedir.

Gelisme (growth); ihtiyact Maslow’ un teorisindeki kendini gerceklestirme ve
sayginlik ihtiyaglarin1 kapsamaktadir. insanlar siirekli olarak kendini yenilemek ister ve en iyi

olmay1 hedefler bu amag dogrultusunda siirekli kendini gelistirme arzusuna sahiptir.

Alt Dlizey Gereksinimler Ust Diizey Gereksinimler

MASLOW Fizyolojik Glvenlik Sosyal Saygi1 ve Kendini
ihtiyaglar [htiyact [htiyaclar Statil gerceklestirme
(Psysiological) (Safaty) (Love) ihtiyac1 [htiyac1 (Self-
(Esteem) /Actualization)

ALDERFER Var Olma Ihtiyac1 (Existence) [liski Kurma Thtiyaci Geligsme

(Relatedness) [htiyact

(Growth)

Sekil 6.Maslow ve Alderfer'in Gereksinim Siniflandirmasi

Kaynak: Keith Davis and Fred Luthans, People In Organizations 1982: 167 ¢eviren,
Gulen Ergin 2012: 95.

2.4.2. Siire¢ (Bekleyis) Teorileri

Siire¢ teorilerinde insanlarin nasil motive oldugu ve motive eden nedenler {izerinde
durmustur. Insanlarin belirli davranislar1 tekrarlayip tekrarlamadigini ve buna neden olan
faktorleri arastirmaktadir. Insanlari belirli bir davranisa yonelten dis faktdrleri kapsamaktadir.
Siire¢ teorileri; isletmenin calisma ortaminin performansa ve is siirekliligine etkisini de

arastirmaktadir. GUldiileme davranisinin nasil olustugu, giidillemeyi etkileyen faktorler
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giidiilenmis insan davraniglar1 ve davranislarin siirekliligini arastirarak bu konularin iizerinde
durur (Barutcugil, 2004: 377).

Siireg teorilerinin amaci, insanlarin davraniglarini nasil segtigi ve davranisini segerken
onlar1 davraniga yonelten etmenleri bulmaktir. Siire¢ teorilerinin bir diger ad1 da bekleyis

teorileridir. Insanin i¢inden gelen icsel faktdrlerden ¢ok digsal faktdrleri konu alir.

2.4.2.1. Vroom’ un Beklenti Teorisi

Victor Vroom’ a gore, ¢alisanlar kendileri igin alternatif se¢enekler arasindan tercih
yapar. Iki ya da daha cok hedefe karsi duyulan isteklerin seviyeleri arasindaki iliskiye
‘valance’ demistir. ‘Calisanin bir is i¢in ¢aba harcamasi valance (kisinin 6diili arzulama
derecesi) ve beklenti faktoriine baglidir’ (Karaman, 2010: 46) .

Vroom’ a gore motivasyonun formiilii ‘Motivasyon= valance X beklenti’ olarak
belirlenmistir. Calisanlarin motivasyonu valance ve beklentinin carpilmasiyla elde edilir.
Calisanin bir ise yonelik basarisinin nedeni beklenti ve ddiillerdir. Calisan personelin
motivasyonu is yerinden beklentisi ve o isten alacagi 6diile baghdir (Yuksel, 1998: 148). Bu
konunun ii¢ temel bileseni vardir. Bunlar beklenti, valance ve aragsalliktir.

Beklenti; insanlarin yaptig1 iste harcadigi emegin karsiligini alma inancidir. insan eger
emek harcayarak belirli bir 6diile ulasacagina inaniyorsa daha fazla emek sarf edecektir. Daha
fazla emek daha iyi performans ile sonu¢lanacaktir ama bu g¢aba istenen Odiile ulasmazsa
calisan daha fazla ¢aba etmez ve performans diiser.

Valance; insanlarin bir hedefe ulagma istegini gosterir. Bir bagka ifadeyle valance,
‘bireyin s6z konusu olabilecek sonug¢sal degere ulasma ve onunla birlesme isteginin siddetini
belirtecektir’ (Eris, 2012: 58). Belirli bir 6diil biitiin insanlar tarafindan cazip degildir. Bazi
bireyler o 6diile ulagsmak i¢in ¢ok istekliyken bazilar1 o kadar istekli olmayabilir. Bazi insanlar
icinse o Odiiliin hi¢bir degeri yoktur ve ugrasmaya degilmeyecek bir sey olarak goriilebilir.
Valance +1, 0 ve -1 arasinda degerlelerle ifade edilir. Oger 6diil birey igin 6nem ifade
ediyorsa valancenin degeri +1 e8er kisi o odiilii istemiyor ve bu oOdiillden kagiiyorsa
valancenin degeri -1 olacaktir. Kisi 6diil konusunda kayitsiz kaliyorsa valance degeri O
olacaktir.

Aragsallik; ise yonelik iyi bir performansin istenen sonuca ulagilma beklentsidir. Bir

calisan yaptig1 is sonucunda performansmin karsiligini alacagmmn diisiiniir. Ornegin bir
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calisan iyi bir performans gostererek isinde basarili olursa is yerinde terfi edebilecegini

diisiinmesidir ama yiiksek performans istenen sonuglar1 vermezse maotivasyon diisecektir.

2.4.2.2. Lawler ve Porter’ in Sonucsal Sartlandirmast Teorisi

Adward Lawler ve Lyman Porter, Vroom’ un beklenti teorisine bazi eklemeler
yapmustir. ‘Porter ve Lawler motivasyonun doyum ve performansa esit olmadigimni
vurgulamistir’ (Tozkoparan, 2012: 117). Motivasyon, doyum ve performans birbirinden farkli
degiskenlerdir. Diger modeller 6diil performansa doniisiirken bu modelde performansin
odullendirilmesi gerektigi savunulmustur. Calisan birinin is tatmini yiiksekse performansinin
da yiiksek olmas1 beklenemez ama performans: yiiksek kisinin is tatmini diger ¢alisanlardan
daha yuksektir (Karaman, 2010: 47). Bir ¢alisanin is yerindeki ¢abasi onun dogrudan dogruya
performansini etkilemeyecektir. Kisiler yaptig1 iste gerekli bilgi ve beceriye sahip degilse ne
kadar ugrasirsa ugrassin yeterli performansa ulasamayacaktir. Ornegin bir ¢aligan elektrik
konusunda bir egitimi yoksa o iste ne kadar ¢aligsa da basarili olamayacaktir ¢iinkii egitimi
yoktur. Diger bir etkende rol algilaridir. Is yerinin kisiye yiikledigi rolle ¢alisanin yiikledigi

rol birbirine uygun olmalidir. Aksi durumda rol ¢atigmalar1 yasanacaktir.

\ 4 _»| Algilanan
odualun Yetenekler, T Denkser
Degeri Ozellikler == Tgsel Oduller
2 Oduller

Oddalun

A_,i Caba I =[ > Is
Basarimi Degeri
Algilanan Rol
Caba-Odul Algilari ;
Olasihgi :
A '

Sekil 7. Lawler ve Porter Motivasyon Modeli
Kaynak: Oguz Onaran, Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlar: Ankara 1981:78.

Calisanlarin yiiksek performans: karsiliginda onlar1 édiillendirmek gereklidir. Odiiller

icsel ve digsal olabilir. Lawler ve Porter’ in ekledigi bir baska konu ise calisanlar arasinda
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odiillerin karsilagtirllmasidir. Calisanlar kendilerinin performansinin daha yiiksek oldugunu
diistinerek digerlerinden daha yiiksek 0dll almalar1 gerektigini diisiinebilir (Kogel, 2014:
652).

2.4.2.3. Skinner’ in Davranis Sartlandirma (Sonuc Sartlandirma) Teorisi

Skinner’ 1, sonugsal sartlandirmasi bir davranisin gelecekte zamanda nasil
sekillendirilecegi iizerine kurulmustur. Ivan Pavlov laboratuvar ortaminda bir deneyde
hayvanlarin bir uyarici sonucu davraniglarinin sekillenebilecegini savunmustur. Bir kopege
her yemek verdiginde zil ¢almis ve yemegi goren kdpegin agzinin salyalandigin1 gdrmiistiir.
Bir sire sonra yemek vermeden zili g¢aldiginda kopegin agzinin yine salyalandigini
gozlemlemistir. Kopegin davranisi zilin ¢almasina sartlandirilmistir. Zilin her calmasi kopekte

yemek uyarisi almasina neden olmustur (Bingol, 1990: 268).

Skinner’ da bu deneyden yola ¢ikarak sonugsal sartlandirma teorisini gelistirmistir.
Insan  davramslarinin  karsilastign olumlu  ve  olumsuz  sonuglar  karsisinda
yonlendirilebilecegini savunmustur. Bu teorinin Orgiitlere uygulanmasi ise orgiitsel davranig

degistirme teorisi olusmustur (Kogel, 2014: 636).

Sonugsal sartlandirma, bir ¢alisanin davraniglarinin ¢alistigi is yerinde aldig: tepkilere
gore degisimini konu alir. Bir ¢alisan ise siirekli ge¢ geliyorsa amirinde alacagi tepki onun bu
davranisina yon verecektir. Amiri e8er ge¢ kalma durumu karsisinda ceza verirse calisan
personel bir daha ge¢ gelmeyecektir. Bu durum o is yerinde caligsan biitiin personeller i¢in
ornek olacak ve onlarinda davraniglarini sekillendirecektir. Yapilan olumlu davranislar ise
amir tarafindan ddiillendirilerek olumlu pekistirme yapilmali ve bu eylemin devami tesvik
edilmelidir. Yapilmasi istenmeyen davranislar ise cezalandirilmali ve eylemin tekrar
onlenmelidir bu da olumsuz pekistirmedir (Tmaz, 2000: 33). Yonetici olumlu gordigii

davraniglar1 olumlu pekistirerek siirekliligini saglamalidir.
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2.4.2.4. Adams’ in Esitlik Teorisi

Adams’ 1n esitlik teorisine gore, aymi isi yapan calisanlar ayni performansi
gosteriyorlarsa esit Ol¢lide 0diil almasi gerektigini savunmustur. Calisanin isindeki verimini is
ortamindaki esitlige bagli oldugunu savunmustur. Bir is yerinde calisanlar diger calisanlarla
kendilerinin yaptig1 isleri kiyaslama yaparlar. Yapilan is ile alinan karsilik esitse ¢alisanlarin
motivasyonu artar eger yapilan is ile alinan karsilik arasinda diger ¢alisanlara karsilik esitlik

yoksa ¢aligsanlarin motivasyonu diiser (Koroglu, 2011: 139).

Kendini Bagkalarin Kendini Esitlik veya Esitsizlik
— e . —>
— Digerleriyle
< Degerleme Hissi
Degerleme Kiyaslama

Sekil 8. Adams'in Esitlik Teorisi

Kaynak: Enver Ozkalp, Orgiitsel Davranis Eskisehir 2011: 173.

Calisanlarin esitlik degerlendirmesi dort asamadan olusur; kendini degerlendirme,
digerlerini degerlendirme, kendini digeriyle kiyaslama, esitlik ya da esitsizlik hissetme (Stral
ve Topaloglu, 2012: 120). Calisan ilk asamada yaptig1 isi ve karsiliginda aldigina bakar(licret,
odiil, vgii, statii, calisma kosullar1...). Ikinci asamada ise is yerinde ¢alisan diger ¢alisanlari
yaptig1 ise bakar ayni birimde calisanlara, diger birimlerde calisanlara, baska isyerinde
caligsanlar1 gézlemler. Daha sonra diger ¢alisanlarla kendini kiyaslar. Son asamada ise ¢alisan
degerlendirmesini yapar ¢aligma ortaminda esitlik mi yoksa esitsizlik mi olduguna karar verir.

Calisan kendisini diger caligsanlarla kiyasladiginda esitsizlik orani asagidaki gibidir.

Kisinin elde ettigi ¢cikti < baskalarinin elde ettigi ¢ikti
kisinin girdileri bagkalarinin girdileri

kisinin elde ettigi cikti > baskalarinin elde ettigi cikti
kisinin girdileri bagkalarinin girdileri
Esitlik olmas1 durumunda ise oran;

Kisinin elde ettigi ¢cikt1 = baskalarinin elde ettigi ¢ikti
Kisinin girdileri bagkalarinin girdileri
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Calisan kisi eger is yerinde adaletsizlik oldugunu diisiinliyorsa performansini diisiiriir,
ise baghilig1 azalir, isten ayrilmayr diisiinebilir. Diger calisanlart da huzursuz eder
motivasyonlarii diisiiriir. Calisanda bu diisiinceler zamanla azalabilir ama esitsizlik algisi

giderek artarsa galisan isten ayrilabilir (Karaman, 2010: 53).

2.4.2.5. Locke’nin Amac Teorisi

Edwin Locke’ nin amag teorisine gore, ¢alisanlarin belirli hedefe yonelmeleri onlar1 bu
hedefi gerceklestirme yoniinde motive edecegini savunmustur. Belirli bir hedefi olan insanlar
bu hedefe ulasmak i¢in daha fazla ¢aba gostererek performansini arttirir hedefe ulagan ¢alisan
yaptig1 isten haz duyar. Amag teorisine gore amaci olan her ¢aligsan isine daha ¢ok motive olur
ve calistigl kuruma daha ¢ok fayda saglar. Calisan personel hedefe ulasmak icin gosterdigi
gayreti yetersiz bulursa hedefe ulasmak i¢in ¢abasini arttiracaktir. Bu teoriye gére amaci olan
calisanlar amagsiz (hedefi olmayan) ¢alisana gore daha ylksek performans gdstermektedir
(Basaran, 2000: 180).

Amag teorisine gore ¢alisanin hedefi ne kadar zor olursa calisanin performansi o kadar
yiiksek olacaktir. Yalniz hedef ulasilmasi imkansiz bir hedef ise ¢alisan performansinda bir
degisim olmayacaktir. Calisanin performansinin artmasi i¢in koyulan hedeflere inanmasi ve
benimsemesi gerekmektedir (Barutcugil, 2004: 380). Amaglar belirlenirken g¢alisanlarinda
strece dahil edilmesi calisanlar tarafindan siirecin benimsenerek siirecin daha saglikli
caligmasina katkida bulunabilecektir.

Amaglar belirlenirken su kriterlere dikkat edilmelidir:

e Belirlenen amaglar is yerinin yaptig1 ise uygun olmalidir.

e Amaglar belirlenirken ¢alisanlar ve yoneticiler iletisim olmali; amaglar yoneticiler ve
caligsanlar tarafindan benimsenmelidir.

e Amaglar belirlenirken hedeflenen bir tarih olmalidir.

e (Calisma sirasinda calisanlar ve yoneticiler arasinda geribildirim olmali hedefe ulasan

caliganlar 0dillendirilmelidir (Siiral ve Topaloglu, 2012: 126).
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2.5. Motivasyon Cesitleri

Insanin motivasyonunu etkileyen dort etmen vardir. Bunlar fizyolojik motivler,

icgiidiisel motivler, sosyal motivler, psikolojik motivlerdir (Incir, 2002: 73).

2.5.1. Fizyolojik Motivler

Fizyolojik giidiiler, insanlarin hayatlarini devam ettirebilmesi i¢in gerekli olan temel
ihtiyaclarin1 kapsar. Bu ihtiyaclar dogustan itibaren hemen hemen tiim canlilarda az bir farkla
vardir. Yeme, igme, barinma, giyinme, kendini giivende hissetme gibi temel ihtiyaclar olarak
kendini gosterir. Bu ihtiyaglarin kuvveti kisiden kisiye farklilik gosterebilir (Karaman, 2010:
30). Mesela uzun siire kapali ortamda calisan birinin dinlenme ihtiyaci gibi. Her insan

dinlenmeye ihtiya¢ duyar ama bu dinlenmenin suresi kisiden kisiye farklilik gosterebilir.

2.5.2. Iggiidiisel Motivler

Ogrenmeye dayanmayan insanin dogal ihtiyaclarinin neden oldugu bilingsiz
davramslardir. i¢giidiiler, hayvanlarda ve insanlarda ortak olarak var olan kaliplasmis
ihtiyaglardir. Biitiin canlilarda oldugu gibi insanlarda da i¢giidiiler vardir. I¢giidiiler, insanlari

hayvansal nitelikli davranisa yonelten olgular olarak nitelendirilir. (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2002: 135)

Davranigin i¢giidiisel sayilabilmesi igin:

e Bir fizyolojik nedeni bulunmalidir.
e Hayvanlarin genelinde olmalidir.

e Davranislar insanin yasami boyunca 6grendigi seylerden etkilenerek degismemelidir.
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2.5.3. Sosyal Motivler

Insanlar1 diger canlilardan ayrran en 6nemli 6zelligi sosyal bir canli olmasidir.
Genelde canlilar topluluklar halinde yasar ama onlarin bu davranisi, glvende olma
icgiidiisiinden gelmektedir. Insanlarda ise sosyal iliskiler bilinglidir ve siddeti kisiden kisiye
farkliliklar gosterir. Her insan diger insanlarla iliskiler kurar bunlar; aile icerisinde, arkadas
cevresinde, is cevresinde olabilir. Insanlar bir gruba iiye olmak, taninmak, sevmek, sevilmek

gibi sosyal istekleri vardir. Sosyal ihtiyaglar1 giderilmeyen insanlarin motivasyonu diisecektir.

2.5.4. Psikolojik Motivler

Psikolojik motivler, insanlarin kisilik ve davranislarini olusturan dogustan var olan
yada sonradan 6grenilen degerlerdir. Psikolojik motivler kisiden kisiye farklilik gosterebilen
¢ok karmagik bir yapidadir. Psikolojik motivleri analiz etmek sosyal ve fizyolojik motivleri
analiz etmekten daha zordur. Kisilerin igyapisiyla ilgili oldugu i¢in olustuktan sonra dgrenilir.
Omegin bazi insanlar bir olay karsisinda hemen etkilenirken bazilar1 cok sogukkanli olabilir.
Bagka bir anlatimla bazi insanlar cevresindekilere karsi kibar ve hosgoriiliiyken digerleri

saldirgan ve saygisiz olabilir (Karaman, 2010: 31).

2.6. Motivasyon Araglari

Motivasyonun amaci, ¢alisanlarin daha verimli ve etkili calismasini saglamaktir.
Calisanlar1 motive etmek i¢in ise her ¢alisanda farkli yaklagimlar uygulanmalidir. Uygulanan
yontemler c¢alisanlarin ihtiyaglarin1 karsilamazsa motive edici unsurun bir anlami olmaz.
Calisanlar1 motive eden unsurlar degiskendir. Bir ¢alisan i¢in motive edici etken bir digeri
icin bir anlam tagimayabilir. Calisanlar1 motive eden unsurlar ¢alisanin psikolojik, ekonomik

ve sosyolojik durumundan etkilenir.
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2.6.1. Ekonomik Motivasyon Araglari

Isletmenin varolus nedeniyle calisanin calisma nedeni temelde ekonomik nedenlere
dayanmaktadir. Isletmeler karlarimi maksimize etmeyi ve varhgmi devam ettirmeyi
amaclarken, calisanlar ise hayatlarini devam ettirebilmek igin ekonomik nedenlerden
caligirlar. Calisanin temel calisma nedeni ekonomik oldugu i¢in ekonomik motivasyon
araglar1 diger araclara gore daha giiclii bir motivasyon aracidir (Sabuncuoglu, 1996: 92).
Calisanlar gelir kaynaklar1 olan islerini kaybetmek istemezler. Bunun iginde calisanlar
isverenlerin beklentisine karsilik vermeye calisirlar. Ekonomik araglar; ticret artigi, primli

ticret, kara katilma, ekonomik 6diil olmak tizere dort boliime ayrilir.

2.6.1.1. Ucret Artist

Ucret calisanlarin  ekonomik ihtiyaglarmi karsilayan bir aragtir. Calisanlarin
ihtiyaglarima cevap veremeyen iicret calisanlarda tatminsizlik olusturur ve motivasyonu
diisiiriir. Ucret ¢ogu calisan igin daha iyi bir yasanti saglamak agisindan onemli bir
motivasyon aracidir.

Calisanlarin, iicrete iliskin iki 6nemli yaklasimi vardir; birincisi, gelir elde etme,
ikincisi ise yaptign is karsihiginda hakkini almadir (Demir, 1999: 276). Ucret calisanin
ekonomik giiciinli ve toplum i¢indeki itibarini arttirir bdylece ¢alisan gelecege giivenle bakar.
Stirekli {icret artis1 ¢alisanin motivasyonunu yiikseltecektir. Yaptig1 isin karsihiginda aldigi
iicretle ekonomik yonden tatmin olan ¢aliganin isyerine baglilifi artar ve motivasyonu
yukselir. Fakat ticret artis1 ¢alisanin gosterdigi ek ¢abadan dolayr verilmelidir bu artig siirekli
yapilmamalidir (Keser, 2006: 94).

2.6.1.2. Primli Ucret

Calisanlarin, calistign is karsiliginda aldigi Ucrete ek olarak daha yiksek bir
performansa 6zendirmek amaciyla verilen ticrete prim denir. Calisanlarin normalden fazla bir
hizmet sunmalar1 durumunda onlara yaptig: isin karsiliinda motive etmek icin ve yiiksek
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performansin devami igin belirli oranda bir {icret verilir. Bu iicretin bazi negatif yanlar1 da
vardir. Calisanin daha fazla prim i¢in is kalitesini diigsiirmesi, 6zensiz ve dikkatsiz ¢alisma
nedeniyle is kazas1 gegirme gibi durumlar yasanabilir. Dikkat edilmesi gereken bir diger konu
ise igverenler c¢alisanlara adil prim dagitimi yapmalidir. Aksi durumda c¢alisanlarda

motivasyon diisecektir.

2.6.1.3. Kara Katilma

Isletmenin, karmin bir kismini belirli periyotlarda ¢alisanlari ile paylasilmasina kara
katilma denir. Isletme karin1 dénem sonunda yoneticiler ve calisanlara yaptiklar ise gore
belirli oranlarda paylastirirlar. Bu yontem galisanlarin islerini daha fazla benimseyerek daha
yuksek performans gostermesine neden olur. Bu konuya ©6rnek olarak hastaneleri
gosterebiliriz. Hastaneler her ay sonunda doner sermayelerindeki paranin bir kismini
doktorlar, hemsireler ve diger ¢alisanlar olmak iizere hizmet puanlarina ve ¢alistiklar: birime
gore paylasirlar (Arslan, 2013: 26). Calisanlara hisse senedi verilmesi de kara katima

yontemleri arasinda gosterilmektedir.

2.6.1.4. Ekonomik Oduil

Isletmelerin varolus nedenleri ile ¢alisanlarin ¢alisma nedenlerinin temelini ekonomik
nedenler olusturmaktadir. Ekonomik degeri olan 6diillerle galisan isine daha motive olmasi
hedeflenir. Isine motive olan calisan daha yiiksek bir performans gosterecektir.
Odiillendirmenin iki amaci vardir. Birincisi isletmeler i¢in maddi ve manevi deger tasiyan
hizmetin degerlendirilmesi digeri ise diger ¢alisanlarin motive edilerek performanslarini
arttirmasidir (Arslan, 2013: 25).

Ekonomik &dul verilirken iki konuya dikkat etmek gerekir. Verilecek 6dulln
gosterilen basarinin ardindan verilmesi gereklidir yani 6diiliin zamanlamasi 6nemlidir. Bir
diger konu ise verilecek &diil ile yapilan is arasinda oranti1 olmasi gerekmektedir. Odiiliin

yapilan ige gosterilen emekten daha diisiik olmasi ¢alisanin performansini diistirecek o6diilii
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anlamsizlagtiracaktir. Calisanin ihtiyacina gore hediyeler secilmesi 06diiliin  degerini

arttiracaktir.

2.6.2. Psiko-sosyal Motivasyon Araclari

Ekonomik motivasyon araglar1 calisanlar iizerinde her ne kadar etkili olsa da tek
basma yeterli degildir. Insanlar calistiklar1 is yerinde sadece ekonomik kosullara degil is
ortamindaki rahathiga, ¢alisanlar arasindaki uyuma ve sosyal imkanlara da bakarlar. Insanlar
her ne kadar ekonomik yonden degeri olan seylere ihtiya¢ duysa da insanlar sosyal canlhidirlar
ve sosyal gereksinimleri vardir.

Isletmelerde, ge¢mis yillarda psiko-sosyal araclara yeteri kadar ©nem
gosterilmemekteydi. Yapilan arastirmalarda ekonomik faktorler kadar psiko-sosyal
faktorlerinde Onemli oldugu gorilmistir (Keser, 2006: 94). Calisanlar motive edilirken
calisanlarin psikolojisi ve kisiligi de degerlendirilmelidir.

Calisanlarin motivasyonunu etkileyen psiko-sosyal araclarin baslica; 6neri sistemi,
sosyal katilma, psikolojik giivence, gelisme ve basari, ¢evreye uyum, ¢alismada bagimsizlik,

deger ve statli, sosyal ugraslardir.

2.6.2.1. Oneri Sistemi

Calisanlarin motivasyonunu yiikselten bir unsurda oneri sistemidir. Oneri sistemi,
calisanlarin is konusunda fikirleri alinarak onlar1 motive etmeyi amaglar. Fikirlerini ve
diistincelerini paylagmak ¢alisanlarin kendini ifade etmesini ylikselterek onlari ¢alistiklar1 yere
baglayacaktir. Paylastig1 diisiinceler iistleri tarafindan takdirle karsilanmasi ¢alisanlart ise
daha da motive edecektir. Calisanlarin sadece yaptiklari isten degil fikirleri alinarak da
isyerine katki saglanabilir. Calisanin verdigi fikirler is yeri i¢in olumlu katkilar sunabilir.
Boylece ¢alisanlarin sadece emeginden degil diislincelerinden de faydalanilmis olur
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2002: 127).

Oneri sistemi, isletmedeki demokratiklesmeyi arttiracaktir. Calisanlar kendini daha iyi

ifade edebilecegi amirleriyle daha iyi iletisim kurabilecegi rahat bir ortama da zemin hazirlar.
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Boylece galisan isletmeyle ilgili diisiincesini, sorunlarini, orgiitsel ya da teknik konudaki

goriislerini iistlerine rahatca iletebilir.

2.6.2.2. Sosyal Katilma

Calisanlar bir isletmeye girdiklerinde isletme icerisindeki sosyal guruplara girmeye
caligirlar. Calisanlar is yerinde sosyal ortama uyum saglamak i¢in isletme igerisinde var olan
guruplara dahil olurlar. Bu guruplar, plansiz bir sekilde kendiliginden olusur ve tek amaci
calisanlarin sosyal ihtiyaclarina cevap vermektir. Guruplarin isletmeye katkisi, c¢alisanlarin
isyerine bagliligim arttirarak motivasyonunu yiikseltir. Isyerindeki yoneticilerde calisanlarin
sosyal ihtiyaclarini gidererek isletmedeki ¢alisanlarin motivasyonunu yiikselttigi bu guruplari
desteklemelidir (Sabuncuoglu, 1996: 128). Calisanlar, guruba girdikten sonra meslekleri ile
ilgili bilgi edinmeye c¢alisirlar. Calisanlar gurup degerlerine sahip, gurubun varhigi icin
calisan, duygu ve diislincelerini rahatca agiklayabilen bireyler haline gelirler (Karaman, 2010:
85).

2.6.2.3. Psikolojik Gluvence

Psikolojik gilivence, calisanlarin is ortaminin rahathigma baghdir. Calisanin is
ortaminda tehlikeli psikolojik faktorlerin(siddet, baski, mobbing) engellenmesi gereklidir.
Psikolojik olarak kendini giivende gdrmeyen calisan isine yeteri kadar motive olamaz.
Yoneticilerin siirekli olarak ¢alisanlarin 1 ortamindaki ¢alisma ortamini onlarin kendilerini
glivende hissedebilecegi sekilde diizeltmeler yapmasi gereklidir. Yoneticiler var olan
olumsuzluklar1 ise diizeltmeleri gerekmektedir. Maslow’da ihtiyaglar hiyerarsisinde bu
konudan giivenlik ve sosyal ihtiyaclar olarak bahsetmistir.

Geziler, sosyal faaliyetler, kutlamalar gibi sosyal aktivitelerle ¢alisanlarin bir araya
getirilerek Dbirbirleriyle yakinlasmas: ve karsilikli giiven duygusunun gelistirilmesi
gerekmektedir. Birbiriyle yakin iliskilerde olan ¢alisanlar isyerini daha c¢ok benimserler
(Karaman, 2010: 85).
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2.6.2.4. Gelisme ve Basart

Her insan c¢alistigi is yerinde yeteneklerini, deneyimlerini, bilgi ve becerilerini
arttirmak ister. Bunun nedeni yaptig iste ileride daha basarili olmak istemesidir. Calisanlarin
¢ogu ise basladiktan hemen sonra yiikkselme ve gelisme olanaklarini arastirirlar. Daha Ust
makamlarda bulunmaya gayret ederler. Is yeri yoneticileri i¢in bu durum basarili bir
motivasyon aract olarak kullanilabilir. Yiikselme ve gelisme calisanlar {izerinde ¢ok yonlii
basarili bir giidiileyici etmendir. Goérevinde yiikselme c¢alisanda kendine guven ve gigli
hissetme duygusu olusturur (Demir, 1999: 278).

Calisanlar yaptiklar1 isi siirekli kendilerini gelistirerek devam ettirdikleri takdirde
yaptiklar1 is bir siire sonra rutin hale gelecek ve calisanlarin motivasyonunu diistirecektir.
Calistiklar1 konum c¢alisanlar igin yetki ve sorumluluk bakimindan yetersiz gelecektir. Bunun
icin daha yiiksek konumlarda ¢alismak isteyeceklerdir. Is veren c¢alisana kendini
gelistirebilmesi icin gerekli egitim ve imkanlart tanimalhidir. Calisanin her basarisi da

yOneticiler tarafindan takdir edilmelidir (Karaman, 2010: 86).

2.6.2.5. Cevreye Uyum

Calisanlarin, is yerindeki calisma arkadaslari ile uyumu ve iletisim halinde olmasi
calisanin motivasyonunu yiikseltecegi gibi is basarisim1 da genel olarak arttiracaktir.
Cevresindekilerle uyumu olmayan galisanlar is yerindeki basariy1 da diisiireceklerdir. Calisan
cevresinden kopuk, iletisimi zayif ve i¢ine kapanik biriyse diger calisanlarla takim halinde
caligmast imkansizdir. Calisan igse basladiktan hemen sonra diger calisanlarla kaynasmali
cevrenin gereklerine, kurallarina ve diizenine uyum saglamalidir. YOneticilerde ise yeni
baslayan calisani ¢evreye uyum konusunda desteklemelidir. Boylece yeni baslayan calisan
gurup disinda kalmayarak gurubun bir parcasi olarak daha aktif bir sekilde isini yapar
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2002: 127).
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2.6.2.6. Calismada Bagimsizlik

Calisanlar genelde calisma ortamlarinda bagimsiz olmak ister. Bu olay insanlarin
dogasindan kaynaklanan bir durumdur. Calisanlar benlik duygusunu tatmin etmek igin ya da
kendini gelistirmek i¢in bagimsiz hareket etme duygusuyla hareket ederler (Sabuncuoglu ve
Tiz, 2002: 128). Calisanlara is ortaminda 6zgiirliik verilmesi durumunda onlarin yaratici
giiciinden yararlanilir. Bagimsiz calisma ortami ¢alisanda, kendine giivenildigi duygusu
olusturur. Calisanin is yerine daha ¢ok baglanmasina neden olur. Calisan kisi 6zgiirliik iginde
gelistigi zaman kendini bir seyler yapma giiclinde ve gurup i¢inde degeri olan kisi olarak
hisseder.

Bagimsiz calisma; calisana isini planlama, is prosediirlerinin uygulamasinda, gorev

cesitliginde serbest kalma imkan1 verir (Kéroglu, 2011: 158).

2.6.2.7. Deger ve Statii

Kendini degerli ve 6nemli hissetme her insan i¢in 6nemli bir ihtiyactir. Calisan,
yaptig1 is karsiliginda yoneticiler tarafindan aldigi olumlu tepkiler ile isine daha ¢ok motive
olur. Calisanin i yerindeki konumu ne olursa olsun yapilan isin takdir edilmesi, kendini ispat
etmis bir personel olmasi g¢alisanin tatmin olmasini saglar. Calisanlar {stlerinin saygi ve
sevgisini kazanmak igin gayret gosterirler. Yoneticilerde bu gayreti gorerek karsilik verirlerse
calisanlar1 motive etmis olurlar (Erol, 1998: 492). Yoneticiler ¢alisanlarinin kisiliklerine,
yaptig1 ise, diisiince ve goriislerine deger vermelidir. Verdikleri degeri ¢alisanlara
hissettirebilmelidir. Y0neticiler, ¢alisanlara yaptigi isin isyeri i¢in ne kadar 6nemli ve degerli

oldugunu hissettirebilmesi gereklidir.

2.6.2.8. Sosyal Ugragslar

Sosyal ugraslar, igyerinin ¢alisanlar icin dogum giinlerini ve evlilik yildontimlerini
kutlama, spor miisabakalar1 diizenleme, geziler organize etme, sinema ve tiyatro gibi sosyal
aktivitelerin organizasyonunu kapsar. Yoneticilerin organize edecegi bu tiir sosyal faaliyetler
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calisanlar1 motive edecektir (Erdogan, 1996: 302). Sosyal ugraslar sayesinde ¢alisanlar ile
yoneticiler birlikte vakit gegirerek kaynasmalar1 saglanir. Isyerindeki orgiit igi iletisim
giiclenerek calisanlarin birbirine daha yakin olmasi saglanir. Boylece isyerindeki motivasyon

artar.

2.6.3. Orgutsel Yonetsel Araclar

Orgiitsel yonetsel araglar kurum ile ¢alisanlar arasinda bir bag olusturur. Calisanlar, bu
bag ile isyeriyle biitiinleserek isyerine daha faydali hizmetler sunarlar (Demir, 1999: 279).
Isyeri ile ¢alisanlar karsilikl1 beklenti halindedirler. Calisanlarin motivasyonunu en iyi diizeye

cikarmak icin orgiitsel ve yonetsel araglardan faydalanilmalidir.

Orgiitsel yonetsel araclar; amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve

yiikselme, kararlara katilma, iletisim, is genisletme, rotasyon basliklar1 seklinde siralanabilir.

2.6.3.1. Amac Birligi

Amag birligi ydntemine gore dncelikli olarak isyerinin hedefi belirlenmelidir. Isyeri ve
calisanlar aynm1 hedefte ayn1 dogrultuya dogru hareket etmeleri Orgiitsel birlikteligi
olusturacaktir. Amag birliginde belirlenen amaglar igletmenin biitiin yoneticilerini ve
calisanlarin1 kapsayacak sekilde diizenlenmeli ve uygulanmalidir (Cicek, 2005: 12). Amag
birligi isyerinin hedefine gore yoneticiler tarafindan saglanmalidir. Biitlin calisanlar ayni
hedefe dogru koordineli bir sekilde calistiklarinda, c¢alisanlarin performansi ¢ok yiiksek

olacaktir.

Amag birligine gore isyerinin amaglari ile calisanlarin bireysel amaglarini birlestirerek
calisani1 isyeriyle biitiinlestirmeyi hedefler (Karatepe, 2005: 78). Boylece calisanin isyeri
baglilig1 da artar. Amag birliginin olusturuldugu isletmelerde benlik kavrami kaybolarak ‘biz’
kavrami olusur. Yonetici, ¢alisanlarina yaptiklari isin isletme ¢ikarlart oldugu kadar kendi

cikarlarina da olacagini benimsetebilirse; calisanlar, isletme ¢ikarlar1 kadar kendi ¢ikarlarina
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da hizmet etmis olur. Isyerindeki motivasyon genel olarak yiikselmis olur (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2002: 92).

2.6.3.2. Yetki Ve Sorumluluk Dengesi

Yetki ¢alisana hareket serbestligi ve sorumluluk yiiklenmesini saglayan, galisanin
sayginlik ihtiyacini tatmin eden bir motivasyon aracidir (Tortop, 1999: 135). Yoneticiler,
yetkilerinin bir kismini ¢alisanlarina devreder. Boylece is dagilimi saglanmis olur.

Yetki sorumlulugu da beraberinde getirmektedir. Calisanlara yetki verildiginde
caligandaki sorumluluk bilinci de artmaktadir. Calisan bir yetki verildiginde ve bu konuda
sorumlu oldugunda kendisine giivenildigi duygusuyla isinde elinden geleni yapacaktir.
Boylece calisan isine motive olacak ve igyeri icin daha faydali olmaya calisacaktir. Bu
yontemle calisanin kendine giivenini arttirmakla beraber is yerine olan baglihigini da

kuvvetlendirmektedir (Keser, 2006: 94).

2.6.3.3. Egitim Ve Yiikselme

Is yerindeki egitimin amaci; teknolojik ve mesleki gelismelerin uzaginda kalmamak,
kigisel gelisimi saglamak, bilgi birikimini arttirmaktir. Yiikselmenin amaci ise bilgi ve
birikimleri yiiksek olan c¢alisanlarin bu bilgilerini is yeri i¢in daha faydali kullanabilecekleri
iist mevkilere gorevlendirilmesidir. Is yerindeki egitimin amaci personelin yiikselmesine
zemin hazirlamaktir. Isyeri yonetiminde kalifiye personel hazirlamaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2002: 96).

Calisanlar ise basladig1 siireden itibaren i yerinde yiikselme imkéanlarini arastirirlar.
Zamanla yaptiklari is monoton bir hal alir ve calisanlar daha yiiksek mevkilerde ¢alismak
isterler. Ust mevkilerde ¢alismak isteyen personelleri bir iist kademeye tasiyacak etken ise
egitimdir. Egitim, ¢alisanlarin eksik yoniinli gidermesini saglayacak ve boylece ¢alisanlarin
motivasyonunu arttiracaktir (Eren, 2012: 515).

Yiikselme ihtiyacinin nedeni, ¢alisanin takdir edilme, kendini gerceklestirme ve saygi

gérme ihtiyacinin sonunda ortaya c¢ikmaktadir. Calisan isyeriyle kendini biitiinlestirerek,
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kendi mevki ve basarisini isyeriyle birlestirerek siirekli ylikselme c¢abasi igerisine girmektedir
(Giinbayi, 2000: 38). Calisanlar, aldiklari egitim sonucunda sahip olduklari bilgiler ve
tecriibeler ile yiikselme imkanlarinin da olmasini ister. Yiikselme basari ile eszamanli bir
oduldir ve motivasyona etkisi ¢cok yuksektir. Egitim ayni1 zamanda g¢alisanin davranislarini

degistirerek orgiitsel baglilig1 da arttirir.

2.6.3.4. Kararlara Katilma

Calisanlarin, yaptiklari isle ilgili diigsiincelerinin alinmasi ve kararda s6z sahibi olmasi
etkili motivasyon araglarindandir. Calisanlar kendilerini ilgilendiren her tiirlii karar1 goriismek
ve kendilerinin de s6z sahibi olmasimi ister. Kararlara katilmanin temelinde ¢alisanlarin,
verilen kararlar1 benimseyecegi ve destekleyecegi bilinmektedir. Ciinkii karar verilirken
caligsanlarda fikirlerini sdylemis ve verilen kararda s6z sahibi olmuslardir. Karara katilan
calisanlar degisimi hizlica benimserler (Eren, 2012: 513).

Kararlara katilma yonteminin isyerine iki yonden faydasi vardir. Birincisi ¢alisanlarin
diisiinceleri alinarak isletme icerisinde var olan sorunlar daha gergekc¢i bir boyutta ¢oziim
aranir. Calisan personelin sadece emeginden degil bilgi, gozlem ve tecriibelerinden de
yararlanilmis olunur. ikinci faydasi ise motivasyon ydniinden calisanlari daha fazla islerine
motive eder ve Orgiitsel baghiligi arttirir. Calisanlarda ben degil biz diisiincesi hakim olur
(Koroglu, 2011: 139). Calisanlar alman tiim kararlari kendi kararlari gibi benimser ve
kararlara hizlica uyum saglar. Ayrica calisanlar icerisinde oOrgiitsel adalet algisi da olusur

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2002: 127).

2.6.3.5. Iletisim

Insan sosyal bir canlidir ve bu sosyallesmenin geregi olarak da diger canlilarla iletisim
kurma ihtiyaci duyar. Bu iletisim isle ilgili ya da diger sosyal gereksinimler iizerine olabilir.
Isyerindeki islerin saglikli ilerleyebilmesi igin temel ihtiyaglardan biride saglikli bir orgiit igi

iletisimdir. Yapilan tiim faaliyetlerde iletisim ve koordinasyonun olmasi gereklidir.
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Isyerindeki iletisim kanallar1 siirekli acik olmalidir. Calisanlar ve yéneticiler arasinda
dikey ve yatay iletisim kanallari olmalidir. Yoneticiler birbirleriyle iletisim sayesinde
koordineli bir sekilde isletmeyi daha etkin yonetebilirler (Yiksel, 1998: 136). Calisanlar ise
diger calisanlarla ve yoneticilerle iyi bir iletisim olmasi durumunda islerine daha iyi motive
olacaklardir ve daha yiiksek performans gostereceklerdir. Calisanlar diislincelerini rahatca
iistlerine iletmek isterler bu sayede duygu, diisiince ve isletme hakkindaki goriislerini
bildirirler. Bu durum isletme i¢in demokratik bir yapiya doniismede yarar saglar. Bu sekilde
orgiitsel adalet algis1 yiikselir kuruma baglilik artar. Eger iletisim kanallar1 agik olmazsa
calisanlar iistleriyle iletisim kuramazsa isyerinde calisanlarda huzursuzluk olacaktir (Findikei,

2000: 401).

2.6.3.6. Iy Genisletme

Is genisletme, calisanin monoton bir is hayatinda siirekli ayni isleri yapmasini énlemek
icin yapilmaktadir. Yani calisganin aym iste siirekli caligmasi degil de goérev sayisini
arttirtlmas1 anlamia gelir (Kavuncubasi vd., 2009: 186). Calisanin tek ve kiigiik bir isi
yapmak yerine birbirine yakin olan isleri yapmasi demektir. Calisan bir konuda uzmanlagirsa
ve sadece o isle ilgilenirse diger islere yabancilasir ve ise baglilig1 azalir. Is genisletme, isin
icinde yer alan gorevlerin yatay olarak arttirllmasidir. Bu sayede calisan isine daha fazla

motive olacak isin isleyisini daha iyi kavrayacak ve performansi yiikselecektir.

2.6.3.7. Rotasyon

Calisan uzun siire ayni i yerinde ayni isi yaparsa o is ¢alisan i¢in monoton bir hal alir.
Stirekli ayni isi monoton bir sekilde yapan g¢alisanin o isteki performans: diismektedir.
Rotasyonun temel hedefi calisani monotonluktan kurtararak tekdiizeligi engellemek ve
caliganin motivasyonunu arttirmaktir. Calisan esit zorluk seviyesine sahip diger islerde
gorevlendirilerek monotonluktan kurtulur ve motivasyonunun artmasi hedeflenir.

Bazi isletmeler rotasyonu rutin hale getirerek c¢alisanlar isletme icerisinde belirli

periyodlarda farkli islerde gorevlendirerek calisanlarin isletmeyi daha iyi tanimasina ve
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yapilan islere daha hakim olmasini hedeflemektedir. Ayni isyerinde farkli gorevlerde ¢alisan
personeller isletmeyi daha yakindan tanimakta ve yapilan isi daha ¢cok benimsemektedir. Bu
durumda ¢alisanlarin motivasyonu artarak performansi yiikselmektedir. Is rotasyonunun
isletme i¢in bir bagka faydasi da yetismis personel ihtiyacini azaltmasidir. Calisanlar farkli
islerde calistiginda isten ayrilma ve izin gibi durumlarda ayrilan personelin boslugu kisa

stirede diger personellerle doldurulabilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

PERFORMANS KAVRAMI VE YONETIMIi

3.1. Performansin Tanimi

Performans kavranmi dilimize Ingilizce ‘performance’ kelimesinden geg¢mistir. Tirk
Dil Kurumuna gore performans ‘basarim’ olarak tanimlanmaktadir. Kelime anlami olarak
yapma, beceri, kapasite, basari, bir igin iistesinden gelme ve kendi {izerine diisen isi etkin bir
sekilde yapma olarak tanimlanabilir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 54).

Literatiirde performansin birgok tanimi vardir. Performans belirlenen kosullara gore,
bir igin yapilma diizeyi ya da ¢alisanin davranis sekli olarak tanimlanabilir. Diger bir ifadeyle,
bir ¢alisanin belirli bir zaman diliminde, kendisine verilen gorevi yerine getirmek kosuluyla
elde ettigi sonuglardir. Sonu¢ olumlu ise ¢alisanin, kendine verilen gorev ve sorumluluklar
yerine getirdigi ve yliksek bir performansi oldugu anlasilir. Sonug eger olumsuz ise, ¢alisanin
basarisinin diisiik oldugu isine ait gérev ve sorumluluklar1 yerine getirmedigi veya performans
diizeyinin diisiik oldugu anlasilir (Bingdl, 2003: 171). Performans, bir amaca ulasmak i¢in
gosterilen etkili bir ugras ya da isi etkin bir sekilde ylirlitme, yerine getirme ve tamamlama
basaris1 olarak tanimlanabilir. Isi yapan calisanin ya da isletmenin o isle ilgili ulasilmak
istenen hedefe ne Glgiide yaklasilabildigini gésteren nicel ve nitel anlatimdir (Bas ve Artar,
1991: 176). Baska bir tanima goére performans, insanin sorumluluklarini arttiran, amaglarini,
hedeflerini belirleyen ve vizyonlarini gelistiren bir faaliyettir. Performans, yoneticilerden en
alttaki calisana kadar tiim isletme c¢alisanlarinin belirli bir standartta basari gostermesidir
(Uyargil, 2008: 2). Performans genellikle verimlilikle es anlamli olarak da kullanilmustir.
Verimlilik, isletmenin amacina ulasmak icin istenen hizmet ve {riinii; kalite, zamanlilik ve
maliyet kisitlar icerisinde gergeklestirme diizeyi olarak tanimlanmaktadir (Akal, 2000: 24).
Performans, bir kisinin sahip oldugu potansiyel ya da reel bilgi, kabiliyet ve becerilerini

beklentilerine ulasabilmek icin ne dlgiide kullanabildigini tanimlayan bir kavramdir. Insanm
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sahip oldugu kapasitesini bir isi belli zaman dilimi icerisinde basarili bir sekilde tamamlama
yuzdesidir (Cetinyokus vd., 2008: 23).

Calisan kisi tarafindan diisiiniildiiglinde performans, bir isi yapan ¢alisanin o isle ilgili
amaclanan hedefe ne 6l¢lide ulastigini, neye ulagabildigini kalite ve miktar agisindan nerde
oldugunu gosteren bir aractir (Tinaz, 2005: 77).

Performans degerlendirmenin birbirinden farkli yéntemleri vardir. Isletme ydnetiminin
benimsedigi yaklagima gore performans degerlendirme yontemleri farkliliklar gosterebilir.
Performans degerlendirmede geleneksel yaklasima gore kisiligin degerlendirilmesine onem
verilirken, c¢agdas yaklasima gore calisanin isinde gosterdigi basari daha Onemlidir.
Geleneksel yaklasimin temelinde calisanin kisilik Ozelliklerinin ¢alisanin is hayatina
yansiyacagini savunmaktadir. Bunun ic¢in personel degerlendirmede ¢alisanin kisilik
ozellikleri 6n planda tutulmaktadir. Cagdas yaklasima gore ise ¢alisanin kisisel ozellikleri ve
6zel yasantis1 onemli degildir. Onemli olan is yerine sagladig: faydadir ve isindeki basarisiyla
degerlendirilir (Tutum, 1979: 89).

Sanayi devriminden sonra isletmeler, orgiitsel performans kavraminin énemli bir konu
olmaya baglamasiyla verimlilik (zerine odaklanmistir (Kiling, 2012: 44). Gegmiste
performans degerlendirmesi ilk kez 1. Diinya Savasindan sonra yapilmistir. Avrupa ve
Amerika’daki idari personellerin aldigi kararlarda performans degerlendirme sisteminden
yararlanilmigtir. Tiirkiye’de ise 1948 yilinda Karabiik Demir Celik Fabrikasinda, Makine
Kimya Endiistrisinde, Devlet demir Yollarinda ve Siimerbank gibi kamu kuruluslarinda
performans degerlendirme sisteminden faydalanilmigtir. Son yillarda lkemizde 6zel sektorde
de performans degerlendirme sistemi siklikla kullanilmaktadir (Kayar, 2015: 43). 4857 sayili
1s yasasina 2003 yilinda yapilan eklemeyle ¢alisanlarin is s6zlesmelerinin sona erdirilmesinde
performans degerlendirme raporlarmin da yasal bir belge sayilmasi isletmelerin ilgisini
performans degerlendirme iizerine yogunlastirmstir (Uyargil, 2008: 10). Isletme bir calisanin
is sOzlesmesini performansindan dolayr fesh ederken dizenli olarak performans
degerlendirme raporlarina ihtiya¢ duyacaktir.

Isletmelerde karsilasilan temel sorunlardan biride calisanlara verilen gorevlerin ne
Olciide yapilip yapilmadiginin ve calisanin yeteneklerinin ne oldugunun belirlenmesidir.
Biitiin yoneticiler ¢alisanlarinin yeteneklerinin ne dlgiide oldugunu gérmek ister. Bu nedenle
performans degerlendirme sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir (Sabuncuoglu, 2011: 160).

Bireysel performans {i¢ temel unsurdan olugmaktadir. Bu unsurlardan ilki olan
odaklanma, calisanin ne yapaca@mi bilmesi anlammna gelir. ikincisi olan yetkinlik, isin
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gereklerini yerine getirmede ¢alisanin gerekli beceriye sahip olmasii ifade eder. Sonuncu
olarak da adanma, ¢alisanin is yerine bagliligin1 onun is yeri i¢in katkida bulunma istegini

ifade eder (Kiling, 2012: 45).

3.2. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirme verimlilik ve rekabet agisindan biiyiilk 6nem arz etmektedir.
Calisana ise basladig1 giinden itibaren isyerinin kendisinden beklentisini bilmesine ve bu
hedefe nasil ulasacagi konusunda ¢alisana yol gosterici olmay1 hedefler. Calisanin isiyle ilgili
gliclii ve zayif yonlerini ¢alisana ve igyerine gostererek calisan performansini arttirir (Mert ve

Giirbiiz, 2008: 3).

Isletmeler performans degerlendirmeyi; is giicii planlamas1 igin ¢alisan envanteri
hazirlamak, ¢alisanlarin egitim ihtiyaglarimi belirlemek, {icretlendirme konusunda yoneticiye
destek olmak, terfi ve gorevlendirmelerde daha objektif ve dogru kararlar alinmasinda
yardimci olmak, 6diil ve ceza sistemine dayanak olusturmak, calisanlar ve yoneticiler
arasindaki iletisimi gelistirmek, calisanlarin eksik yonleri hakkinda caligsanlarla goriisiilerek
onlarin motivasyonunu arttirmak, isyeri kiigiilmesinde isten ¢ikarilacak personel konusunda

yoneticilere yardimci olmak (Sabuncuoglu, 2011: 163).

Calisanlarin yaptiklar isle ilgili performanslar1 hakkinda bir degerlendirmeleri vardir.
Ancak calisanin kendi kendini degerlendirmesi seklindeki 6z degerlendirme objektif
olmayacaktir. Oz degerlendirme seklinde olan degerlendirmede herkes kendi performansindan
memnundur ve islerini en iyi sekilde yaptiklarini diistiniirler. Fakat degerlendirme objektif bir
calisan tarafindan yapilirsa yonetime katkis1 ve calisanlara katkis1 daha yiiksek olur (Ozdemir,
2014: 44).

Performans degerlendirme sisteminin asil amaci bireysel performansin saglikli ve adil
araciligiyla belirlenerek oOl¢iilmesi, bu konuda c¢alisanlara bilgi verilmesi ve c¢alisanin
performansi gelistirilerek orgiitsel etkinligin arttirilmasi hedeflenmektedir. Uyargil‘e (2008:

5) gore performans degerlendirme sisteminin temel hususlar1 maddeler halinde belirlenmistir.

e Organizasyonel hedeflerin spesifik bireysel hedeflere doniistiiriilmesi.
e Herhangi bir pozisyon icin s6z konusu olan hedeflerin gergeklestirilmesinde gerekli
olan performans kriterlerinin belirlenmesi.
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e Onceden belirlenen 6lgiimleme Kriterlerine gére ¢alisanlarin adil, esit ve zamaninda
degerlendirilmesi.

e Kisinin kendisinden beklenen performans sonuglari ile fiili basart durumunu
karsilastirtlabilmesi icin ast ile iist arasinda etkin bir iletisim siirecinin
gerceklestirilmelidir.

e Performans gelistirilmesi icin organizasyon, yonetici, iist ve astlarin is birligi icinde
olmasi gerekmektedir.

e (Calisanlarin bagarilarinin taninmasi ve odiillendirilmesi gerekmektedir.

e Organizasyonun gii¢lii ve gii¢siiz yonlerinin tanimlanmast

e Feedback (geri besleme) yolu ile calisanlarin motive edilmesi

e Kariyer planlama ve egitim konularinda yonetime gerekli bilginin verilmesi (Uyargil,

2008: 5)

Performans degerlendirmenin c¢alisanlar agisindan faydasi; isyerinin ¢alisandan
beklentilerini ve sorumluluklarini anlamasini saglar, licret dagiliminin performansa dayali
olmas1 durumunda calisanlar arasinda esitlik duygusu artar, performans degerlendirmenin
bagimsiz biri tarafindan yapilamasi durumunda igyerine baglilik artar (Mert ve Gurbiiz, 2008:
3).

Yoneticiler agisindan performans degerlendirmenin amaci ise; yetki devri yapilacak
personelin taninmasi saglanir, insan giiclinii istenen yeterlilikte saglamak icin planlamada

katki saglar, ¢aliganlari isten ¢ikarma konusunda vicdani ve hukuki dayanak olusturur (Ergin,
2012: 15).

3.3. Performans Degerlendirme Sistemin Kurulmasi

Performans degerlendirme siireci hedeflerin belirlenmesiyle baglayan, belirlenen
hedeflerin standartlar haline doniistiiriilmesiyle devam eden, verilerin toplanarak élciimlerin
yapilmasiyla ve degerlendirme sonrasi nasil bir programla devam edilecegine karar veren bir
dongudur. Bu siire¢ icerisinde her basamak birbirini izleyerek calisanlarin performansini
degerlendirir ve yoneticilere destek saglar. Her bir basamak uygulanirken ayni zamanda
izlenerek aksayan ya da eksik yonler gelistirilir bdylece siire¢ sorunsuz ve kusursuz islemesi

saglanir (Mert, 2011: 88).
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Siireci biraz daha detaylandirirsak; hedefleri belirledikten sonra hedeflerle ilgili her
isin standartlarini olusturmak, daha sonra verileri toplama, degerlendirme yapma ve
performans goriismeleri yapmak. Bu siire¢ sonunda yliksek performans gosteren calisanlar
icin odiillendirme, diisiik performans gosteren galisanlar i¢in egitim ve gelistirme faaliyetleri

yapilmalidir (Ozdemir, 2014: 67).

| I Il v
Performans Amaclar Belirlemek Plan Amaclarini Elde P,erfOI“maI_lSl
Potansiyelini Amaglara Adanmak Etmek ve Sirekli Odiillendirmek
Tanimlamak Iyilestirmek

-Kesin Tanimlanmus | -Ust ve Alt Kademelerin | Karar Destek Araglar -Uygun Olgiiler

Cergeve Benimsemesi Uygulamada Disiplin
Sistematik ve Dogru -Performans -En lyi Uygulamalar
Toplanmis Veriler Degerlendirme ve Firsat| s Arkadasi Baskisi ve |-Odul ve Takdir Sistemi ile
-Dikkatli Test Belirleme Yetkilendirme Siki Iliskilendirme
Surekli Uyarlama -Kararlara Yonelik -Odaklanmis izlemem |Kendi Kendini Gelistirme
Planlama Stireci Geri Bildirim
-Kesin Adanma Hizli Kendini Diizeltme

Sekil 9. Performans Yonetim Sisteminin Kritik Unsurlart

Kaynak: Ismet Barutgugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi 2004: 119.

3.3.1. Performans Degerlendirme Olciitlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme Olgiitleri, isyerinin stratejik amaglarina ve hedeflerine
uygun olmalidir. Olgiitler belirlenirken is yerindeki béliimler, calisanlarin genel durumu, isin
niteligi goz Oniinde bulundurulmalidir. Mesela giyim magazasinda tezgahtarlik yapan
birinden gilinde otuz adet pantolon satmasi beklenebilir ama otomobil galerisinde ¢alisan bir
satig personelinden giinde otuz tane ara¢ satmasi beklemek ulasilmasi imkansiz bir hedef

belirleme olur (Mert, 2011: 88).

Basarili bir performans degerlendirmesi i¢in ilk olarak is ve gorev analizinin yapilip
daha sonra calisanlarin performanslarinin  Olciilmesinde kullanilacak degerlendirme
olcltlerinin belirlenmesi gerekmektedir. Saglikli bir performans degerlendirme yapabilmek
icin calisanlarin basarili mi1 basarisiz m1 olduklarinin 6lgiitleri belirlenmesi gerekmektedir.
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Olgiitler belirlendikten sonra calisanlarin performansmi belirleyen olgiitlerde bulunmus

olacaktir. Uyargil’e gore olgiitler belirlenirken dikkat edilecek hususlar su sekilde

siralayabiliriz:

Kolay anlasilabilir ol¢iitler belirlenmelidir.

Yoneticiler tarafindan net bir sekilde incelenebilir ve degerlendirmesi nesnel
olmalidir.

Isin ozelligine ve isin gerektirdigi sorumluluga gore olciitler belirlenmelidir. Bir
yonetici ile ¢calisanin farkl élgiitlere gore degerlendirmesi daha uygun olacaktir.
Sadece verim odakli olmayan ¢alisanlarin davramislar: da dikkate alinarak olgiitler
belirlenmelidir.

Ol¢iitler siirekli kendini yinelememelidir. Siirekli aymi ozellikleri oOlcen oOzellikler
olmamalidir.

Olcitler kendi icerisinde biitiinliigiin saglanmasinda dikkat edilmelidir. Ayni 6l¢iit
icerisinde birbirine baglantisi olmayan c¢esitli degerlendirmesi yapilmamalidir.
Mesela hizlilik ve ozenli ¢caligsma birlikte bir 6l¢iit olarak degerlendirilmemelidir.

Olciitler 10 taneyi simirlandirilmast gerekmektedir (Uyargil, 2008: 32).

Performans degerlendirme ¢aligmalari ile elde edilen bilgilerin tutarliligi ve 6lciilmek

istenen Ozellikleri 6l¢ebilmesi performans 6l¢iitlerinin tespitinin dogru olmasi ile miimkiindiir

(Sabuncuoglu, 2011: 167).

Performans olgiitlerini genel hatlari ile li¢ gurupta toplayabiliriz;

Calismanin temel nitel ve niceligine iligkin 6lgtler (is miktari, yapilan isin kalitesi...).
Bireysel 6zelliklere iliskin Olgiitler (yaraticilik, giivenilirlik...).

Isin gerektirdigi davranislara iliskin 6lciitler (miisteri odakli olma, isyerinin kurallarina

uyma) (Madan, 2011: 52).

Performans olgutlerinin belirlenebilmesi igin, is analizlerini iyi bir sekilde belirlenmis

olmasi1 gerekmektedir. Is analizi, isin niteligini, isin yapilis seklini, isi yapmak icin gerekli

olan kabiliyet, sorumluluk ve ¢abay1 belirlemek igin yapilan bir ¢alismadir. Is analizi,

performans degerlendirme sisteminin énemli bir dgesidir. Is yerindeki yapilan islerle ilgili

sistematik bir sekilde bilgi edinmeyi saglar. Is analizi calismasi sirasinda toplanan bilgiler, is

tanimlariin yapilmasinda ve is sartnamelerinin olusturulmasina zemin olusturmaktadir

(Demirci, 2010: 57).
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3.3.2. Performans Degerlendirme Zamani (Periyotlar) Belirlenmesi

Isletme yoneticilerinin zamani oldukca kisithdir. Performans degerlendirme ise ¢ok
karmasik, zor ve zaman alic1 bir istir. Performans degerlendirme sik araliklarla yapildiginda
cok verimli olmaz. Calisanlar iizerinde bir baski olusturarak performansi diigiirlir ve sik
yapilmast durumunda yoneticilerde de vakit kaybina neden olacagi i¢in en uygun goriilen
zaman aralig1 alt1 aylik ya da yillik degerlendirmeler yapilmasidir. Kisa periyotlar da yapilan
performans degerlendirme ¢alisan deger yargilarinda ¢ok bir degisiklik getirmez
(Sabuncuoglu, 2011: 186).

Performans degerlendirme belirli araliklarla yapildiginda c¢alisanlarin  kendini
gelistirmeleri icin vakit bulmus olurlar. Performans degerlendirme periyotlarin1 belirlemek
icin baz1 unsurlar vardir. Bunlar; calisma siiresi, ¢alisanlarin yaptiklari isin niteligi, isletmenin

onemli kararlar aldigi 6nemli durumlar (Ergin, 2012: 25).

Caligma stiresine gore performans degerlendirme periyotlarinin belirlenmesinde
calisanlarin ise baslama siireleri dikkate alinarak degerlendirme periyotlar1 belirlenmektedir.
Yeni ise baslayan bir personel alt1 ayda bir degerlendirmeye tabi tutulurken eski bir personel
daha uzun zaman dilimlerinde performans degerlendirmeye alinabilir. Calisanlarin yaptiklari
isin niteligine gore performans degerlendirme dénemi belirlenirken, ¢alisanlar yaptiklari isin
niteligine gore gruplara ayrilir. Biitlin ¢alisanlar ayn1 zaman araliginda degerlendirmeye tabi
tutulmaz. Ornek verecek olursak bankada calisan personellerin kredi béliimiindekileri ve
veznedekileri farkli donemlerde degerlendirmeye tabi tutmak gosterilebilir. Vezne
personellerine yilda bir degerlendirme yapilirken kredi boliimiinde ¢alisanlara alt1 ayda bir
performans degerlendirme yapilmasi. Bir bagska donem belirleme yontemi ise dnemli kararlar
alinmazdan once yapilan performans degerlendirmedir. Isletmedeki terfiler, calisanlara zam
yapilasi ya da isten ¢ikarmalardan once performans degerlendirme yapilir. Tiim calisanlara
performans degerlendirme yapilir. Yoneticiler bu degerlendirme sonucunda calisanlar
hakkinda 6nemli kararlar alirlar. Isletmedeki bosalan bir seflik konumu igin calisanlar

arasinda yapilan bir performans degerlendirme ile egitimi ve performansi en yiiksek ¢alisanin
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sef olmasi1 6rnek olarak gosterilebilir. Bu ¢alisanlar arasinda adalet duygusunu da arttiracaktir

(Mert, 2011: 90).

3.3.3. Performans Degerlendirme Yonteminin Belirlenmesi

Secilecek performans degerlendirme yontemi, is yerinde kurulmak istenen performans
degerlendirme sisteminin ihtiyaclarina karsilayacak bir yontem olmalidir. Bunun igin
performans degerlendirme isini yiiriiten kisiler farkli yontemler kullanarak isletmelere 6zgii
yeni degerlendirme yontemleri denemektedirler (Uyargil, 2008: 52). Isletmeler personeli,
hangi Olglitler dogrultusunda, ne sekilde degerlendiriyoruz sorusuna cevap aramaktadir.
Isletmeler amaglarina ve orgiitsel yapilarma en uygun degerlendirme yontemini segmektedir.

Isletmenin ihtiyaglarina cevap vermeyecek bir ydntem basariya ulasamayacaktir (Koca, 2010:

213).

3.3.4. Performans Degerlendirme Sisteminin izlenmesi

Performans degerlendirme sistemi kurulduktan sonra sistemin calisip calismadigi,
calistyorsa ne Olclide dogru calistigi, calismiyorsa diizeltilmesi gereken kisimlarin
belirlenerek sistemin tekrar yenilenmesi gerekmektedir. Degerlendirme sisteminde yoneticiler
ve calisanlar arasinda iletisim olmasi gereklidir. Usttiin ast ile rahat iletisim kurabilmesi,
astinda iistten geribildirim almas1 siirecisin saglikli ¢alismasi icin gereklidir (Ozdemir, 2014:

73).

Biitiin organizasyonel siire¢lerde oldugu gibi, performans yonetim sisteminde de hem
sistemin i¢ dinamigi, hem de cevresel baz1 faktorlerdeki degisiklikler sistemin siirekli olarak
izlenmesini, ne kadar etkili oldugunu belirlenmesi ve sistem hedeflerinde sapma varsa
bunlarin diizeltilmesi gerekmektedir. Performans degerlendirme sisteminin kurulusunu
izleyen birka¢ degerlendirmeden sonra ortaya ¢ikan sorunlar olabilir. Uygulamalardan

saglanan geri beslemeler ile sistemde gerekli goriilen diizenlemeler yapilir. Bu sorunlar
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isletmedeki birgok boliim tarafindan yasanabilir. Sistemi yonetenler isletme icerisine Ki

sorunlar1 birlestirerek miidahalede bulunurlar (Uyargil, 2008: 92).

3.4. Performans Degerlendirme Yontemleri

Her isletmenin kendine gore farkli bir orgiitsel yapist oldugu icin ¢esitli performans
degerlendirme yontemleri gelistirilmistir. isletme yoneticileri kendi kurumsal yapilarina ve
calisanlarin niteligine gore performans degerlendirme sistemi secerler. Isletmenin amacina
gore kendi ihtiyaglarina en uygun sistemi secilir ve degistirilmesi gereken yerler isletmenin
ihtiyaglart  dogrultusunda degistirilir. Performans degerlendirme yapilirken yapilan
degerlendirme adil, esit, etkili 6l¢iim yapabilen bir sistem segilmelidir. Degerlendirmenin
bilimsel degerler tasimasi agisindan evrensel kabul goérmiis yontemler 1s18inda performans

degerlendirme yapilmahdir (Bingdl, 2003: 172).

3.4.1. Karsilastirmah Degerlendirme Yontemleri

Bu degerlendirme yontemi g¢alisanlarin birbirleriyle karsilagtirilmasina dayanir. Bu
yontem uygulamasi en kolay ve pratik yontem olarak varsayilmaktadir. Calisan sayis1 az olan
isletmeler bu yontemi tercih etmektedir. Mesela hangi personelin terfi etmesi gerektigi
yoniindeki bir degerlendirmede c¢alisanlar kiyaslanarak terfi etmesi gereken personel
bulunabilir. Bu degerlendirmenin amaci ¢alisanlar arasinda kiyaslama yaparak objektif ve adil
bir degerlendirme yapmaktir (Uyargil, 2008: 52). Bu yoéntemde en iyi personelden en koti

personele kadar bir siralama yapilir.

Bu yontemde dikkat edilmesi gereken nokta basari ol¢iitiiniin belirlenmesidir. Ayn1 is
yerinde ¢alisan personelin benzer motivasyon faktorleri karsisinda galisan basarisini etkileyen
faktorlerin nedeni belirlenmelidir. Isletmedeki calisanlarin ayni ydnetim tarzi, aym iicret
karsisinda neden farkli performanslar gosterdigi belirlenmelidir. Bu degerlendirme
yonteminde calisanlarin gosterdigi ¢aba ve kisisel yetenegi belirlenir. Bdylece yetenegi

gelistirilmesi gereken personellerde tespit edilmis olur (Sabanci, 2013: 51).
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Karsilagtirmali degerlendirme yontemlerinin de farkli uygulamalar: vardir.

Siralama yontemi; bu yontemde degerlendirmeyi yapan kisi basariy1 pargalar halinde degil de
bir biitiin olarak degerlendirir. Degerlendirmede tiim ¢alisanlarin; ekip ¢alismasi, isletmeye
uyum, kendini gelistirme, verilen isleri zamaninda bitirme gibi davranislar1 degerlendirilip en

1yi personelden en kotiiye dogru siralama yapilir (Bingol, 2003: 291).

Sekil 10: Siralama Tablosu

BOLUM 1 BOLUM 2

1. Oya SAHINOGLU 9
(En ¢ok basaril1 olan) 10
11
12
13
14
15
16. Ahmet TEKCAN

0 [N [o o [~ Jw N

(En az basarili olan)

Sekil 11. Siralama Tablosu

Kaynak: Dursun Bingdl, Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler Istanbul 1990: 291.

Ikili karsilastirma yontemi; Siralama yonteminden farkli olarak her calisan bagka bir calisanla
tek tek kiyaslanir. Calisanlar ¢iftler halinde ekiplere ayrilir, ¢iftler birbirleriyle kiyaslanir
digerinden {istiin olan personele bir isaret koyulur. Bu islem biitiin calisanlarin birbiriyle
karsilasana kadar devam eder. Isaretler toplanir, en ¢ok isaret alan personel listenin basina
yazilir. En az alan ise listenin sonuna yazilarak performans degerlendirme yapilmis olur.
Yontem, personel sayisi yiiksek olan isletmelere uygulanmasi zor ve zaman alicidir. Bu
formile gére K=n(n-1)/2 karsilastirilacak kisi sayis1 buluna bilir. K (karsilastirma sayisi), n
karsilastirilacak kisi sayist (Uyargil, 2008: 53).
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20 galisani olan isletme i¢in: Karsilagtirma sayis1 = 20x(20-1)/2
=20x19/2
= 380/2
Karsilastirma sayis1 = 190

Bu sistem giliniimiizde pek kullanilmamaktadir. Ciinkii bu yontemde calisanin igletme
icerisindeki konumu, isletmeye katkisi, kisisel basari durumu tek bir degerlendirme kriteri
olarak degerlendirilmektedir. Biitiin calisanlar aym1 konumda ve esit bir hiyerarside
calistyormus gibi degerlendirme yapilmaktadir. Oysa ¢alisanlar ve yoneticilerin ayni kriterde

degerlendirilmesi hata olacaktir (Bingol, 2003: 292).

3.4.2. Kiritik Olay Yontemi

Bu yontemde bir isteki calisanlarin olumlu ve olumsuz davranislarin1 en olumludan
olumsuza dogru kaydetmesiyle yapilir. Kayit altina alinan olaylar calisanin basarisini
etkileyen yonetici tarafindan dikkat ¢eken davraniglardir. Kaydedilen davraniglar ¢alisanin
icinde bulundugu durum dikkate alinarak kaydedilir ve daha sonra calisana kendini
diizeltmesi yoniinde geri bildirim yapilir. Bu sayede calisanlar eksiklerini daha iyi gorerek
kendilerini diizeltme imkani bulurlar. Bu yontemde dikkat edilmesi gereken ise Kritik
olaylarin yoneticiler tarafindan onceden belirlenmis olmasi gerekmektedir (Uyargil, 2008:

65).

Ornek verecek olursak, bir giyim magazasinda ¢alisan satis eleman miisterilerle sesini
yiikselterek konusuyorsa bu olumsuz davranis yonetici tarafindan kaydedilerek personel
uyarilir ve miisterilerle daha kibar konusmasi istenebilir. Calisan, eger satisi zor bir iiriini
miisterileri etkileyerek satarsa bu durumda yonetici bu olay1r olumlu bir sekilde kaydedecektir

(Bingdl, 2003: 296).

Calisanlar aras1 performans farkini gésteremediginden ve gozlemlenen kritik olaylarin
calisanlarin performansini ne oOlciide etkiledigini belirleyememesi bu yontemin zayif
yonleridir. Ayrica ¢alisanlarin siirekli izlenmesi onlar1 baski altinda tutacagindan ¢alisanlarda

huzursuzluk olacaktir (Baykal, 2013: 22).
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4. Orgiitsel Sorunlara Duyarhhg:

a.Sorunlar1 géremedi.

b . Sorunlarin nedenlerini 6nemsemedi.

c. Sorunlarin kaynagina inemedi.

a. Sorunlarin dogacagini 6nceden sezdi.
b. Sorunlarin nedenleri tizerinde onemle durdu.

C. Sorunlarin kaynagina inerek ¢6ziim aradi.

Tarih  [Secenek

Olay

Tarih [Secenek

Olay

Ozel  bir  duyurunun

gecikmesine neden oldu.

Kisisel ¢abalartyla firinda yangin|

cikmasini Onledi.

Agiklama: Cok 6nemli ve
Ozel ulakla gelen bir
duyuruyu zamaninda|

ilgililere bildirmedi

/Aciklama: B yiiksek bir firindaki
arizaylr herkesten Once goriip
haber verdi ve kendisini tehlikeye

atarak yangin ¢ikmasini dnledi.

Sekil 12. Kritik Olay Degerlendirme Tablosu

Kaynak: Ilhan Erdogan, Isletmelerde Kisi Degerlemelerde Psikoteknik 1991: 208.

3.4.3. Zorunlu Se¢im Yontemi

Zorunlu dagilim yontemi; ¢alisanlart karsilastirilarak yapilan degerlendirmelerden

biridir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin basar1 diizeylerinin farkli olmadig1 varsayimiyla belirli

araliklarda derecelendirme yaparlar. Bu araliklar ‘cok iyi, iy1, orta, kotii, cok kotii” gibi bir

derecelendirme olabilir. Performans degerlendirme sisteminin amaglarindan biride galisanlar

arasindaki performans farkini belirlemektir. Oysaki bu degerlendirme yoOnteminde biitiin

calisanlar bes kategoriye ayriliyor. Calisanlarin performans diizeyleri ¢an egrisine uygun bir

dagilimla belirli kisimlara ayrilir. Bu araliklar yoneticilerin istegine gore arttirilip azaltilabilir.

En yuksek

Yiksek

Orta

Diisiik

Cok diisiik

%10

%20

%40

%20

%10
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Bu sistemin olumsuz tarafi ¢alisanlar1 siniflara ayirarak belirli bir boliimii diisiik
performansl olarak degerlendirmektedir. Ustteki tablodan da anlasilacag: iizere %30 bir kisim
stirekli diisiik performansli yetersiz personel olarak degerlendirilmektedir (Uyargil, 2008: 54).
Oysaki isletme icerisindeki ¢alisanlarin performansi genel olarak birbirine yakin olabilir.
Calisanlarin performanslart yeterli diizeyde olabilir. Bu performans sistemi ise buna imkan

vermemektedir.

Zorunlu se¢im yonteminde, calisanlarin karsilastirilan performanslart daha onceden
belirlenen ylizde oranlarina gore siniflandirilarak ¢alisanlar bu siniflara dagitilir. Bu dagilim
sonunda ¢alisanlarin bir kisminin performansi yeterli goriiliirken diger calisanlar ise yetersiz

gorilmektedir (Barutgugil, 2004: 125).

Bu degerlendirme yonteminde degerlendirici, puanit kendisi tarafindan bilinmeyen
ifadeler arasindan se¢im yapmaktadir. Yani ¢aligsanlar1 bir takim kriterlere gore simiflara
ayirmaktadir. Bu yoOntemin c¢alisanlara geri donilisii zordur ve uygulanmasi igin gereken

formlarin hazirlanmasi masraflidir (Canman, 1995: 157).

3.4.4. Grafik Derecelendirme Yontemi

Performans degerlendirme yontemleri igerisinde en eski yontemlerden biridir. Bir
degerlendirme grafigi dogrultusunda bazi kriterler degerlendirilerek grafik isaretlenir.
Degerlendirici performans degerlendirme formuna ¢alisan1 formdaki niteliklere gore

degerlendirme yapar (Bingdl, 1990: 178).

Grafik derecelendirme yonteminde, isletmede c¢alisanlar bir listeye alt alta yazilir.
Kars1 kisma ise ¢ok yeterli, yeterli, normal, yetersiz ve ¢ok yetersiz olarak yazilir. Her ¢alisan
grafige gore derecelendirme yapilir. Grafikte galisanlarin bulunduklar1 performans noktalar
isaretlenir ve karsilastirma yapilir. Bu yontemde degerlendirici, ¢alisanlarin is ¢iktilarini, ise
yonelik davramiglart ve kisiligi olmak iizere ¢ kriter halinde degerlendirmeyi yapar

(Sabuncuoglu, 2011: 173).
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Faktorler Is Ad1 : Tarih :

Bolum: Is Numarasi: Derece:

Derecelendirme

Faktorler Cok Gok
| Yetersiz | Normal | Yeterli ]
Yetersiz Yeterli
Nitelik
Nicelik

Anlama Kabiliyeti

Ise Devam

Ekipman Koruma

Degerlendiren

Diisiinceler imza

Tarih

Sekil 13. Grafik Degerlendirme Tablosu

Kaynak: Mohamed Zairi, Measuring Performance for Business Results 1994: 502

¢eviren, Emine Sabanci1 2013: 55.

Degerlendirmenin kolay olmasi sonuglarin puanlarla yapilabilmesi bakimindan
siklikla kullanilan degerlendirme yontemlerinden biridir. Fakat degerlendiricilerin ge¢cmis
deneyimlerinin ve kisiliklerinin farkli olmas1 yorumlama da farkli yorumlar yapmasina neden
olabilir. Degerlendiricin genellikle orta not vermesi, ¢aliganin herhangi bir 6zelliginden
etkilenerek yiiksek not vermesi bu yontemin giivenilirligini azaltmaktadir (Barutgugil, 2004:
191).

3.4.5. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

360 derece performans degerlendirme yontemi birden ¢ok degerlendiricinin oldugu bir
yontemdir. Cok kaynakli bir degerlendirme sistemine ihtiya¢ duyulmasindan dolay1 1990’
yillardan beri kullanimi giderek artan bir modeldir. Ortaya ciktigi ilk tarihlerden beri
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degerlendiriciler tarafindan ¢ok ilgi gormistiir (Uyargil, 2008: 42). Diger yontemlerde
degerlendirmeyi yapan kisi ¢alisanin gergek performansi hakkinda bilgi sahibi olamayabilir.
Yoneticiler bazen adil degerlendirme yapamazlar ve degerlendiricide bu durumdan
etkilenebilir. Bu sorunu asmak igin isletmeler calisanin performansin1 6l¢gmek i¢in ¢alisanin
performansi hakkinda bilgi sahibi olan ¢ok sayida ilgili performans degerlendirmeye katilir.

Yoneticiler, astlar, i¢ ve dis miisteriler degerlendirme gurubunda bulunabilir (Sabuncuoglu,
2011: 169).

i¢ MUSTERILER

Astlar CEQ
islevsel Ysneticiler \ / Isyeri Sendika

Temsilcisi
Yéneticinin Diger
Kendisi PAZARLAMA vaneticiler

YONETICISI
Mesleki Birlik ‘\ Hizmet Tedarik
Temsilcileri \ Edenler
Mal ve Hizmet sendika Y&neticileri

Satinalanlar

DIS MUSTERILER

Sekil 14. 360 Derece Performans Degerlendirme

Kaynak: Dursun Bingél, Insan Kaynaklar1 Yénetimi Istanbul 2003: 398.

Cok kaynakli performans degerlendirme sistemi olarak da adlandirilan bu sistem
takim caligmasina 6nem veren ve toplam kalite yonetimin uygulandig isletmelerde ¢alisanlari
degerlendirmek i¢in kullanilir. Bu yontemde ¢alisanlarin performansi ¢alistigl pozisyona gore

birka¢ kaynaktan bilgi alinarak degerlendirme yapilmaktadir (Bingdl, 2003: 397).

Bu sistemde calisan kendini degerlendirecek kisileri Onerebilmektedir. Calisan,
degerlendirme i¢in sekiz ile on iki kisilik bir degerlendirici listesini hazirlar. Bu listedekiler
isletme i¢indeki is arkadaslar1 veya isletme disindan miisteriler olabilir. Yonetici listeden
degerlendirecek kisileri secer ve performans degerlendirme anketi bu kisiler tarafindan
doldurulur. Bu kisiler anket formunda ¢alisan hakkinda performansinda 6grenilmek istenen

bilgileri ankete gore derecelendirir. Anket formlar1 analiz edilir ve ¢alisan hakkinda bir rapor
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hazirlanir. Raporda g¢aliganin performansi ve gelistirmesi gereken eksik yonleri belirtilir

(Barutgugil, 2004: 203).

Anketler yapilirken anketi dolduran kisilerin kimlikleri higbir sekilde c¢alisan
tarafindan bilinmemelidir. Anketi dolduranlarin kimlikleri performans degerlendirmesi
yapilan calisan tarafindan bilinmesi halinde degerlendirmenin giivenilirligi ortadan kalkar.
Degerlendiriciler fikirlerini &zgiir ve rahat bir sekilde ifade etmelidir. Ozellikle astlar
tarafindan yapilan degerlendirme degerlendirilen c¢alisan tarafindan bilinmemelidir.
Degerlendirmeyi yapan ast istliniin haberi olacagi diisiincesinde olursa olumsuz bir tepki

almamak i¢in saglikli bir degerlendirme yapamayacaktir (Aktag, 2010: 60).

Hazirlanan anketler degerlendiriciler tarafindan doldurulduktan sonra verilerin saglikli
bir sekilde analiz edilmesi i¢in puanlama sistemi yapilmalidir. Anketteki 6lgiilecek kriterlere
gore degerlendiriciler her soru i¢in; ¢ok yiiksek, yliksek, orta, diisiik ve ¢ok diisiik performans
gibi bir 6lgek kullanilmalidir. Bu dlgege gore her bir soruya puan verilmelidir. Soru guruplara
ayrilarak soru gurubunun degerlendirme igerisindeki agirhigina gore farkli puanlama da
yapilabilir. Mesela yetkinlikler %60, kisisel 6zellikler %40 olarak degerlendirmeye alinabilir.
Ayni zamanda degerlendiren kisilerin calisma pozisyonlarina gore de farkli puanlama
yapilabilir. Calisanin amiri ya da daha fazla vakit gegiren bir degerlendiricinin agirlikli puani

daha yuksek olabilir (Bingdl, 2003: 400).

360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanirken izlenmesi gereken yol su
sekildedir. Performans degerlendirmenin amaglari belirlenmelidir ve degerlendirmeyi yapacak
kisilerin segilmesi i¢in ¢aliganlarla goriisiilmelidir. Degerlendirmeyi yapacak anket formlari
hazirlanarak degerlendirmeyi yapacak kisilere dagitilmalidir. Degerlendiriciler tarafindan
doldurulan anket formlar1 analiz edilerek rapor haline donustiiriilmelidir. Raporlar
yoneticilere ve degerlendirmeye tabi tutulan calisana vererek calisanin eksikleri giderilmelidir

(Barutcgugil, 2004: 205).

360 derece performans degerlendirme sistemi, ¢alisana performansini iyilestirmesi i¢in
cok yonla bir geri bildirim yapmaktadir. Degerlendirmeye miisterilerde dahil olmussa miisteri
iliskileri bakimindan isletmeye bilgi verilmis olur. Daha genis bir degerlendirici tarafindan
uygulandig1 i¢in dogruluk orani daha yiiksektir. Degerlendirmeler kimligi bilinmeyen kisiler
tarafindan yapildig1 icin dogruluk payr daha yiiksektir. Calisanlarin birbirleriyle olan
iliskisinin gelismesine katkis1 olur (Mert ve Girbiiz, 2008: 5).
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3.4.6. Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi

Hedeflere gore degerlendirme yonteminde, yapilmasit gereken oncelikli olarak
yoneticilerin ve calisanlarin yapacag toplantilar sonrasinda isletmenin uzun vadeli amaglari
belirlenmelidir. Daha sonra ise isletme igerisindeki boliimlerin ve ¢alisanlarin amaglari agikca
belirlenmelidir (Sabuncuoglu, 2011: 212). Bu degerlendirme yonteminde kisisel nitelikler
yerine amag ve sonuglara ne 6l¢iide ulasildigina bakilarak degerlendirme yapilir (Canman,

1995 29).

Amaclara gore degerlendirme yoOntemi, calisanlarin ileriye doniik performansina
odaklanir. Yonetici ve ¢alisanlar1 ayni1 hedef dogrultusunda birlestirerek ulagilacak hedefler
dogrultusunda calisanlarin performansini iyilestirmek i¢in neler yapilabilecegi hakkinda
tartisma firsat1 verir. Hedeflere ulagsmak i¢in isletme calisanlarinin bir araya gelmesi isletme
icerisindeki iletisimi gliglendirerek orgiitsel bagliligi arttirir. Adil bir ¢alisma ortami saglar.

Yonetici gerekli gordiigii yerlerde ¢alisanlart yonlendirebilir (Tengilimoglu vd., 2009: 327).

Calisanlar ve yoneticiler belirli araliklarla bir araya gelerek isletme hedeflerine ve
caligan hedeflerine ne oOl¢iide yaklasildigr degerlendirilmelidir. Degerlendirme sonucunda
isletmenin hedeflerine neden ulasilamadigina ve ulasabilmek icin neler yapilmasi gerektigine.
Calisanlarinsa bireysel olarak eksikleri belirlenerek gerekli egitimleri almasi i¢in ¢alisma
yapilir. Calisanlarin genel performanst da incelenerek motivasyonlarini etkileyen faktorler
incelenir. Hedefler gercekei ve ulasilabilir olmasi gerekmektedir. Isletmenin ve calisanlarin

ulagilmasi istenen hedefin bir stiresi olmalidir (Baykal, 2013:27).

3.4.7. Davramssal Gozlem Olcegi Yontemi

Davranigsal gozlem oOlgegi, performans degerlendirme sonuglarini, ¢alisanlarin
kendilerini degerlendirme ve gelistirme imkan1 saglayan bir yontemdir. Bu yontem gdzleme
dayali oldugu icin neden sonug iliskisi dogrultusunda isleyen bir yontemdir. Bundan dolay1

yoneticiye sonuclari agiklama rahatlik sunmaktadir (Kavuncubasi vd., 2009: 367).
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Bu degerlendirme yonteminde, ¢alisanin davraniglariyla ilgili riskli durumlar
gozlemlenerek analiz edilir ve kayit altina alinarak degerlendirilir. Caligsanlarin gzlemlenerek
performanslarinin degerlendigi bir yontemdir. Calisanlarin, olumlu yada olumsuz olarak
gozlemlenen caligsmalari, ¢alisanin davranis seklini ¢alisan dosyalarinda kayit altina alir. Bu
degerlendirme yonteminde goézlemcinin gozlemleme ve yorumlama yetenegine gore

derecelendirme yapilmaktadir (Akyol, 2015: 67).

Davranigsal degerlendirme temelli Olgekler kullanilarak olumlu ve olumsuz
davraniglar1 etkileyen kritik olaylar1 degerlendirmeye alan nesnel bir yontemdir. Bu 6lcekler
calisanin kisilik Ozelliklerine gore degil is gereklerini yerine getirebilme oranlarina gore
degerlendirme yapmaktadir. Degerlendirme formunda c¢alisanlarin olumlu davraniglart
listelenir. Formun altinda ise olumsuz davranislar listelenir. Bu davraniglar ¢alisana gore not
edilerek calisana puan verilir. Her is icin davranis boyutu ve 6l¢ek hazirlamak gerektigi icin
bu ydntemin zaman alic1 ve maliyetli olmasina neden olmaktadir (Yilmaz ve Unsar, 2007:

38).

3.4.8. Lynch-Cross Performans Piramidi Yontemi

Cok boyutlu performans degerlendirme yontemlerinden olan bu sistem Lynch-Cross
tarafindan 1991 yilinda gelistirilmistir. Bu yaklasima gore isletmedeki performansin siire¢ ve
sonuglarini belirleyen iki neden vardir. Isletmenin ‘ne elde edecegi’ ve ‘nasil elde edecegi’
sorularina cevap aramaktadir. Bu yonteme gore piramit iki par¢adan olugsmaktadir. Piramit’in
sol tarafi isletmenin disinda miisteri odakl Slgiileri gosterirken, sag tarafta ise isletme odakli

icsel Olculeri gostermektedir (Elitas ve Agca, 2006: 355).

Performans 6lgiim sistemlerinin sahip olmasi gereken Ozelliklerden biri de isletme
icerisindeki astlar ve iistleri birbirine yakinlastiran bir bag kurmasidir. Her boliimii ve ¢aligsani
ortak bir paydada ortak bir hedefe dogru yoneltmektedir. Performans piramidi yonteminde bu
iliskinin nasil kurulacagi gosterilmektedir. Isletmenin her boéliimii ve calisanlari isletme
vizyonuna ulagabilmek i¢in performans 6zelliklerini anlamali ve performans yonetim siirecine
ortak olmalidir. Performans piramidi isletmenin gilinliik rutin islerini igletme vizyonuyla
birlestirecek Olciitler igerir. Performans piramidinin amaci, isletmenin ulagmak istedigi

hedefler ile ¢alisanlarin yaptigi isleri musterilerin beklentileri dogrultusunda yukardan asagiya
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dogru; olgiitleri ise asagidan yukariya dogru degistirmesidir (Yiregir ve Nakiboglu, 2007:
553).

Performans piramidinin tepesinde isletmenin vizyonu ve misyonu yer almaktadir.
Vizyon ve misyonun piramidin tepesinde yer alir. Vizyon ve misyona bakilarak isletmenin
elde etmek istedigi sonuglarin ne oldugu ve bu sonuglarin nasil dlciilecegi anlasilir. Isletme
bilinyesinde gosterilen gostergeler Pazar boliimii, Pazar performansini; finans ise finansal
performansit 6l¢gmektedir. Finansal dlgiilere; gelir tablosu, bilango, nakit akimi Ornek olarak
gosterilebilir. Pazarla ilgili boliimlere ise pazar payi, toplam satiglar, arastirma ve gelistirme
faaliyetleri sonunda pazara yeni sunulan iiriinlerin toplam satiglar igerisindeki pay1r ornek

olarak gosterilebilir (Barutgugil, 2004: 204).

Performans piramidi yoneticilerin bagariyr tanimlama ve siirdiirmede yeni performans
Olciitlerini gelistirmeyi hedeflemektedir. Hedefler ve Olgiitler arasinda dort asamali bir
baglanti kurma amaglanmaktadir. Isletme yoneticisi tarafindan belirlenen vizyon bitin
isletme birimlerine ve ¢alisanlarina bildirilir biiyiime, yenilik, gelistirme gibi gorevler birimler
arasinda dagitilarak gerceklestirilmesi saglanir. Her degerlendirme donemi sonunda
hedeflenen amaglara ne Ol¢lide ulasildigr degerlendirilir. Bu yaklasimda bireysel calisan
performansi yerine biitiin isletme sisteminin performansi degerlendirilerek takim ¢aligmasi On
planda tutulmaktadir. Piramit performans sistemi, ast iist iligkisini goz ard1 ederek is siirecine
dayali yatay iligkilere onem vermektedir. Bu sistemde miisteri tatmini temel olusturmaktadir

(Demir, 2012).

3.5. Performans Degerlendirme Hatalar:

Performans degerlendirme yontemleri, genellikle degerlendiricilerin gozlem ve
kararlarinda objektif olacagi varsayimi ilizerinde degerlendirme yapmustir. Fakat uygulama
sirasinda degerlendiricinin tarafsizligi ¢ok Onemlidir. Degerlendiricinin yaptigi hatalardan
dolay1 sistemin giivenilirligi oldukg¢a etkilenmektedir. Bu hatalarin bir kismi sistemin iyi
taninmamasindan ve yeteri kadar egitim alinmamasindan dolay1 yapilan hatalardir. Hatalarin
diizeltilmesi i¢in degerlendiriciler performans degerlendirme konusunda bilgilendirilmesi ve
egitilmesi gerekmektedir. Performans degerlendirmede ki diger hatalar ise g¢ogunlukla

degerlendiricinin farkinda olmadan yaptig1 hatalardir. Bu hatalarin nedeni ise bazen
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degerlendiricinin  hafizasinin  diisiik  olmasindan  kaynaklanmaktadir  bazen ise

degerlendiricinin psiko-sosyal durumundan kaynaklanabilir (Uyargil, 2008: 102).

Calisanlarin performansinin degerlendirilmesi siirecinde isletme igerisinde c¢alisanlar
tarafindan diren¢ gosterme ve sorunlarla karsilagilmaktadir. Yasanan sorunlarin bazilari
degerlendirme sistemine karst olan olumsuz tepkilerden kaynaklanmaktadir (Helvact, 2002, s.
161). Ayrica yogun is temposu igerisinde zaman alict ve gereksiz bir uygulama oldugu
diistintilmesi, yoneticilerin siirece gereken ilgiyi gostermemesi sistemin saglikli ¢alismasini

engelleyen nedenler arasinda gosterilebilir (Baykal, 2013: 32).

3.5.1. Hale (Halo) Etkisi

Tiirk¢e ’de hale etkisi olarak bilinen bu kavramin gercekteki anlami ayin etrafindaki
goriinen 151k haresidir. Degerlendirici, degerlendirmeyi yaparken ¢alisanin birbirinden farkl
olan oOzelliklerini karistirmasindan kaynaklanan bir hatadir (Sabuncuoglu, 2011: 218).
Degerlendirilen calisan, iyi veya kotii bir 6zelliginden dolayr degerlendirme esnasinda bu
ozelliklerinden dolay1 olumlu veya olumsuz degerlendirme yapilmasidir. Bundan dolay1
calisan her degerlendirmede ayni seviyelerde olumlu veya olumsuz sonu¢ elde etmektedir

(Barutgugil, 2004: 231).

Degerlendiricinin hale etkisi altinda kalmasinin bazi nedenleri vardir. Calisanin ilk
izlenimine gore degerlendirilmesi bunlardan biridir. Degerlendirici ¢alisani ilk gordiigiinde
olumlu veya olumsuz bir izlenim olusacaktir. Calisanin giyimi, konusmasi, tavirlari
degerlendiricide olumlu ve olumsuz etkiler birakabilir. Degerlendirici bundan sonraki siiregte
calisanin biraktig: ilk izlenimle degerlendirmesini yapacak ve galisanin gergek performansini
degerlendiremeyecektir. Ornegin yaraticilik agisindan ¢ok basarili olan bir calisanin, kendi
isinde 1iyi bir performans gosterememesine ragmen degerlendirme sonucunda basarili
gorulmesi. Hale etkisinden korunmanin en iyi yolu degerlendiriciyi yaptigi isle ilgili
egitilmesidir. Ayrica calisanin degerlendirmede aldig1 puanlarla, ¢alisanin performansini
gosteren Ornek olaylarin karsilastirilmasi bu hatalar en az seviyeye indirilebilir (Uyargil,

2008: 102).
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3.5.2. Belirli Derecelere Yodnelme

Isletmelerin performans degerlendirmede karsilastigi sorunlardan biri de belirli
derecelere yonelmedir. Degerlendirici, ¢alisanin gergcek performansini gérmeksizin herkese
ortalamaya yakin bir puan vermesi seklinde olan hatali bir degerlendirmedir. Besli bir 6l¢ekte
herkese ortalama bir puan vermek icin ii¢ araliginda bir puan vermesi seklinde yapilan bir
hatadir (Helvaci, 2002: 159).

Bazi degerlendiriciler calisanlara performanslarinin iistiinde veya altinda puanlar
verirler. Bu degerlendiricilere notu kit veya bol olan 6gretmen benzetmesi yapilmaktadir. Bazi
degerlendiriciler performansin tistiinde not verirken bazilar1 performansin altinda not
vermekte bazilar1 ise ortalama bir puan vermektedir. Bunlarin hepsinin farkli nedenleri vardir

(Uyargil, 2008: 104).

Degerlendiricilerin yliksek puan verme nedenleri; astlari tarafindan sevilme arzusu,
caligsanlarin olumsuz tepkilerinden kaginmak istemesi, isletmede farkli degerlendiriciler varsa
kendi birimindekilerin diisiik zam ve terfi diger birimde calisanlarin yiiksek zam alacaklari
endisesi. Yiiksek puan verilen c¢alisanlarin motivasyonlarmin yiikselecegi diisiincesi.
Isletmedeki standartlarin diisiik olmasindan dolay1 ¢alisan performansinin yiiksek goriinmesi
gibi nedenlerden kaynaklanmaktadir (Bingdl, 2003, s. 414). Degerlendirmede performansin
altinda bir puan veren degerlendiricin diisiik puan verme sebebi ise; ¢alisanin ileride kendi
yerini almasindan korkulmasi, kendini miikemmeliyet¢i ve basarili bir yonetici olarak
gostermek  istemesi, isletmedeki performans standartlarinin  yiiksek olmasindan
kaynaklanmaktadir (Uyargil, 2008: 104). Bu hatalardan dolay1 ¢alisanlar arasindaki
performans farki tam olarak belirlenememektedir. Etkili bir performans degerlendirme i¢in bu

hatalardan kaginmak gerekmektedir.

3.5.3. Hosgorii Etkisi

Performans degerlendirmede en sik karsilagilan sorunlarin biride degerlendiricilerin
asirt hosgorii olmasidir. Calisanlart degerlendirirken degerlendiricin insani 6zellikleri 6n
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plana ¢ikmaktadir. Degerlendiriciler bazen asir1 hosgoriilii oldugu gibi asir1 katida olabiliyor.
Merhamet duygusunun 6n planda oldugu durumlarda calisanlarin performanslart gergegi
yansitmayan yiiksek puanlamalar yapilabiliyor. Bazen de degerlendiricinin degerlendirmeye
onem vermemesinden ya da ¢alisanin olumsuz etkilenmemesi igin yiiksek puanlar verebiliyor.
Bundan dolay1 gercek bir performans degerlendirme yapilamamakta ve ¢alisanlarin eksikleri

gorulememektedir (Helvact, 2002: 160).

3.5.4. Yakin Zaman Etkisi

Performans degerlendirmede, degerlendiricinin donemin basinda veya sonunda
calisanin olumlu ve olumsuz davraniglari etkisinde kalarak donemin geneli bir degerlendirme
yapmasidir. Performans degerlendirme dénemi normalde bir yillik bir zaman1 kapsamaktadir.
Calisan bir y1l boyunca diisiik performansh c¢aligsarak y1l sonunda degerlendiriciyi son yaptigi

isle etkilemesi sonucu performans degerlendirmeden yiiksek puan almaktadir (Sabuncuoglu,

2011: 219).

Calisanlarin  performansinin  degerlendirilmesi tim donemi kapsayacak sekilde
yapilmahdir. Genellikle degerlendiriciler doénem basindaki c¢alisan performansini
hatirlamayarak yada calisanlardan haberdar olmadigindan dolayr dénem sonunda yaptigi
degerlendirmeyle puan vermektedir. Degerlendirici yakin zamanda aklinda taze kalan olumlu
ya da olumsuz davranislar1 donemin tamamimi etkileyecek sekilde degerlendirme
yapmaktadir. Bu durumdan etkilenmemek i¢in degerlendiriciler dénem boyunca ¢alisanlar
degerlendirip not almalart gerekmektedir. Aksi halde c¢alisanin gercek performansi
unutulabilmektedir. Donemin sonuna dogru performansini arttiran calisana  gergek
performansina gore degerlendirme yapilmali ve diisiik performanslt calistigt donem

hatirlatilarak performansi yiikseltilmelidir (Uyargil, 2008: 107).

3.5.5. Kisisel Onyargilar

Performans degerlendirmeyi yaparken degerlendiriciler, ¢alisanlar veya isletmenin bir
boliimii i¢in Onyargili olabiliyor. Calisanin ve degerlendiricinin gecmisteki iligkisi, yas,
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cinsiyet, dini inang, irkina karsi ¢esitli onyargilar bu duruma 6rnek gosterilebilir. Bazen de
isletmenin bir boliimiine kars1 genel bir Onyargi olusabilir. Bu durumda saglikli bir
performans degerlendirme yapilamaz. Degerlendirici ¢alisanlarin bireysel performansina
bakarak, duygu ve kisisel gorislerini degerlendirmeden soyutlayarak performans
degerlendirme yapmalidir (Uyargil, 2008: 108).

Degerlendirmenin tarafli yapilmasi degerlendiricinin ¢alisani sevip sevmemesine gore
degerlendirme yapmasi c¢alisanlarin performans degerlendirmeye olan giivenini olumsuz
etkileyecektir. Degerlendirici degerlendirme yaparken objektif bir bakis acisiyla
degerlendirmeyi adil bir sekilde yapmalidir (Findike1, 2000: 302).

3.5.6. Tek Yonlu Olgiim

Calisanlarin, isletme igerisinde birden ¢ok gorevleri olabilir. Calisanlar ise alinirken
gorev tanimlart yapilmali ve performans degerlendirmede bu goérev tanimina gore
yapilmalidir. Calisanlar hicbir zaman tek oOlgiite gore degerlendirilmemesi gerekir.
Degerlendiricinin tek bir dlcilite gore calisani degerlendirmesi onun gercek performansini
gostermeyecektir. Calisanin tek bir degerlendirici goziinde degerlendirilmesi de hatali
sonuglarin ¢ikmasina neden olabilir (Findik¢i, 2000: 301). Calisanin sadece ydneticinin
ilgisini ¢eken isleri yapmasi diger isleri onemsememesi ve degerlendiricin degerlendirmeyi
sadece ilgi goren ise yonelik yapmasi da hatali bir degerlendirmeye neden olacaktir (Helvaci,

2002: 161).

3.5.7. Kontrast Etkisi

Kullanilan performans degerlendirme 6Slgiitlerinin net olmadig: degerlendirmelerde bu
sorun ortaya ¢ikmaktadir. Degerlendirici biiylik isletmelerde az siirede cok calisani
degerlendiriyorsa degerlendirdigi ¢alisanlar arasinda kiyaslama yaparken ister istemez
calisanlar1 birbirine karistiracaktir. Her ¢alisan kendinden 6ncekini ve sonrasini etkileyecektir.
Ornegin orta diizeyli performans gdsteren bir ¢alisan, diisiik performansh calisandan sonra
degerlendirildiginde yiiksek performansli olarak goriilecektir. Fakat kendisinden sonra yliksek
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dizeyli bir calisan degerlendirildiginde orta diizeyli performans gosteren calisan diisiik

performansl bir ¢alisan olarak degerlendirilebilecektir (Bingol, 2003: 304).

3.5.8. Pozisyondan Etkilenme

Performans degerlendirme yontemlerinden olan siralama yonteminde bu hata oldukca
stk goriiliir. Performans degerlendirme yapilirken degerlendiriciler ¢alisanlarin bulunduklar
konumdan etkilenerek hata yapabilir. Isletme icerisinde dnemli olarak kabul edilen birimlerde
calisanlarin performansi yiiksek degerlendirilirken isletme igin Onemsiz bir pozisyonda
calisganin performansi diisilk degerlendirilir. Bir baska hatada tiim c¢alisanlar i¢in aym
oOl¢iitlerle degerlendirme yapilmasi durumunda {ist konumda olan yoneticiler yiiksek siralama
alirken alt konumda olan c¢alisanlar diisik performanshi olarak gorulir. Calisanlar
degerlendirilirken pozisyonlarina goére degil is tanimindaki yetki ve sorumluluklara gore

degerlendirme yapilmahdir (Uyargil, 2008: 108).

3.6. Performans Degerlendirmenin Motivasyona Etkisi

Isletmelerin verimliligi ¢alisanlarin bireysel performansiyla dogru orantilidir. Bu
nedenle yoneticilerin en Onemli islerinden biri orgiit i¢inde ¢alisanlarin daha verimli
calismasini saglamaktir. Isletmeyi ve calisanlari daha iyi bir konuma getirmek igin ¢alisanlari
motive etmelidir (Oztiirk, 2002: 288). Performans bir isi yapan caliganin ya da isletmenin o
isle ilgili amaclanan hedefe hangi 6l¢iide ulasilabildigi, baska bir ifadeyle nicel (miktar) ve
nitel (kalite) olarak anlatimi olarak ifade edilebilir (Tinaz, 2000: 389). Personelin calisma
davraniglarin1  belirleyen degiskenleri temel alan modellerden birine gore ¢alisanlarin
performansini etkileyen degiskenler; ise duyulan ilgi, yetenek, isin sagladigi ilerleme ve
gelime olanaklari, isin yapilmast i¢in gerekli materyallere ulasabilme, calisan basarisinin
odiillendirilmesi basarisizligin cezalandirilmasidir (Bastiirk, 2003: 70).

Yoneticiler; fizyolojik gereksinimler, sosyolojik, psikolojik, i¢gtdusel motivlerden
gerektigi kadar yorumlayabiliyor ve anlayabiliyorsa c¢alisanlarindan yiiksek performans almak

icin bu motivasyon ¢esitlerini kullanacaktir. Bu sayede calisanlarin ve isletmenin ihtiyaglar
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karsilanarak isletmenin amaglarma ulasilmis olacaktir. Isletmelerin var olus amaclari
iiretimdir. Uretimin baslica kaynagi ise calisanlardir. Yoneticilerin ¢alisanlardan istenen
performansi almak igin onlar1 yeteri kadar motive etmesi gerekmektedir (Demirsel vd., 2004:
194).

Performans; motivasyon, yetenek ve ¢evre kosullarinin birlesmesi sonucu olusur. Her
insanda dogustan yetenek var olup sonradan gelistirilebilmektedir. Cevre kosullar faktorleri
ise is yerinin i¢ ve dis kosularini igerir. Biitiin ¢alisanlar performansini en yiiksek diizeyde
tutmak ister. Bunun igin motivasyonunu ve yeteneklerini kullanir. Igerisinde bulundugu
cevresel kosullarinda g¢alisanin performansii etkileyeceginden cevresel kosullarinda uygun
olmasini ister. Bu kosullardan birinin eksik olmasi durumunda ¢alisanin performansi olumsuz

yonde etkilenir (Oztiirk, 2002: 38).

A
Performans
Derecesi Performans Egrisi |
f [ (Yetenek x Olumlu Motivasyon)]
P2
Toplam Performans Dogrusu
f V(Dogustan kazaniimis yetenek) + (Sonradan gelistirilmis yet.)]
P1 .
Performans Egrisi ll
/ f [ (Yetenek x Olumsuz Motivasyon)]
3
O Y1 Yetenek + Motivasyon Derecesi

Sekil 15. Performans ve Motivasyon Yetenek Iliskisi Fonksiyonu

Kaynak: Tugray Kaynak, Organizasyonel Davranis ve Yo6nlendirilmesi Istanbul 1990: 161.

Calisanlarin  egitim  ihtiyaclarmin  belirlenmesinden  kariyer  gelisiminin
yonlendirilmesine kadar bir¢ok alanda personel yonetim sistemine katki saglayan performans
degerlendirme, kurumlarin basarisin1 dogrudan etkileyerek calisan motivasyonu iizerinde
onemli etkileri bulunmaktadir. Calisanlarin motivasyonunun yiiksek tutulmasi performans
degerlendirmenin amaglar1 arasinda bulunmaktadir (Sabanci, 2013: 71).

Performansin yiiksek olmasinda bireysel yeteneklerin c¢ok ©nemli yeri vardir.

Performansin yiikselmesinde duygularin ¢ok 6nemli yeri vardir. Olumlu duygular ¢alisanda
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o0grenme ve caligma hissini arttirarak c¢alisanin performansini yiikseltmekte olumsuz
duygularda ise ¢alisanlarda isteksizlik olusarak performans diismektedir (Koéroglu, 201: 219).

Calisanlarin performansi dogru bir sekilde degerlendirildiginde, ¢alisan yaptigi isin
karsiligini kendisine olumlu dondiigiinde is yeri ig¢in 6nemli biri oldugu duygusuyla ve
emeklerinin bosa gitmedigi diislincesiyle daha yiiksek gayret gosterecektir. Adil yapilan bir
performans degerlendirme basarili ¢alisanlarin motivasyonlarini yiikseltecektir. Performans
degerlendirme yapilan isletmelerde degerlendirme gercegi yansitmazsa yani basarili ¢alisan
ile basarisiz caligsan arasindaki fark ortaya ¢ikmazsa calisanlar arasinda huzursuzluk olacak ve
basarili personellerin motivasyonu diisecektir (Sabanci, 2013: 72).

Islerinde basarisiz olan ¢alisanlar performans degerlendirme sisteminden rahatsiz
olmaktadir. Basarili calisanlar ise adil bir performans degerlendirme sisteminin olmasini
istemektedirler. Performans degerlendirmenin olmadig: isletmelerde ¢alisanlar yaptiklari isin
karsiligin1 alamadiklarini diistinerek isteki performanslar1 diismektedir. Calisan ve calismayan
personelin ayn1 degerde oldugu diisiincesiyle ¢alisan motivasyonu azalmaktadir.

Calisanlart motive eden igletmeler degil ¢alisanlarin kendisidir. Fakat basarilar1 yiliksek
olan isletmeler uygulamalari iyi olan, ¢alisanlara yaratici ¢éziimler sunan, calisanlar yiliksek
tempoda caligsmaya sevk eden bir atmosferi olusturur. Bu olumlu atmosfer ¢alisanlari motive
eder. 20. yilizyilda isletmeler calisanlardan daha yiliksek verim almak ig¢in c¢alisanlarin
motivasyonunun yukseltilmesi gerektigi kanaatine varmislardir. Calisanlarin performansini
yiiksek tutmayi saglayan yoneticiler, list diizey yoneticilerin destegini alir, beklentilerini agik
bir sekilde ifade ederler. Isletme igerisinde iletisimin iyi olmas1 ¢alisanlar arasindaki uyumu
arttirarak motivasyonu yiikseltir, performansi olumlu ydnde etkiler. Bir isletmede
yoneticilerin otoriteyi isletmenin tabanina yayarak sorumlulugu calisanlar ile paylasirsa
caligsanlar problemlere sahip ¢ikar ¢oziim icin ¢alisirlar. Calisanlar i¢in ticretin tek basina
performansi arttirmadigi sadece destekleyici bir faktdr oldugu bilinmektedir. Calisanlarin
performans1t motivasyonla artmaktadir. Performans degerlendirme sistemi de c¢alisanin ne
kadar iirettigini belgeledigi i¢in motivasyonu arttirmaktadir. Motivasyonun kaynagi ise
calisanlarin ise yaptigi katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve yaptiklart isi severek
yapmalaridir. Isletme ile uyum saglayan ve isletmenin degerlerini benimseyerek sahip ¢ikan
calisanlarin performansi artar. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olur (Diindar ve Oztiirk, 2003: 58).

Onen ve Tiiziin’e (2005) gore motivasyon ve yetenegin ortak bileseni performansi
olusturmaktadir. Bu performansin bilesenini su sekilde formiile etmistir (Onen ve Tuziin,
2005: 88).
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Performans = Motivasyon x Yetenek

Onen ve Tiiziiniin bu formiiliine ek olarak egitimde eklenebilir. Egitimde performansi
etkileyen etmenler arasindadir. Performans degerlendirmenin sonucuna goére performansi
diisiik olan personel egitime gonderilerek eksik yonlerinin tamamlanmasi saglanir. Teknik bir
iste calisan personel yaptig1 isle ilgili yeterli bilgi ve birikime sahip olmazsa motivasyonu
diisecektir. Buna bagli olarak performansi da diisecektir. Isletme, performans degerlendirme
sonunda egitime ihtiyact olan calisanlar1 egitime gonderirse c¢alisgan motivasyonu ve

performansi yiikselecektir.

Performans, dogustan gelen ve egitimle gelistirilen yetenek ile ¢alisanin istekliligiyle
harmanlanan motivasyonun birlesimini kapsayan bir sonugtur. Bu ifadeyle motivasyon, egitim

ve yetenegin birlesimiyle calisanlardan yiiksek performans saglanmaktadir (Yener, 2007: 36).
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI

4.1. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma temel felsefe bakimindan uygulamali bir aragtirmadir. Amaci agisindan

aciklayict yontem agisindan nicel ve kesitsel bir arastirmadir.

4.2. Arastirmanin Kapsami ve Orneklem

Arastirma Kilis Devlet Hastanesinde ii¢ vardiya olarak calisan personeller dzerinde
anket uygulanarak yapilmistir. Anket toplamda 170 personele uygulanmis 125 kullanilabilir
anket formuna ulasilmistir. Anket uygulamasi 17.04.2016 tarihi ile 21.04.2016 tarihleri
arasinda uygulanmistir. Arastirmanin evreninde 550 calisan bulunmaktadir. Caliganlar ii¢
vardiya olarak calistigindan ve hastanenin g¢alisma kosullar1 dikkate alindiginda sadece
gindliz vardiyasinda olan c¢alisanlara ulasilmistir. Her vardiya haftalik olarak
diizenlenmektedir. Her hafta vardiya sistemi degistiginden dolay1 arastirmanin giivenilirligini
etkilememistir. Orneklem kiimesinde orantili katmanli érnekleme yontemi ile 125 ¢alisana
ulasilmistir. Calisanlarin kadro dagilimina gore toplam calisan sayis1 ve kadrolar arasinda
oranti kurularak arastirmaya katilanlarin %10,2° si doktor, %23,6’ s1 hemsire, %29,1° i
memur, %37 si 6zel sirket ¢alisanidir. Yani bu ¢alismada 6rneklem kimesi secilirken her
kadro gurubunu hastane igerisinde ¢alisan toplam sayiya orantilayarak seg¢ilmistir. Bu sayede

orneklem kiimesinin daha orantili ve sonuglar1 daha genellenebilir olmast hedeflenmistir.

4.3. Verilerin Toplanmas1 Anket Formu ve Olgek

Arastirma verilerinin toplanmasinda kullanilan anket {i¢ boliimden olusmaktadir.
Birinci bolim demografik sorulardan olusmaktadir. Arastirmada kullanilan 6lgegin ikinci

bolim sorular1 g¢alisanlarin motivasyonlarini 6lgen sorulardan olusmaktadir. ikinci bolim
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sorulart Eris (2012: 118) ” Performans ydnetiminin motivasyonel etkisi” isimli tezinden
alinmustir. Eris’ te bu anketi diger ¢alismalardan derleyerek olusturmustur. Uglincti bolim
sorular1 performans degerlendirme sistemini dlgen sorulardan olusmaktadir. Ugiincii boliim
sorular1 ibrahim Mert (2011:99)“Calisanlarin performans degerlendirme sisteminin ¢ikt1 ve
engellerine yonelik alg1” isimli makalesinden alinmigstir. ibrahim Sani Mert’ de bu anketi
Ishagq, Igbal ve Zaheed’ in 2009 yilinda ¢ikardiklar1 ‘Effectiveness of performance appraisal’
isimli makalesinden almistir(Mert, 2011: 99).

Birinci boliim toplamda sekiz demografik sorudan olusmaktadir. Bu sorularla
caliganlarin medeni durumu, kurum igindeki ve toplamdaki hizmet siiresi, kadro durumu,

egitim seviyesi, ¢alistigim birim hakkinda bilgiler elde edilmistir.

Ikinci boliim olan motivasyon &lgedi, toplam on iki sorudan olusmaktadir. Bu
sorularla calisanlarin yonetim tarzi, isyerinin calisanlar1 gelistirme olanaklari, ekonomik

faktorler ve takim galismasi hakkinda sorular yoneltilmistir.

Uciincii bolim toplamda on dért sorudan olusmaktadir. Bu sorular ¢alisanlara

performans degerlendirme sistemi hakkinda sorular sormaktadir.

Ankette 5°1i likert 6lgegi(kesinlikle katilmiyorum- katilmiyorum- bazen- katiliyorum-

kesinlikle katiliyorum) kullanilmistir.

4.4. Gegerlilik ve Guvenilirlik

Giivenirlik, ayn1 seyin bagimsiz &lgiimleri arasindaki kararlilhiktir; dlciilmek Istenen
belli bir seyin, stirekli olarak ayni sembolleri almasidir; aym siireglerin izlenmesi ve ayn
Olciitlerin kullanilmasi ile ayni sonuglarin alinmasidir; 6l¢gmenin, tesadiifi yanilgilardan arinik

olmasidir (Kalayci, 2010: 404).

Ozellikle pilot galismalarda énemli olan giivenirlik analizi, katilimcilarin algilarini
6lgmek istenen konuya gore olglilmek istenilen alginin tiim katicilar tarafindan ayni diizeyde
algilanip algilanmadigini1 belirlemede 6nemli bir rol oynar. Pilot caligmalarda giivenirlik
analizi sonucu ¢ikan sonucglarda Olcek igerisinde bazi sorularin gergek Ornekleme

uygulanmadan 6nce ¢ikarilmasi veya ters ¢evrilmesi onerilebilir (Kalayci, 2010: 405).
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Istatistiksel olarak giivenirlik analizi sonucu ¢ikan veriler 0-1 arasinda puanlandirilir ve giiven

diizeyleri asagidaki puanlama sistemindeki gibidir.
0-0,20= Hig giivenilir degil

0,21-0,40 Giivenilir degil

0,41-0,60 Orta dlzeyde glvenilir

0,61-0,80 Guvenilir

0,81-1,00 Cok guvenilir ( Yuksek givenilirlik diizeyi)

4.4.1. Motivasyon Guvenilirlik Analizi

Tablo 1. Motivasyon Olgegine iliskin Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items
0,879 12

Tablo 1'deki 12 maddeden olusan motivasyon Olcegine iliskin gilivenirlik katsayisi
incelendiginde, Olcege ait Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,879 olarak hesaplandigi
goriilmektedir. Bu degerler 6lgegin gilivenirliginin 0,81<crombach’s alpha< 1,00 arasinda

oldugundan giivenirliligin ¢ok yiiksek diizeyde oldugunu gosterir.

Tablo 2. Yonetim Tarzi Alt Boyutunun Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items

0,866 4

Giivenirlik katsayisi incelendiginde, yonetim tarzi alt boyutuna ait Cronbach’s Alpha
degerlerinin 0,866 olarak hesaplandig1r goriilmektedir. Bu degerler 6lgegin gilivenirliginin
yiiksek oldugunu gostermektedir.
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Tablo 3. Gelistirme Alt Boyutunun Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items

0,872 4

Giivenirlik katsayist incelendiginde, gelistirme alt boyutuna ait Cronbach’s Alpha
degerlerinin 0,872 olarak hesaplandigi goriilmektedir. Bu degerler 6lgegin giivenirliginin
yiiksek oldugunu gdstermektedir.

Tablo 4. Ucret ve Degerlendirme Alt Boyutunun Guvenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items

0,899 4

Giivenirlik katsayist incelendiginde, ticret ve degerlendirme alt boyutuna ait
Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,899 olarak hesaplandig1 goriilmektedir. Bu degerler 6lcegin

giivenirliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.

4.4.2. Performans Guvenilirlik Analizi

Tablo 5. Performans Degerlendirme Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items

0,948 14

Giivenirlik  katsayist incelendiginde, performans degerlendirme o&lgegine ait
Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,948 olarak hesaplandig1 goriilmektedir. Bu degerler 6lcegin

giivenirliginin ¢ok yiiksek oldugunu gostermektedir.
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4.5. Faktor Analizi

Tablo 6. Motivasyon Gegerlilik Test Sonuglari

iFADELER

Faktor

2

1-Is yerindeki yonetim bicimi ¢alisanlari ellerinden gelenin en iyisini yapmaya
tegvik eder.

0,777

2-Is yerinde yonetim bigimi calisanlara esit firsatlar tanr.

0,765

3-Is yerinde calisanlar isi etkileyen kararlara yeterince katilir.

0,754

4-Is yerinde ¢alisanlar isini iyi yapmak igin yeterli yetkiye sahiptir.

0,721

5-Is yerinde yoneticiler ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmelerine yardim ederler.

0,590

6-Is yerinde verilen egitimler isi daha iyi yapmaya yardimei olur.

0,619

7-Is yerinde yapilan toplantilarda calisanlara istedikleri anda s6z hakki taninir ve
caliganlar fikirlerini rahatca ifade edebilir.

0,597

8-Is yerinde galisanlarin verecegi yeni fikirler dikkate alimip degerlendirilir.

0,653

9-Calisanlar yaptiklari is karsiliginda adil bir ticretle ticretlendirilirler.

0,651

10-1s yerinde yiiksek performans gosteren galisanlar ikramiye, tegvik, prim vb.
ekonomik ddullerle ddllendirilirler.

0,719

11-Is yerinde iyi olan her performans hak ettigi degerde ddiillendirilir. Odiillendirme

kisiye gore degil ise gore yapilir ve ¢alisan bekledigini alir.

0,627

12-1s yerinde ¢alisanlarin fikirlerine deger verilir ve yapilan iyi isler igin galisanlar
onurlandirilir.

0,692

Faktor analizi, baslica amaci aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen ¢ok sayidaki

degisken arasindaki iligkilerin anlagilmasini ve yorumlanmasini kolaylastirmak i¢in daha az

sayidaki temel boyuta indirgemek veya Ozetlemek olan bir grup ¢ok degiskenli analiz

teknigine verilen genel bir isimdir. Diger bir ifade ile faktor analizi, aralarinda iliski bulunan

cok sayida degiskenden olusan bir veri setine ait temel faktorlerin (iliskinin yapisinin) ortaya

cikarilarak arastirmaci tarafindan veri setinde yer alan kavramlar arasindaki iligkilerin daha

kolay anlasilmasina yardimci olmaktir (Kalayci, 2010: 321).

Tablo 6 incelendiginde goriilecegi ilizere, U¢ (3) faktorlii ¢oziim en iyi sonucu vermistir.

Anketi ve arastirma modelini olusturan U¢ faktér (construct) kendi iclerinde oldukga yuksek

faktor yuklerine sahiptirler.
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1. faktor altinda toplam 4 madde toplanmaktadir. Faktor altinda toplanan maddeler

sirast ile;

5-Is yerinde yoneticiler ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmelerine yardim ederler.
6-Is yerinde verilen egitimler isi daha iyi yapmaya yardimei olur.

7-Is yerinde yapilan toplantilarda ¢alisanlara istedikleri anda séz hakki tanmir ve ¢alisanlar

fikirlerini rahatca ifade edebilir.
8-Is yerinde galisanlarin verecegi yeni fikirler dikkate alinip degerlendirilir.
Maddelere ait faktor yukleri 0,590-0,653 arasindadir.

2. faktor altinda toplam 4 madde toplanmaktadir. Faktor altinda toplanan maddeler
sirast ile;
1-Is yerindeki yonetim bicimi calisanlar1 ellerinden gelenin en iyisini yapmaya tesvik eder.
2-Is yerinde yonetim bigimi ¢alisanlara esit firsatlar tanir.
3-Is yerinde ¢alisanlar isi etkileyen kararlara yeterince katilir.
4-s yerinde ¢alisanlar isini iyi yapmak icin yeterli yetkiye sahiptir.
Maddelere ait faktor yukleri 0,721-0,777 arasindadir.
3. faktor altinda toplam 4 madde toplanmaktadir. Faktor altinda toplanan maddeler
sirast ile;
9-Calisanlar yaptiklari is karsiliginda adil bir ticretle ticretlendirilirler.

10-Is yerinde yiiksek performans gosteren calisanlar ikramiye, tesvik, prim vb. ekonomik

odullerle odullendirilirler.

11-Is yerinde iyi olan her performans hak ettigi degerde ddiillendirilir. Odiillendirme kisiye gore

degil ise gore yapilir ve ¢alisan bekledigini alir.

12-1s yerinde calisanlarin fikirlerine deger verilir ve yapilan iyi isler i¢in ¢alisanlar

onurlandirilir.

Maddelerdir. Maddelere ait faktor yikleri 0,627-0,719 arasindadir.
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Tablo 7. Performans Degerlendirme Sistemi Gegerlilik Test Sonuglari

. Faktor

IFADELER 71
1-Performans degerlendirme calisanlarin, yoneticilerin onlardan beklentilerini 6grenmelerini
saglar. 0,661
2-Performans degerlendirme kurumun ilerlemesine katkida bulunur. 0,794
3-Performans degerlendirme egitime yonelik stratejilerin gelistirilmesini saglar. 0,830
4-Performans degerlendirme ¢aliganlarin kendileri hakkinda bir seyler 6grenmelerini saglar 0,762
5-Performans degerlendirme gelecege yonelik planlarin gelistirilmesini saglar 0,446
6-Performans degerlendirme performans ve 6diil arasinda bir iligki olusturur. 0,623
7-Performans degerlendirme ¢alisanlarin performans ve hedeflerini birlestirir. 0,599
8-Performans degerlendirme c¢alisanlarin performansini arttirir. 0,632
9-Performans degerlendirme sonuglar1 performansi gelistirici bir geri bildirime doniistiirtir. 0,701
10-Performans degerlendirme g¢alisanlara nasil ¢aligtiklarina yonelik bilgi verir. 0,710
11-Performans degerlendirme motivasyonu yiikseltir. 0,705
12-Performans degerlendirme ¢alisanlar arasinda esitlik duygusu olusturur. 0,892
13-Performans degerlendirme ¢alisanlarin iste kalma (kurumda c¢alisma) siiresini uzatir. 0,723
14-Performans degerlendirme ¢alisanlarin stresini azaltir. 0,794

Tablo 7 incelendiginde goriilecegi tizere, bir (1) faktorli c¢6zim en iyi sonucu
vermistir. Anketi ve arastirma modelini olusturan iki faktr (construct) kendi iclerinde

oldukga yiiksek faktor yiiklerine sahiptirler.

1. faktor altinda toplam 14 madde toplanmaktadir. Faktor altinda toplanan maddeler
strasi ile;
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1-Performans degerlendirme ¢alisanlarin, yoneticilerin onlardan beklentilerini 6grenmelerini saglar.
2-Performans degerlendirme kurumun ilerlemesine katkida bulunur.

3-Performans degerlendirme egitime yonelik stratejilerin gelistirilmesini saglar.
4-Performans degerlendirme ¢alisanlarin kendileri hakkinda bir seyler 6grenmelerini saglar
5-Performans degerlendirme gelecege yonelik planlarin gelistirilmesini saglar
6-Performans degerlendirme performans ve 6diil arasinda bir iliski olusturur.

7-Performans degerlendirme ¢aliganlarin performans ve hedeflerini birlestirir.
8-Performans degerlendirme ¢alisanlarin performansini arttirir.

9-Performans degerlendirme sonuglari1 performansi gelistirici bir geri bildirime doniistiiriir.
10-Performans degerlendirme ¢aliganlara nasil ¢alistiklarina yonelik bilgi verir.
11-Performans degerlendirme motivasyonu yiikseltir.

12-Performans degerlendirme ¢alisanlar arasinda esitlik duygusu olusturur.

13-Performans degerlendirme ¢alisanlarin iste kalma (kurumda ¢alisma) siiresini uzatir.
14-Performans degerlendirme calisanlarin stresini azaltir.

Maddelere ait faktor yukleri 0,446-0,892 arasindadir.
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BESINCI BOLUM

BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin bu bolimiinde Kilis Devlet Hastanesi ¢alisanlarinin  motivasyon

faktorleri ile performans degerlendirme sistemi arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla

gelistirilmis olan 6lgme araclarindan elde edilen verilerin analizi sonucunda ortaya ¢ikan

bulgular ve yorumlar sunulmustur.

3.7. Arastirma Kapsamindaki Katihimeilarin Demografik Ozellikleri

Asagidaki tablo 8’ de ankete katilan ¢alisanlarin demografik 6zellikleri gosterilmistir.

Tablo 8. Aragtirmaya katilan kisilerin demografik 6zellikleri (1. béltm)

Cinsiyet Say1  Yuzde(%)
Kadin 44 34,6
Erkek 83 65,4
Toplam 127 100,0
Hastanedeki Kadro Say1  Yuzde(%)
Doktor 13 10,2
Hemsire 30 23,6
Memur 37 29,1
Ozel Sirket Personeli 47 37,0
Toplam 127 100,0
Hizmet Suresi Say1  Yuzde(%)
0-3 y1l 37 29,1
3-7 yil 45 35,4
7-15 y1l 31 24,4
15-25 yil 14 11,0
Toplam 127 100,0
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Arastirmaya katilan Kilis Devlet Hastanesi’nde calisan kisilerin 6zellikleri incelendiginde,
katilimeilarin %65,4° i erkek, %34,6” s1 kadin, %10,2’ si doktor, %23,6” s1 hemsire, %29,1° i
memur, %37’ si Ozel sirket ¢alisanidir. Arastirma kapsamindaki kisiler hizmet siirelerini

%29,1° 1 0-3 yil, %35,4” i 3-7 y1l, %24,4’ 1 7-15 y1l, %11’ 1 15-25 yil olarak belirtmislerdir.

Tablo 9. Aragtirmaya katilan kisilerin demografik 6zellikleri (2. b61im)

Egitim Durumu Say1 YUzde(%0)
Hkt')gretim 14 11,0
Lise 22 17,3
On lisans 36 28,3
Lisans 42 331
Yuksek Lisans-Doktora 13 10,2
Toplam 127 100,0
Medeni Durum Say1 YUzde(%o)
Evli 88 69,3
Bekar 39 30,7
Toplam 127 100,0
Calisilan Birim Sayi Yuzde(%)
Tibbi Hizmetler 43 33,9
Idari Hizmetler 33 26,0
Bilgi-islem 25 19,7
Teknik Hizmetler 22 17,3
Temizlik Hizmetleri 4 3,1
Toplam 127 100,0
Kilis Devlet Hastanesindeki Hizmet Siresi Say1 Yuzde(%)
0-3 y1l 58 45,7
3-7 yil 43 33,9
7-15 yil 26 20,5
Toplam 127 100,0
Esle Aym Isyerinde Cahsma Durumu Say1 YUzde(%0)
Evet 16 12,6
Hayir 111 87,4
Toplam 127 100,0
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Katilimeilarin %11° 1 ilkégretim, %17,3” 1 lise, %28,3” i 6n lisans, %33,1’ i lisans,
%10,2’ si yliksek lisans-doktora olarak egitim durumlarini bildirmiglerdir. Kisilerin %69,3” i
evli, %30,7’ si bekar olarak medeni durumlarini bildirirken, %33,9’ i tibbi hizmetler, %26’ s1
idari hizmetler, %19,7’ si bilgi-islem, %17,3” i teknik hizmetleri, %3,1’ 1 temizlik hizmetleri
olarak hastanede calistiklart birimleri belirtmiglerdir. Arastirmaya katilan kisilerin “Kilis
Devlet Hastanesinde ki hizmet siireniz” sorusuna verdikleri cevaplara gore %45,7’ si 0-3 yil,
%33,9’ u 3-7 yil, %20,5° i 7-15 yil olarak dagilimlar1 belirlenmistir. Ayrica arastirma
kapsaminda hastane ¢alisanlarinin %12,6 s1 esiyle ayn igyerinde ¢alisirken, %87,4 Ui esiyle

ayni1 igyerinde ¢alismadiklarini bildirmislerdir.

3.8. Motivasyon Olcegine Ait Alt Boyutlara iliskin Bulgular

Bu baslik altinda motivasyon 6lgegine iliskin goriisleri tablo 10° da; aritmetik ortalama

ve standart sapma degerlerine gore analiz edilmis, bulgular betimlenmis ve yorumlanmustir.

Tablo 10. Arastirma Kapsamindaki Kisilerin Y&netim Tarz1 Alt Boyutuna Iligkin
Goriiglerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

+ & £ E o E
X 5 s c g xE
Maddeler = 2 s, ) s =9
[l = N > [N
2E E & Z 3%
¥ e £ S X 8
> > < “ X S.S.
Is yerindeki yonetim bigimi ¢alisanlari
ellerinden gelenin en iyisini yapmaya f 8 17 33 33 36 3,56 1,212
tesvik eder % 6,3 134 26,0 26,0 28,3
Is yerinde yonetim bicimi c¢alisanlara f 19 17 33 35 23 3.20 1.305

esit firsatlar tanir.

% 15,0 134 26,0 276 181

Isyerinde  calisanlar isi  etkileyen
kararlara yeterince katilir. 3,20 1,190
% 11,0 134 354 24,4 157

; . P e f 19 16 29 37 26
Isyerinde ¢aliganlar isini iyi yapmak i¢in 3,27 1,331

yeterli yetkiye sahiptir.
% 15,0 126 228 29,1 205

Boyut Ortalama = 3,30
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Tablo 10’ da yer alan “Yonetim Tarzi” algi diizeylerinin orta diizeyde oldugu
anlasilmaktadir (Genel Ortalama=3,30). Yonetim tarzi alt boyutunun madde ortalamalari
incelendiginde “Is yerindeki ydnetim bigimi ¢alisanlar1 ellerinden gelenin en iyisini yapmaya
tesvik eder” (¥=3,56) maddesi en yiiksek algiya sahipken “Is yerinde ydnetim bicimi
calisanlara esit firsatlar tanir.” ve “Isyerinde calisanlar isi etkileyen kararlara yeterince

katilir.” (¥=3,20) maddeleri en diisiik algiya sahiptir.

Tablo 11. Arastirma Kapsamindaki Kisilerin Gelistirme Alt Boyutuna Iliskin
Goriiglerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

25 -
X5 5 ¢ £ x£E
Maddeler = 2 >, ) S =g
o =] N
zE E 3 £ Z=
¢ T © § ¢&
< <
MM < < X S.S.
Is yerinde yoneticiler ¢alisanlarin
yeteneklerini gelistirmelerine yardim f 15 18 30 4 23 3,30 1,256
ederler. % 11,8 142 236 323 181
Isyerinde verilen egitimler isi daha iyi f 9 13 39 28 38 357 1218
yapmaya yardimci olur. ! '
% 7,1 10,2 30,7 22,0 299
Isyerinde yapilan toplantilarda
caliganlara istedikleri anda s6z hakki f 11 18 28 34 36
. T 351 1,277
aninir ve ¢alisanlar fikirlerini rahatga
ifade edebilir. % 8,7 142 220 26,8 28,3

isveri 51 veni f 12 19 41 33 22
Isyerinde ¢alisanlarin verecegi yeni 3.26 1191

fikirler dikkate alinip degerlendirilir.
% 9,4 150 32,3 260 17,3

Boyut Ortalama = 3,41

Tablo 11’ da yer alan “Gelistirme” algi diizeylerinin orta diizeyde oldugu
anlasilmaktadir (Genel Ortalama=3,41). Gelistirme alt boyutunun madde ortalamalari
incelendiginde “Isyerinde verilen egitimler isi daha iyi yapmaya yardimci olur” (X=3,57)
maddesi en yiiksek algiya sahipken “Isyerinde calisanlarm verecegi yeni fikirler dikkate aliip

degerlendirilir.” (x¥=3,26) maddesi en diisiik algiya sahiptir.
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Tablo 12. Arastirma Kapsamindaki Kisilerin Ucret Degerlendirme Alt Boyutuna
[liskin Gériislerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

5 £ E oF

S 5§ o £ 2&
Maddeler =2 2 5 s =3

cC = - N =) c

‘% B = © = H=

¢ E U § ¢E

< <
MM < < X S.S.
Calisanlar yaptiklari is karsiiginda adil ~ f 23 28 25 36 15
bir tcretle tcretlendirilirler. 293 1,307
% 18,1 220 19,7 283 11,8

Isyerinde yiiksek performans gdsteren f 40 20 30 21 16
calisanlar ikramiye, tesvik, prim vb. 2,62 1401
ekonomik ddillerle ddullendirilirler. % 31,5 157 236 165 126
Isyerinde iyi olan her performans hak
ettigi degerde odiillendirilir. f 31 29 26 18 23 278 1428
Odiillendirme kisiye gore degil ise gore ' '
yapilir ve ¢alisan bekledigini alir. % 24,4 228 205 14,2 18,1
Isyerinde galisanlarin fikirlerine deger f 24 28 32 20 23
verilir ve yapilan iyi isler i¢in ¢alisanlar 3,22 3,809
onurlandurlir % 189 220 252 157 181

Boyut Ortalama =2,88

Tablo 12° de yer alan “Ucret Degerlendirme” alg1 diizeylerinin orta diizeyde oldugu
anlasilmaktadir (Genel Ortalama=2,88). Ucret degerlendirme alt boyutunun madde
ortalamalar1 incelendiginde “Isyerinde galisanlarim fikirlerine deger verilir ve yapilan iyi isler
icin calisanlar onurlandirilir.” (¥=3,22) maddesi en yiiksek algiya sahipken “Isyerinde yiiksek
performans gosteren calisanlar ikramiye, tesvik, prim vb. ekonomik &diillerle

odiillendirilirler” (x=2,62) maddesi en diisiik algiya sahiptir.

3.9. Performans Degerlendirme Sisteminin Olgegine iliskin Bulgular

Bu baglik altinda performans degerlendirme sistemine iliskin goriisleri; aritmetik
ortalama ve standart sapma degerlerine gore analiz edilmis, bulgular betimlenmis ve

yorumlanmigtir.

74



Tablo 13 ek-2’de verilmistir. Tablo 13’ de yer alan “Performans Degerlendirme” algi
diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=3,79). Performans
Degerlendirme alt boyutunun madde ortalamalar1 incelendiginde “Performans degerlendirme
gelecege yonelik planlarin gelistirilmesini saglar” (X¥=4,23) maddesi en yiiksek algiya
sahipken, “Performans degerlendirme c¢alisanlara nasil ¢alistiklarina yonelik bilgi verir”
(x=3,95) maddesi en yiiksek ikinci madde “Performans degerlendirme ¢alisanlarin
performansini arttirir” (x¥=3,88) maddesi en yiiksek tiglincii algiya sahiptir. En diisilk madde
ortalamalar1 incelendiginde “Performans degerlendirme ¢alisanlarin stresini azaltir.” (¥=3,47)
maddesi en disiik, “Performans degerlendirme c¢alisanlarin, yoneticilerin onlardan
beklentilerini 6grenmelerini saglar.”  (¥=3,58) maddesi en diisiik ikinci, “Performans
degerlendirme performans ve 0diil arasinda bir iliski olusturur” (¥=3,65) maddesi en diisitk

Uclinct maddedir.

3.10. Cahsanlarin  Motivasyon Algilarma Iliskin  Goériislerinin  Demografik

Degiskenlere Gore Incelenmesi

Bu baghik altinda katilmcilarin motivasyon algilarina iligkin goriisleri cesitli

demografik degiskenlere gore incelenmis, elde edilen bulgular yorumlanmustir.

Bagimsiz iki gurup arasindaki farkliliklarin testi icin Mann-Whitney U testi kullanilir.
Bu test birbirinden bagimsiz oOrnekler igin uygulanan t-testlerinin parametrik olmayan
alternatifidir. T testinde iki gurubun ortalamali karsilagtirilir fakat Mann-Whitney U testinde

ise guruplarin medyanlari kargilastirllmaktadir (Kalayci, 2010: 99).
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Tablo 14. Katilimcilarin Motivasyon Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Goriislerinin Cinsiyet
Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Mann-Whitney U Testi Sonuglari

) .. Sira
Motivasyon Cinsiyet N Ortalamasi U p
Kadin 44 67,36
Yonetim Tarzi 1678,0 0,452
Erkek 83 62,22
Kadmm 44 62,44
Gelistirme 1757,5 0,728
Erkek 83 64,83
. Kadmn 44 67,88
Ucret ve Degerlendirme 1655,5 0,386
Erkek 83 61,95

Ho: Katilimeilarin motivasyon alt boyut algilari cinsiyetlerine gore farklilik gostermez.

Hai: Katilimcilarin motivasyon alt boyut algilari cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

Arastirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilari ile cinsiyet degiskeninin anlamli

bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Mann-Whitney U testi

sonucunda katilimcilarin motivasyon alt boyut algilari cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir. (P>0,05)

Tablo 15. Katilimcilarm Motivasyon Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Gériislerinin
Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Mann-Whitney U Testi

Sonuglari
) . Sira
Motivasyon Medeni Durum N Ortalamasi p
Evli 88 66,85
YoOnetim Tarzi 1465,0 0,188
Bekar 39 57,56
Evli 88 65,89
Gelistirme 1550,0 0,384
Bekar 39 59,74
. Evli 88 64,42
Ucret ve Degerlendirme 1679,0 0,846
Bekar 39 63,05

Ho: Katilimcilarin motivasyon alt boyut algilart medeni duruma gore farklilik gostermez.
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Ha: Katilimeilarin motivasyon alt boyut algilart medeni duruma gore farklilik gosterir.

Arastirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilari ile medeni durum degiskeninin
anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Mann-Whitney U testi
sonucunda, katilimcilarin motivasyon alt boyut algilar1 medeni duruma gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir (P>0,05).

Tablo 16. Katilimcilarin Motivasyon Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Goriislerinin Esle
Ayni Isyerinde Calisma Durumu Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Mann-
Whitney U Testi Sonuglar

Esle Sira

Motivasyon Calisma N Ortala U p
Durumu masi
Evet 16 75,78

YoOnetim Tarzi 699,5 0,170
Hayir 111 62,30
Evet 16 78,22

Gelistirme 660,5 0,097
Hayir 111 61,95

. Evet 16 78,56

Ucret ve Degerlendirme 655,0 0,089
Hayir 111 61,90

Ho: Katilimeilarin motivasyon alt boyut algilar1 esle calisma durumuna gore farklilik

gostermez.
Hi: Katilimcilarin motivasyon alt boyut algilari esle ¢alisma durumuna gore farklilik gosterir.

Arastirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilar1 ile esle c¢alisma durumu
degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Mann-
Whitney U testi sonucunda, katilimcilarin motivasyon alt boyut algilari esle ¢alisma

durumuna goére anlaml bir farklilik géstermemektedir (P>0,05).

Kruskal-Wallis Testi guruplar arasi tek yonlii varyans analizinin(one-way ANOVA)
nonparametrik alternatifidir. Siirekli degiskenlere sahip {i¢ ya da daha fazla gurup igin
karsilagtirma yapma Kruskal-Wallis testi ile saglanir. Degerler sirali hale g¢evrilir ve sirali

ortalamalar her gurup i¢in karsilastirilir (Kalayci, 2010: 106).
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Tablo 17. Katilimcilari Motivasyon Olgegi Alt Boyutlarmna Iliskin Gériislerinin
Hastanedeki Kadro Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Kruskal-Wallis H testi

Sonuglari
Motivasyo Hastanedeki Kadro N Sira X2 p Fark
n Ortalamasi
Doktor 13 75,23
I Hemsgire 30 66,50
Yonetim 2641 0450 -
Tarzi Memur 37 57,20
Ozel Sirket Personeli 47 64,65
Doktor 13 77,12
Hemsire 30 69,55
Gelistirme 5,479 0,140 -
Memur 37 53,42
Ozel Sirket Personeli 47 65,16
Doktor ¥ 1
oktor 3 90,00 (1-3)
Ucret ve Hemsire ?) 30 79,78 (1-4)
Degerlendir Memur (3) 37 52.97 17,994 0,000*
me ) : (2-3)
((4))zel Sirket Personeli 47 55,41 (2-4)
*P<0,05

Ho: Katilimeilarin motivasyon alt boyut algilari hastanedeki kadro dagilimlarina gore farklilik

gostermez.

Hi: Katilimeilarin motivasyon alt boyut algilart hastanedeki kadro dagilimlarina gore farklilik

gosterir.

Arastirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilar1 ile hastanedeki kadro
degiskeninin anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Kruskal-
Wallis H testi sonucunda, katilimeilarin iicret ve degerlendirme (x>=17,994; p<0,05) alt boyut
algilar1 hastanedeki kadro degigskenine gore anlamli bir farklilik gostermekteyken, yonetim
tarz1 (x?=2,641; p>0,05) ve gelistirme (x>=5,479; p>0,05) alt boyutlart anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Ucret ve degerlendirme alt boyutunda hangi kadroda algmin farlilastigiin
belirlenmesi amaciyla yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna goére, doktorlarin (Sira

ortalamas1=90,0) algilari memurlar (Sira ortalamas1 =52,97) ve Gzel sirket ¢alisanlarina
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(Swira ortalamas1 =55,41) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica hemsirelerin (Sira
ortalamasi1 =79,78) algilar1 memurlar (Sira ortalamas1 =52,97) ve 6zel sirket ¢alisanlarina

(Sira ortalamasi =55,41) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 18. Katilimcilarin Motivasyon Olgegi Alt Boyutlarmna Iliskin Gériislerinin
Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Kruskal-Wallis H testi Sonuglari

Sira

. . —— )
Motivasyon Hizmet Suresi N Ortalamasi X p
0-3 y1l 37 73,95
3-7yil 45 61,61
YoOnetim Tarzi 4,283 0,233
7-15 y1l 31 58,35
15-25 y1l 14 62,32
0-3 yil 37 66,07
3-7 yil 45 65,72
Gelistirme 1,135 0,769
7-15 y1l 31 63,72
15-25 y1l 14 54,68
0-3 yil 37 70,08
. 3-7yil 45 65,54
Ucret ve Degerlendirme 2,770 0,428
7-15y1l 31 55,65
15-25 y1l 14 61,46

Ho: Katilimcilarin motivasyon alt boyut algilar1 hizmet siiresi dagilimlarina gore farklilik

gOstermez.

Hi: Katilimcilarin motivasyon alt boyut algilar1 hizmet siiresi dagilimlarina goére farklilik

gosterir.

Arastirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilart ile hizmet siiresi degiskeninin
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Kruskal-Wallis H testi
sonucunda, katilimcilarin yonetim tarzi, gelistirme, iicret ve degerlendirme alt boyut algilari

hizmet siiresi degiskenine gére anlamli bir farklilik gostermemektedir (P>0,05).
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Tablo 19. Katilimcilarin Motivasyon Olgegi Alt Boyutlarna Iliskin Gériislerinin
Egitim Durumu Degiskenine Gore Farklilagma Durumuna Ait Kruskal-Wallis H testi

Sonuglari
Sira
Motivasyon Egitim Durumu N Ortala X2 P Fark
masi
Ilkégretim 14 81,11
Lise 22 54,86
Yonetim Tarzt On lisans 36 53,39 9,042 0,060 -
Lisans 42 70,75
Y. Lisans-Doktora 13 68,62
Hkégretim @ 14 75,32
Lise @ 22 56,84
- (1-3)
Gelistirme On lisans © 36 50,29 10,498  0,033* (39
3-4
Lisans @ 42 73,25
Y. Lisans-Doktora © 13 72,00
Ilkégretim @ 14 62,96
Lise @ 22 5450 (2-4)
Ucretve On lisans @ 36 50,88 12,650 0,013*  (3-4)
Degerlendirme
Lisans ¥ 42 76,31 (3-5)
Y. Lisans-Doktora © 13 77,77
*P<0,05

Ho: Katilimcilarin motivasyon alt boyut algilar1 egitim durumuna gore farklilik gostermez.
Ha: Katilimcilarin motivasyon alt boyut algilar1 egitim durumuna gore farklilik gosterir.

Arastirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilari ile egitim durumu degiskeninin
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Kruskal-Wallis H testi
sonucunda, katilimeilarin gelistirme (x?=10,498; p<0,05), iicret ve degerlendirme (¥*=12,650;
p<0,05) alt boyut algilar1 egitim durumuna gore anlamh bir farklilik gostermekteyken,
yonetim tarz1 (x>=9,042; p>0,05) alt boyutu anlamli bir farklilik gostermemektedir. Ucret ve

degerlendirme alt boyutunda hangi egitim durumunda alginin farklilastiginin belirlenmesi
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amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H testi sonucuna gore, ilkdgretim mezunlarmin (Sira
ortalamas1 =75,32) ve lisans mezunlarinin (Sira ortalamasi1 =73,25) algilart 6n lisans
mezunlarinin (Sira ortalamasi =50,29) algilarindan daha yiiksektir. Gelistirme alt boyutunda
hangi egitim durumunda algimin farklilastiginin belirlenmesi amaciyla yapilan Kruskal-Wallis
H testi sonucuna gore, lisans mezunlarinin (Sira ortalamasi1 =55,41) algilar1 lise (Sira
ortalamasi =54,50) ve 6n lisans (Sira ortalamasi =50,29) mezunlarinin gelistirme algilarina
gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica yiiksek lisans-doktora mezunlarinin (Sira
ortalamasi =77,77) algilar1 6n lisans (Sira ortalamasi =50,29) mezunlarinin algilarina gore

daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 20. Katilimcilar Motivasyon Olgegi Alt Boyutlarina liskin Goriislerinin
Calisilan Birim Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Kruskal-Wallis H testi

Sonuglari
Motivasyon Caligilan Birim N Or ti:;?naSI X? p
Tibb1 Hizmetler 43 69,92
Idari Hizmetler 33 50,39
Yonetim Tarzi Bilgi-islem 25 63,92 7,177 0,127
Teknik Hizmetler 22 69,57
Temizlik Hizmetleri 4 82,50
Tibb1 Hizmetler 43 68,29
[dari Hizmetler 33 56,27
Gelistirme Bilgi-Islem 25 65,70 2,231 0,693
Teknik Hizmetler 22 66,05
Temizlik Hizmetleri 4 59,75
Tibb1 Hizmetler 43 77,20
Idari Hizmetler 33 57,94
Ucret ve Degerlendirme  Bilgi-islem 25 55,16 8,665 0,070
Teknik Hizmetler 22 57,23
Temizlik Hizmetleri 4 64,63

Ho: Katilimcilarin motivasyon alt boyut algilar1 ¢alisilan birime gore farklilik gostermez.
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Ha: Katilimeilarin motivasyon alt boyut algilari ¢alisilan birime gore farklilik gosterir.

Arastirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilart ile ¢alisilan birime gére anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Kruskal-Wallis H testi
sonucunda, katilimcilarin yonetim tarzi, gelistirme, {icret ve degerlendirme alt boyut algilar

calisilan birime degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (P>0,05).

Tablo 21. Katilimcilari Motivasyon Olgegi Alt Boyutlarma Iliskin Gériislerinin Kilis
Devlet Hastanesindeki Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Farklilagsma Durumuna Ait Kruskal-
Wallis H testi Sonuglari

Sira

Motivasyon Kilis D. H. Hizmet Siresi N Ortalamasi X2 P
0-3 yil 58 64,43

YoOnetim Tarzi 3-7 yil 43 63,48 0,017 0,992
7-15 yil 26 63,90
0-3 yil 58 59,49

Gelistirme 3-7 yil 43 66,85 1,689 0,430
7-15 yil 26 69,35
0-3 yil 58 65,07

gg[;r}g dicme 37 yil 43 67,33 1,603 0,449
7-15 yil 26 56,12

Ho: Katilimcilarin motivasyon alt boyut algilar1 Kilis Devlet Hastanesinde hizmet siiresine

gore farklilik gostermez.

Hi: Katilimcilarin motivasyon alt boyut algilar1 Kilis Devlet Hastanesinde hizmet siiresine

gore farklilik gosterir.

Arastirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilar1 ile Kilis Devlet Hastanesinde
hizmet slresine anlamli bir farklilik gosterip goéstermedigini belirmeye yonelik yapilan
Kruskal-Wallis H testi sonucunda, katilimcilarin yonetim tarzi, gelistirme, iicret ve
degerlendirme alt boyut algilart Kilis Devlet Hastanesinde hizmet suresi degiskenine gore

anlaml bir farklilik gostermemektedir (P>0,05).
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3.11. Cahsanlarin Performans Degerlendirme Algilarina Iliskin Gériislerinin

Demografik Degiskenlere Gore Incelenmesi

Bu baglik altinda katilimcilarin performans degerlendirme algilarina iliskin goriisleri

cesitli demografik degiskenlere gore incelenmis, elde edilen bulgular yorumlanmustir.

Tablo 22. Katilimcilarin Performans Degerlendirme Olgegine iliskin Gériislerinin
Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Mann-Whitney U Testi Sonuglari

.. - Sira
Olgek Cinsiyet N Ortalamasi U p

Kadin 44 64,84
Performans Degerlendirme 1789,0 0,851
Erkek 83 63,55

Ho: Katilimcilarin performans degerlendirme algilari cinsiyetlerine gore farklilik gdstermez.
Hi: Katilimcilarin performans degerlendirme algilari cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

Arastirmaya katilanlarin performans degerlendirme algilar ile cinsiyet degiskeninin
anlaml1 bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Mann-Whitney U testi
sonucunda, katilimcilarin performans degerlendirme algilar1 cinsiyetlerine gore anlamli bir

farklilik géstermemektedir (P>0,05).

Tablo 23. Katilimcilarin Performans Degerlendirme Olgegine Iliskin Gériislerinin
Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Mann-Whitney U Testi

Sonuglari
- Medeni Sira
Olgek Durum Ortalamasi P
Evli 88 64,36
Performans Degerlendirme 1684,0 0,867
Bekar 39 63,18
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Ho: Katilimcilarin  performans degerlendirme algilar1 medeni duruma gore farklilik

gostermez.
Hi: Katilimcilarin performans degerlendirme algilar1 medeni duruma gore farklilik gosterir.

Aragtirmaya katilanlarin performans degerlendirme algilar1 ile medeni durum
degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Mann-
Whitney U testi sonucunda, katilimcilarin performans degerlendirme algilart medeni duruma

gore anlamli bir farklilik gdstermemektedir (P>0,05).

Tablo 24. Katilimcilarin Performans Degerlendirme Olgegine iliskin Goriislerinin Esle
Ayni Isyerinde Calisma Durumu Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Mann-
Whitney U Testi Sonuglari

Sira

Olgek Esle Calisma Durumu N Ortalamasi U P
Evet 16 79,91

Performans 6335 0,064

Degerlendirme Hayir 111 61,71

Ho: Katilimcilarin performans degerlendirme algilar1 esle ayni isyerinde ¢alisma durumuna

gore farklilik gostermez.

Hi: Katilimcilarin performans degerlendirme algilart esle ayni isyerinde c¢alisma durumuna

gore farklilik gosterir.

Arastirmaya katilanlarin performans degerlendirme algilar1 ile esle ayni isyerinde
calisma durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirmeye yonelik
yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda, katilimcilarin performans degerlendirme algilari

esle ayni isyerinde ¢alisma durumuna gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (P>0,05).
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Tablo 25. Katilimcilarin Performans Degerlendirme Olgegine iliskin Goriislerinin
Hastanedeki Kadro Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Kruskal-Wallis H testi

Sonuglari
. . Sira 2
Olgek Hastanedeki Kadro N Ortalamasi p Fark
Doktor () 13 87,69
. 1-3)
Hemsire @ 30 72,15 (
]F;erforf]ag? 10,411 0,015* (1-4)
CeCrienaiime  Memur ® 37 53,26
(2-3)
Ozel Sirket Personeli @ 47 60,70
*P<0,05

Ho: Katilimcilarin performans degerlendirme ile ilgili goriisleri hastanedeki kadroya

gore anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarin performans degerlendirme ile ilgili gortsleri hastanedeki kadroya

gore anlamli bir farklilik vardir.

Aragtirmaya katilanlarin performans degerlendirme 6lg¢egi puanlarinin hastanedeki
kadro degiskenine gére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal-Wallis H testi sonucunda, performans degerlendirme (3>=10,411; p<0.05)
hastanedeki kadro gruplarinin ortalama puanlarina gore anlamli bir farklhilik gdstermektedir.
Katilimeilarin - performans degerlendirme algilarina iliskin  goriislerdeki farklilasmanin
kaynaginin belirlenmesi amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H testi sonucunda, doktorlarin (Sira
ortalamasi =87,69) algilart memur (Sira ortalamasi =53,26), 6zel sirket personeli (Sira
ortalamasi =60,70) ¢alisanlarina gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica hemsirelerin
performans degerlendirme sisteminin etkinlik algilar1 (Sira ortalamasi =72,15) memurlarin

(Sira ortalamasi =53,26) algilarindan daha yiiksektir.
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Tablo 26. Katilimcilarin Performans Degerlendirme Olgegine iliskin Gériislerinin
Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Kruskal-Wallis H testi Sonuglar1

. . Lo Sira 2

Olgek Hizmet Saresi N Ortalamasi p
0-3 y1l 37 66,31
3-7yil 45 66,08

Performans Degerlendirme 0,850 0,837
7-15 yil 31 60,69
15-25 yil 14 58,54

Ho: Katilimecilarin performans degerlendirme ile ilgili goriisleri hizmet sureleri

degiskenine gore anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Katilmeilarin orgiitsel baglilik ile ilgili gortisleri hizmet siireleri degiskenine gore

anlamli bir farklilik vardir.

Aragtirmaya katilanlarin 6lgegin alt boyut puanlarinin hizmet siiresi degiskenine gore

anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H

testi sonucunda performans degerlendirme (x*> =0,850; p>0.05) oldugundan Ho kabul edilir.

Katilimeilarin performans degerlendirme ile ilgili gortisleri hizmet siiresi degiskenine gore

gruplarin ortalama puanlari arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamastir.
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Tablo 27. Katilimcilarin Performans Degerlendirme Olgegine Iliskin Gériislerinin

Egitim Durumu Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Kruskal-Wallis H testi

Sonuglari
Olgek Egitim Durumu N or ti:;?nam 2 P
[kdgretim 14 53,50
Lise 22 63,39
Performans Degerlendirme ~ On lisans 36 59,60 3,099 0,541
Lisans 42 69,10
Y. Lisans-Doktora 13 72,08

Ho: Katilimcilarin performans degerlendirme ile ilgili goriisleri egitim durumu

degiskenine gore anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarin orgiitsel baglhilik ile ilgili goriisleri egitim durumu degiskenine gore

anlamli bir farklilik vardir.

Arastirmaya katilanlarin 6lgegin alt boyut puanlarinin egitim durumu degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H
testi sonucunda performans degerlendirme (x° =3,099; p>0.05) oldugundan Ho kabul edilir.
Katilimcilarin performans degerlendirme ile ilgili goriigleri egitim durumu degiskenine gore

gruplarin ortalama puanlari arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamastir.
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Tablo 28. Katilimcilarin Performans Degerlendirme Olgegine iliskin Gériislerinin
Calisilan Birim Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Kruskal-Wallis H testi

Sonuglari
Olgek Calisilan Birim N Or tggi‘nam 2 p Fark
Tibb1 Hizmetler V) 43 76,71
Idari Hizmetler @ 33 53,44
Performans
Degerlendir  Bilgi-islem ©) 25 60,10 10,011  0,040* (1-2)
" Teknik Hizmetler 22 64,00
Temizlik Hizmetleri © 4 38,88
*P<0,05

Ho: Katilimcilarin performans degerlendirme ile ilgili gortsleri c¢alisilan birim

degiskenine gore anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarin  performans degerlendirme ile ilgili gorlisleri c¢alisilan birim

degiskenine gore anlamli bir farklilik vardir

Arastirmaya katilanlarin 6lgegin alt boyut puanlarinin ¢alisilan birim degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H
testi sonucunda performans degerlendirme (x*> =10,011; p<0.05) oldugundan Ho reddedilir.
Katilimcilarin  performans degerlendirme algilarina 1iliskin goriislerdeki farklilagmanin
kaynagimin belirlenmesi amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H testi sonucunda, tibbi hizmetler
(Stra Ortalamasi =76,71) calisanlarmin algilart idari hizmetler (Sira Ortalamasi1 =53,26)

calisanlarina gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 29. Katilimcilarin Performans Degerlendirme Olgegine iliskin Gériislerinin Kilis
Devlet Hastanesindeki Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz
Orneklem Kruskal-Wallis H testi Sonuglari

Kilis D. H. Sira

Olgek Hizmet N Ortal X2 P
Saresi amasl
0-3 yil 58 62,72

Performans Degerlendirme 3-7 yil 43 64,70 0,143 0,931
7-15 yil 26 65,71

Ho: Katilimcilarin performans degerlendirme ile ilgili goriisleri Kilis Devlet

Hastanesindeki hizmet suresi degiskenine gore anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Katilimeilarin orgiitsel baglilik ile ilgili goriisleri Kilis Devlet Hastanesindeki

hizmet suresi degiskenine gére anlaml bir farklilik vardir

Aragtirmaya katilanlarin Glgegin alt boyut puanlarmin Kilis Devlet Hastanesindeki
hizmet siresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H testi sonucunda performans degerlendirme (x> =0,143;
p>0.05) oldugundan Ho kabul edilir. Katilimcilarin performans degerlendirme ile ilgili
goriisleri Kilis Devlet Hastanesindeki hizmet suresi degiskenine gore gruplarin ortalama

puanlar arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.
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Tablo 30. Performans Degerlendirme Sistemi Olcegi ve Motivasyon Alt Boyutlari
Arasindaki iliskiyi Belirleyen Spearman’s Korelasyon Katsayis1 Sonuglari

1) ) 3) (4)

Yonetim Tarzi () r 1 0,695 0,713 0,550
P - 0,000* 0,000* 0,000*
r 0,695 1 0,708 0,547
Gelistirme @
P 0,000* - 0,000* 0,000*
. r 0,713 0,708 1 0,574
Ucret ve Degerlendirme )
p 0,000*  0,000* - 0,000*
r 0550 0547 0574 1

Performans Degerlendirme )
p 0000 0000*  0,000* -

Ho: Katilimcilarin performans degerlendirme sistemleri ile motivasyon alt boyutlari

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi: Katilimcilarin performans degerlendirme sistemleri ile motivasyon alt boyutlari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Performans degerlendirme ve motivasyon alt boyutlar1 arasindaki iligki istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (P<0,05).

Yonetim tarzi ile gelistirme arasinda pozitif yonlii yluksek kuvvetli bir iligki vardir
(0,61<r<0,80) (r=0,695).

Yonetim tarzi ile ticret ve degerlendirme arasinda pozitif yonlii yiksek kuvvetli bir

iliski vardir (0,61<r<0,80) (r=0,713).

Yonetim tarzi ile performans degerlendirme arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir

iliski vardir (0,41<r<0,60) (r=0,550).

Gelistirme ile {icret ve degerlendirme arasinda pozitif yonlii yiiksek kuvvetli bir iligki
vardir (0,61<r<0,80) (r=0,708).

Gelistirme ile performans degerlendirme arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iligki
vardir (0,41<r<0,60) (r=0,547).
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Ucret ve degerlendirme ile performans degerlendirme arasinda pozitif yonlii orta

kuvvetli bir iliski vardir (0,41<r<0,60) (r=0,574).

3.12. Performans Degerlendirme sistemi Bagimh Degisken Olmak Uzere Coklu

Regresyon Analizi

Bagimli degiskeni Performans Degerlendirme Sistemi ortalama puani olustururken,
bagimsiz degiskenler ise isteklendirme 6lgegi alt boyutlar1 Yonetim Tarzi, Gelistirme, Ucret
ve Degerlendirme faktorlerinden olusmaktadir. Bagimli degisken Performans Degerlendirme
Sistemi olmak tzere goklu regresyon analizi sonuglari Tablo 31 de verilmistir. Regresyon
modelinin genel anlamliliginin smandig1 F degeri 26,391 olarak hesaplanmistir. F=26,391;

p=0,000 olarak hesaplanan F istatistigi anlamlidir.

Tablo 31. Performans Degerlendirme Sistemi Bagimli Degisken Olmak Uzere Coklu
Regresyon Analizi Sonuglari

Standartlastirilmis Regresyon

Bagimsiz Degiskenler t p
Katsayilarn
YoOnetim Tarzi 0,117 1,095 0,275
Gelistirme 0,293 2,718 0,008
Ucret ve

0,284 2,576 0,011

Degerlendirme

R?=0,392

F=26,391 (p=0,000)

Performans Degerlendirme=0,293*Gelistirme+0,284*Ucret ve Degerlendirme

91



Tablo 31°de regresyon denkleminin anlamliligmmin yani sira hangi degerlerin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve bu degiskenlerin katsayilarini vermektedir. Belirlilik
katsayis1 (R?) 0,392 olarak hesaplanmus, F istatistigi anlamli bulunmustur. Tablo 31’den
Performans Degerleme Sistemi {izerinde YoOnetim Tarzi degiskeninin 0,05 anlamlilik

diizeyinde anlaml1 bit etkisinin olmadig1 gériilmektedir (p=0,275>0,05).

Modelde; Gelistirme degiskenindeki 1 birimlik artisin Performans Degerlendirme
Sistemi iizerinde 0,293 birim, Ucret ve Degerlendirme degiskenindeki 1 birimlik artisin

Performans Degerlendirme {izerinde 0,284 birim artigsa sebep oldugu goriilmektedir.
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ALTINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

6.1. Sonug

Calisanlarin verimini arttiran en énemli unsur, ¢alisanlarin motivasyonudur. Calisanlar
islerine ne kadar motive olursa g¢alisan performansi da buna bagli olarak yiikselecektir.
Calisan motivasyonunu arttiran belirli araglar vardir. Isletmeler bu araclari ne kadar etkili
kullanirsa motivasyon buna bagli olarak yiikselecek ve isletme ¢alisanlarindan daha yiiksek

verim alacaktir.

Isletmeler igin gok Gnemli olan diger bir konu ise performans degerlendirmedir. Biitiin
isletmelerde sistemli olsun ya da olmasin performans degerlendirme yapilmaktadir. Yapilan
degerlendirme adil ve sistemli degil ise c¢alisanlarin motivasyonu diiserek isletmenin insan
kaynaklarindan alman verim azalir. Isletme igerisinde orgiitsel adalet kavrami zayif ise
calisanlarin isletmeye baglilig1 azalarak isten ayrilmalara veya diisiik verimli ¢alismaya neden

olabilir.

Metot olarak kesitsel arastirma yapilan ve nicel tarama yapilan bu arastirmada
motivasyon faktorleri ile performans degerlendirme sisteminin etkinligi arasindaki iliski tespit
edilmeye calisilmistir. Bu tezde Kilis Devlet Hastanesi calisanlarina orantili katmanl

ornekleme yontemiyle anket uygulamasi yapilmustir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin, yonetim tarzi alt boyutuna algi diizeylerinin orta
diizeyde oldugu anlagilmaktadir. ‘Is yerindeki yonetim bigimi calisanlarin ellerinden gelenin
en iyisini yapmaya tesvik eder.” maddesi en yiiksek algiya sahiptir. Bu sonucun ¢ikma nedeni
yonetimin ¢alisanlar1 islerine kars1 yeteri kadar motive ettigi diisiiniilmektedir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin gelistirme alt boyutuna iligkin alg1 diizeyleri yapilan
analizler sonucunda orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. ‘Is yerinde verilen egitimler isi daha
iyi yapmaya yardimci olur.” maddesi en yiiksek algiya sahiptir. Bunun nedeni olarak ise her is
konusunda calisanlara periyodik olarak egitimler verilmesi gosterilebilinir. Fakat ‘Is yerinde
calisanlarin verecegi yeni fikirler dikkate alinip degerlendirilir.” maddesi en diisiikk algiya
sahiptir. Bunun nedeni ise devlet hastanesi olmasindan dolayr yapilacak islemlerin
yonetmeliklere uygun olmasi gerekmektedir. Hiyerarsik sistemde geri doniisler zayif

oldugundan calisanlarin fikirlerinin dikkate alinmasi1 buna neden olabilecegi diisiiniilmektedir.
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Arastirma kapsaminda g¢alisanlarin iicret ve degerlendirme algi diizeyleri orta dizeyde
oldugu goriilmektedir. ‘Is yerinde yiiksek performans gosteren ¢alisanlar ikramiye, tesvik,
prim vb. ekonomik 6dullerle éddllendirilirler.” maddesi en diisiik algiya sahiptir. Bunun
nedeni hastane yonetiminin bagli bulunduklar1 yonetmeliklere gore biitiin c¢alisanlara
ikramiye, tesvik ve prim verilemedigi neden olarak anlagilmaktadir.

Calisanlarin performans degerlendirme alg1 diizeylerinin yiiksek diizeyli oldugu
goriilmiistiir. ‘Performans degerlendirme gelecege yonelik planlarin gelistirilmesini saglar.’
Maddesi en yiiksek algiya sahiptir. Performans degerlendirmenin amaglarindan biride is
yerinin ¢alisanlar hakkinda, gelecegine yonelik planlar yapmaktir, bu madde de performans
degerlendirmenin Oneminin c¢alisanlar tarafindan bilindigi diisiiniilmektedir. ‘Performans
degerlendirme performans ve 6diil arasinda bir iliski olusturur.” Maddesi de en diisiik algiya
sahip olan maddedir. Bu maddenin diisiik olma nedeni ise hastanede performansa dayal1 ddiil
sistemi sadece saglik ¢alisanlarinda vardir. Diger ¢alisanlarda ekonomik 6dul sistemi olmadigi
neden olarak distiniilmektedir.

Eris (2012) ve Ergin (2012) c¢alismalarinda; katilimecilarin motivasyon alt boyut
algilarmin cinsiyetlerine gore farklilasmadigini tespit etmislerdir. Bu ¢alismada da
calisanlarin cinsiyetlerinin motivasyon faktorlerini etkilemedigi tespit edilerek, Eris (2012) ve
Ergin (2012)’in arastirmalartyla uyumlu bir sonuca ulagilmistir.

Eris (2012) c¢alismasinda motivasyon alt boyutlari ile medeni durum arasinda anlaml
bir fark bulamamustir. Bu ¢alismada da ayni sonuca ulagilmistir. Calisanlarin medeni durumu
hastane yoneticileri agisindan degerlendirmeye alinmadigi i¢in ¢alisanlar acisindan
motivasyon yoniinde bir farklilik gostermedigi diisiiniilmektedir. Fakat Ergin’in (2012)
calismasinda bekarlarin motivasyon seviyeleri evlilerden daha yiksek bulunmustur. Bu
konuda daha farkli  Orneklemlerde ¢aligmalarin  yapilmasina ihtiyagc  oldugu
degerlendirilmektedir.

Arastirmada motivasyon alt boyut algilar1 ile ¢alisanlarin esleriyle ayni isyerinde
calisma durumu degiskeninin, anlaml bir farklilik gdstermedigi goriilmiistiir. Esleriyle ayni
isyerinde c¢alisanlar genelde farkli birimlerde calistirnllmaktadir. Bu da calisma hayatinda
caliganlar1 olumlu ya da olumsuz yonde etkilemedigi diisiiniilmektedir.

Harmanci (2013) ¢alismasinda motivasyon faktorlerinden olan iicret ve degerlendirme
ile gelistirmenin kadrolara gore anlamli bir farklililk gosterdigi sonucuna ulasmistir. Bu
calismada da benzer bir sonuca ulasilmistir. Bunun nedeni ¢alisanlarin iicretlendirilmesi kadro
degiskenine gore farklilik gostermesinden kaynaklanabilecegi degerlendirilmektedir. Saglik
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caliganlar1 doner sermaye ek ddemesinden yiliksek bir 6deme alirken memurlar diisiik bir
odeme almaktadir. Ozel sirket personeli ise doner sermaye ek Gdemesinden hig dcret
alamamaktadir. Bu durumun c¢alismadan elde edilen bahse konu bulguya neden olabilecegi
diistiniilmektedir.

Yonetim tarzi ve gelistirme alt boyutuyla kadro degiskeni arasinda bir farklilik
goriilmemistir. Bu duruma; hastane yonetiminin bitiin ¢aligsanlara esit yaklastigi neden olarak
diistiiniilmektedir.

Ucret ve degerlendirme alt boyutunda hangi kadroda motivasyon algisinin
farklilastiginin  belirlenmesi amaciyla yapilan analiz sonucuna gore; doktorlarin algilari,
memurlar ve Ozel sirket calisanlarina gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica
hemsirelerin algilarinin da memurlar ve 6zel sirket calisanlarina gore daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Boyle bir bulgunun elde edilmesine, dogal olarak, maas farkliliklarinin yol
actig1 sdylenebilir.

Ergin’in (2012) calismasinda motivasyon alt boyut algilari ile hizmet siiresi degiskeni
arasinda anlamli bir iligki goriilmemistir. Bu c¢alismada da benzer sonuca ulasilmistir.
Calisanlarin  hizmet siireleri motivasyona bir etkisinin olmama nedeni olarak hastane
idaresinin esit yaklasimindan ve goéreve yeni baslayanlara esit imkanlar saglanmasindan

kaynaklandig1 disiiniilmektedir.

Eris (2012) calismasinda yoOnetim tarzi ile egitim arasinda anlamli bir fark
bulmamigtir. Eris (2012)’in ¢alismasiyla uyumlu olarak bu galismada da ayni sonuca

ulagilmistir.

Ayrica, motivasyon alt boyutlarindan gelistirme ile iicret ve degerlendirmenin, egitim
durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Bunun nedeninin egitim
durumuna gore ¢alisanlarin doner sermaye ek 6demesinden farkli oranlarda faydalanmasindan
kaynaklanabilecegi degerlendirilmektedir. Doktorlar, hemsireler ve memurlarin egitim
durumlarina gére bu 6demeden farkli miktarlardan faydalanmaktadir. Yonetim tarzi alt

boyutunda ise anlamli bir farklilik gostermemektedir.
Ergin’in (2012) yaptig1 calismaya goére egitim durumu ile iicret ve degerlendirme
arasinda anlamli bir iliski goriilmemistir. Fakat bu calismada Ergin’in (2012) bulgusundan

farkli olarak Ucret ve degerlendirme arasinda iliski goriilmiistiir. Hangi egitim durumunda

alginin farklilagtiginin belirlenmesi amaciyla yapilan analiz sonucuna gore, ilkdgretim
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mezunlarmin ve lisans mezunlarmin algilar1 6n lisans mezunlarinin algilarindan daha ytiksek

bir sonuca ulasilmistir.

Motivasyon alt boyut algilar1 ile c¢alisilan birime gore anlamli bir farklilik
gorilmemistir. Calisanlar ticretlerini calisilan birime gore degil kadro degiskenine gore
almaktadirlar. Mesela idari hizmetlerde calisan bir hemsire {icret 6demesini idari birimlerde
calisgan memurlar gibi degil hemsirelerle ayn1 miktarda almaktadir. Bu nedenle ¢alisan birim
degiskeni ile yonetim tarzi, gelistirme, licret ve degerlendirme alt boyutlarinda bir farklilik
goriilmemistir. Ayrica arastirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilar1 Kilis Devlet

Hastanesinde hizmet slresine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Ergin’in (2012) calismasinda da cinsiyet degiskeni ile performans degerlendirme
algilart arasinda anlamli bir farklilik gorilmemistir. Yapilan bu tez calismasinda da
performans degerlendirme algilar1 ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir iliskiye
ulagilamamistir. Ayrica, Ergin’in (2012) calismasinda performans degerleme ile medeni
durum degiskenine gore farklilik gosterdigi gorilmiistiir. Bekar c¢alisanlarin, g¢alisanlar
karsilastirmaya dayali performans degerlendirme algilar1 evlilere gore daha yiiksek oldugu
goriilmistiir.  Fakat bu calismada Ergin (2012) calismasindan farkli olarak performans
degerlendirme algilar1 ile medeni durum degiskenine goére anlaml bir farklilik géstermedigi

sonucuna ulasilmistir.

Ergin’in (2012) ¢alismasinda, performans degerlendirme ile kadro degiskeni arasinda,
anlamli bir farklilik gostermemektedir. Fakat bu ¢aligmada performans degerleme sisteminin
etkinligi ile kadro unvani arasinda bir farklilik goriilmiistiir. Bu ¢aligmadaki farkliligin nedeni
doktorlar ve hemsirelerde performansa dayali doner sermaye 6demesi yiiksekken memurlarda
Odenen {licret daha dusiiktiir. Katilimcilarin performans degerlendirme algilarina iliskin
gorlislerdeki farklilagmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla yapilan analiz sonucunda,
doktorlarin algilari, memur ve 6zel sirket personeli ¢alisanlarina gore daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Ayrica hemsirelerin performans degerlendirme sisteminin etkinlik algilar
memurlarin algilarindan daha yiiksektir. Ozel sirket ¢alisanlarinda ise performansa gore iicret
almiyor ama daha iyi konumda ¢alisma ve ek izin verilmesi gibi Odiillendirmeler

yapilmaktadir.

Erig’in (2012) calismasinda performans degerlendirme ile egitim durumu arasinda

anlamli bir iliski bulunmamistir. Yapilan bu ¢alismada da Ergin’ in (2012) c¢alismasiyla
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uyumlu olarak benzer sonuca ulagilmistir. Performans degerlendirme sisteminin etkinligine ile
egitim durumu arasinda anlamli bir iliski goériilmemistir. Bunun nedeni sistemli bir
performans degerlendirmenin gerekliligi egitim durumuna bakilmaksizin biitiin calisanlar

tarafindan gerekli oldugu diisiiniilmektedir.

Yapilan bu arasgtirmadan elde edilen bulgulara gore; performans degerlendirme
sisteminin etkinligi ile ¢aligilan birim arasinda anlamli bir iligski goriilmiistiir. Katilimcilarin
performans degerlendirme sisteminin etkinligine iliskin algilarina farklilasmanin kaynaginin
belirlenmesi amaciyla yapilan analiz sonucunda, tibbi hizmetler ¢alisanlarinin algilar1 idari
hizmetler ¢alisanlarina gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bunun nedeni tibb1 hizmetler
caligsanlarinda performansa dayali ek 6deme yapilirken idari hizmet g¢alisanlarinda yani

memurlarda performansa dayali 6deme yoktur.

Performans degerlendirme sisteminin etkinligine iliskin algilar1 ve motivasyon alt
boyutlar1 arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Buna gore katilimcilarin
performans degerlendirme sisteminin etkinligine iliskin algilar1 ile; yOnetim tarzi ve
gelistirme arasinda pozitif yonli kuvvetli bir iligki, yonetim tarzi ile iicret ve degerlendirme

arasinda pozitif yonlii kuvvetli bir iligki vardir.

Bagimli degisken olan performans degerlendirme sisteminin etkinligine iliskin algiya
yonelik yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda, gelistirme ile ticret ve degerlendirme
boyutlarinin performans degerlendirme sisteminin etkinligine iliskin algi tizerinde anlamli bir
etkiye sahip oldugu tespit edilirken, yonetim tarzi degiskeninin anlamli bir etkiye sahip

olmadigi tespit edilmistir.

Kilis Kamu Hastanelere Bagli Kilis Devlet hastanesinde yapilan bu arastirma benzer
hastanelere ornek olabilecegi gibi hastane disindaki diger isletmelerde de yararlanabilinecek

bulgulara sahip oldugu degerlendirilmektedir.

6.2. Oneriler

Bundan sonra konu ile ilgili yapilacak benzer g¢alismalarda arastirmacilarin daha
kapsamli ve farkli orneklemlerden, nitel arastirma yontemlerini de kullanarak arastirmayi
tekrarlamalariin uygun olacagi degerlendirilmektedir. Ayrica, kamu ve 6zel sektor arasindaki
farkliliklar1 da ortaya koyabilmek maksadiyla, kamu ve 6zel sektorden secilecek 6rneklemler

Uzerinde karsilastirmali olarak yapilmasinin da uygun olacagi degerlendirilmektedir.

97



Kaynakgca
Akal, Z. (2000). Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi . Ankara: MPM Yaynlari.

Aktas, E. (2010). Performans Degerlendirme Sistemlerinin Orgiitsel Adalet Algis1 Uzerine

Etkisi. Izmir: Dokuz Eyliil Universitesi.
Akyol, S. (2015). Strateji, Liderlik, ve Calisan Performansi. Istanbul: Beykent Universitesi.
Arslan, L. P. (2013). Calisanlarin Motivasyonu. Istanbul: Beykent Universitesi.

Balci, E. (1989). Yonetimde Giidilleme, Odiiller ve Tiirk egitim Sistemindeki Durumu.

Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi.
Barutcugil, 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Kariyer Yaymecilik.

Bas, M., ve Artar, A. (1991). Isletmelerde Verimlilik Denetimi Ol¢me ve Degerlendirme
Modelleri. Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi.

Basaran, 1. (2000). Orgiitsel Davranis. Ankara: Feryal Matbaas:.
Bastiirk, C. (2003). Isletmelerde Performans Y&netim Sistemi . Bankacilik ve Finans Dergisi.
Baykal, B. (1978). Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis. Istanbul: Istanbul Universitesi.

Baykal, R. E. (2013). Orgiitsel Adalet Algis1 ile Performans Degerlendirme Sistemleri
Arasindaki Iliski ve Bir Ornek Uygulama. istanbul: Beykent Universitesi.

Bingol, D. (1990). Personel Yénetimi ve Beseri Iliskiler. Erzurum: Atatiirk Universitesi

Yayinlart.
Bingol, D. (2003). Insan Kaynaklar: Yonetimi. istanbul: Beta Basim Yayncilik.

Birkan, K. C. (2009). Calisanlarin Motivasyonel Oncelikleri ve Bir Motivasyon Faktorii

Olarak Liderligin Onemi. Istanbul: Istanbul Universitesi.

Can, H., Kavuncubas1, S., ve Yildirim, S. (2009). Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar:
YOnetimi. Ankara: Siyasal Yaym Dagitim.

Canman, D. (1995). Cagdas Personel Yonetimi. Ankara: Todaie Yayinlari.

CREMER, D. (2006). Liderlik ve Motivasyon Geleneksel ve Giincel Yaklagimlar. C.
SERINKAN i¢inde, Affective and motivational consequences Of Leader Skills. The
Leadership Quarterly.

98



Cagan, S. (2012). Performans ve Motivasyon Arasindaki liski. Istanbul: Atilim Universitesi.

Cicek, D. (2005). Orgiitlerde Motivasyon ve Is Yasam Kalitesi. Adana: Cukurova

Universitesi.

Demir, E. (2012, Mart 12). Slide Share. Mayis 24, 2016 tarihinde Slide Share:

www.slideshare.net/ercan_1244/lynch-cross adresinden alindi

Demir, K. (1999). Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi ArastirmaGérevlilerini
Giidiileyen Ozendirme Araglar1. Ankara Universitesi Dergiler Veritabani, cilt 32 say1
1.

Demirci, U. (2010). Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Giivenin Calisan Performansi Uzerine

Etkisi. Istanbul: Istanbul Universitesi.

Diindar, H., ve Oztiirk, Z. (2003). Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlarin1 Motive Eden
Faktorler. Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Cilt4, Say12, 59.

Dirtd. (2016). Subat 09, 2016 tarihinde sosyolojisi: http://sosyolojisi.com/durtu-2/682.html

adresinden alindi

Ebadersleri. (2014, Ocak 18). Subat 08, 2016  tarihinde  Ebatest:

http://ebadersleri.com/ihtiyac-nedir/ adresinden alindi

Ekodialog. (2016). Subat 09, 2016 tarihinde Ekodialog:

https://www.ekodialog.com/Konular/ihtiyac nedir ozellikleri.html adresinden alind

Elitas, C., & Agca, V. (2006). Firmalarda Cok Boyutlu Performans Degerleme Yaklagimlari.
Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler dergisi, 343-370.

Erdogan, 1. (1996). Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis. Istanbul: Avciol Yaynlari.
Eren, E. (2012). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi. Istanbul: Beta Yaynlari.

Ergin, G. (2012). Performans Degerleme ile Motivasyon Arasindaki iliski ve Belediye

Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama. Istanbul: istanbul Aydin Universitesi.
Eris, M. (2012). Performans Y dnetiminin Motivasyonel Etkisi. Malatya: indnii Universitesi.
Erol, E. (1998). Orgiitse! Davranis ve Yénetim Psikolojisi. Istanbul: Beta Basim yayicilik.
Ersahin, C. (2007). Zorluklara Kars1 Kendini Atesle. Tutku Yaymevi.

Findikey, 1. (2000). Insan Kaynaklar: Yénetimi. Alfa Basim Yayn.

99



Gok, S. (2009). Orgiit Ikliminin Calisanlarin Motivasyonuna Etkisi Uzerine. Uluslararas:
Insan Bilimleri Dergisi, Cilt: 6, Say1: 2, 2009, .

Giilterler, D. (2010, Mayis 14). Dirtuler Guduler ve Duygular. Mayis 15, 2016 tarihinde

https://davranisbilimlerinegiris.wordpress.com adresinden alind1
Giinbayi, 1. (2000). Orgiitlerde Is Doyumu Ve Giidiileme. Ankara: Ozen Yayincilik.

Helvaci, M. A. (2002). Performans Y&netimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi

. Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 155-169.
Incir, G. (2002). Motivasyon Modellerinde Son Gelismeler. Verimlilik Dergisi, 69-82.

Kalayct, S. (2010). SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri. Ankara: Asil Yaym
Dagitim.

Karaman, F. (2010). Isletmede Motivasyon ve Verimlilik. Istanbul: Etap Yayinevi.
Karatepe, S. (2005). Orgiitlerde Iletisim Giidiileme Iliskisi. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Kayar, S. (2015). Orgiit Iklimi ve Orgiitsel Vatandashgm Calisan Performansina Etkisi.
[stanbul.

Keser, A. (2006). Calisma Yasaminda Motivasyon. Istanbul: Alfa Aktuel.

Kiling, E. (2012). Hekim ve Hemsirelerde Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Orgiitsel Sessizlik,
Calisan Performans1 ve Aralarindaki Iliskinin Incelenmesi,. Sivas: Cumhiiriyet

Universitesi.
Kirel, E., ve Cigdem, O. (2005). Orgiitsel Davrams. Eskisehir: Etam Matbaa.
Koca, H. (2010). Insan Kaynaklar: Yénetimi. istanbul: Kum Saati Yaynlari.
Kogel, T. (2014). Isletme Yéneticiligi. Istanbul: Beta yayinlari.

Kéroglu, O. (2011). Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktdrlerin

Performansla Iliskisi. Balikesir: Balikesir Universitesi.

Madan, R. (2011). Orgiitlerde Giiven Olgusunu Yerlestirmenin Calisan Performans: Ustiine

Etkisi. Nigde: Nigde Universitesi.

Maslow, A. (2001). insan Olmanm Psikolojisi. O. Giindiiz. iginde Istanbul: Kuraldisi
Yayincilik.

100



Mert, 1. (2011). Calisanlarin Performans Degerlendirme Sisteminin Cikti ve Engellerine

Yonelik Algilari. Business and Economics Research Journal, 87-108.

Mert, 1. S., Bekmezci, M. ve Girbiiz, S. (2010). Orgiitsel Faktorlerin I¢ Girisimcilige Etkisi:
Is Tatminin Arac1 Degisken Mi? Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 127-135.

Mert, 1. S., ve Girbiiz, S. (2008). 360 Derece Geri Bildirim Sisteminde Toplumsal Kiiltiiriin
Onemi. Sosyal Bilimler Dergisi, 1-21.

nfku. (2013, ocak 05). subat 09, 2016 tarihinde NKFU: http://www.nkfu.com/gudu-nedir-

kaca-ayrilir/ adresinden alindi
Onaran, O. (1981). Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari. Ankara: Seving Matbaasi.

Ogiit, A., Akgemci, T., ve Demirsel, T. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Baglaminda Orgiitlerde Isgdren Motivasyonu Siireci . Selguk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitusi Dergisi, 192-210.

Onen, L., ve Tiziin, B. (2005). Motivasyon. Istanbul: Epsilon Yayinlari.

Ozdemir, G. (2014). Performans Degerlendirme Verimlilik ve Calisma Hayatina Etkisi .
Istanbul: Cat1 Kitaplar.

Ozdevecioglu, M., ve Kamgiir, S. (2009). Calisanlarin Iliski ve Gorev Yonelimli Liderlik
Algilamalarmin Performanslart Uzerindeki Etkileri. KMU [IBF Dergisi, 50-70.

Ozkalp, E. (1982). Davrams Bilimleri ve Organizasyonlarda Davramsg. Eskisehir: Eskisehir
Akademik Yayinlari.

Ozkalp, E. (2012). Motivasyon ve Motivasyon Teorileri. c. SERINKAN icinde, Liderlik ve
Motivasyon (s. 83). Ankara: Nobel.

Oztiirk, H. (2002). Hemsirelerin Motivasyon Diizeyleri ve Performans Diizeyleri. Istanbul:

Istanbul Universitesi.

Porter, R. M.-L. (1975). Motivation and Work Behaviour. McGraw-Hill Series in

Management.

Sabanci, E. (2013). Hizmet Sektdriinde Motivasyon PerformansYonetim Iliskisi; Sosyal

Giivenlik Kurumlarinda Bir Uygulama. Izmir: Gediz Universitesi.

Sabuncuoglu, Z. (1996). Orgiitlerde Davranis. Eskisehir: Anadolu Universitesi.

101



Sabuncuoglu, Z. (2011). Insan Kaynaklar: Yénetimi. Istanbul: Beta Basim Yayin.
Sabuncuoglu, Z., ve Tiiz, M. (2002). Orgutsel Psikoloji. istanbul: Beta yaymnlari.

Saral, P., ve Topaloglu, T. (2012). Liderlik ve Motivasyon Geleneksel ve Giincel
Yaklagimlar. c. Serinkan. icinde Ankara: Nobel Akademik Yayincilik.

Tengilimoglu, D., Isik, O., ve Akbolat, M. (2009). Saglik Isletmeleri Yonetimi. Ankara: Nobel
Yaym Dagitim.

Tinaz, P. (2000). Calisma Yasaminda Motivasyon Kuramlari. Mercek Dergisi.
Tnaz, P. (2005). Calisma Yasamindan Ornek Olaylar. istanbul: Beta Basim Yayin.
Tortop, N. (1999). Personel Yonetimi. Ankara: Yargi Yayinlari.

Tozkoparan, G. (2012). Motivasyon ve Motivasyon Teorileri. C. SERINKAN iginde, Liderlik
ve Motivasyon. Ankara: Nobel Yayincilik.

Tutum, C. (1979). Personel Yonetimi. Ankara: Dogan Basimevi.

Uyan, S. (2003). Etkili Motivasyon. J. Adair iginde, Etkili Motivasyon (s. 68). istanbul:
Babuali Kiiltiir Yayincilik.

Uyargil, C. (2008). Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi. Istanbul: Arikan Basim Yayimn
Dagitim.

Ulker, A. (2001). Organizasyonlarda Motivasyon veBir Uygulama. Malatya: Malatya Inonii

Universitesi.

Yener, H. (2007). Personel Performansina Etki Eden Faktorlerin Yapisal Esitlik Modeli ile

Incelenmesi . Ankara: Gazi Universitesi.

Yildiz, O., Dagdeviren, M., ve Cetinyokus, T. (2008). Isgoren Performansmin
Degerlendirilmesi I¢in Bir Karar Destek Sistemi ve Uygulamasi. Gazi Universitesi
Miihendislik Mimarlik Fakiiltesi Dergisi, Ankara.

Yilmaz, F., ve Unsar, S. (2007). Performans Degerlendirme Sistemi ve Kullanim Alanlari.

Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 35-55.
Yiiksel, O. (1998). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Gazi Kitabevi.

Yiiregir, O., ve Nakiboglu, G. (2007). Performans Olgiimii ve Ol¢iim Sistemleri. Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 545-562.

102



EKLER

EK-1. Anket Formu

“’Motivasyon faktorleri ile performans degerlendirme Sisteminin etkinligi arasindaki iliski: Kilis
Devlet Hastanesinde alan aragtirmasi’’ konulu arastirmaya bilimsel veri olusturmak i¢in hazirlanan bu
ankette tiim bilgiler sadece akademik amagli kullanilacaktir. Higbir kurulus ya da kisiler ile kisisel

verileriniz paylasilmayacaktir.

Gosterdiginiz ilgiden dolay1 tesekkiir ederim.

Hasan Kalyoncu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitusu
Isletme boliimii

Yusuf Koyuncuoglu
Yiiksek Lisans Ogr.

DEMOGRAFIK SORULAR
1) Cinsiyetiniz?
( ) Kadin () erkek
2) Hastanedeki kadronuz?
() Doktor ( )Hemsire ( )Memur ( ) Ozel Sirket Personeli
3) Hizmet siireniz?
()0-3y1l ()3-7yl ()7-15yil () 15-25yil () 25+yil
4) Egitim durumunuz?
() Tlkdgretim ()Lise ( )OnLisans () Lisans () Yiiksek Lisans-Doktora
5) Medeni durumunuz?
() EvVli ( ) Bekér
6) Hastanede hangi birimde ¢alistyorsunuz?
( ) Tibbi Hizmetler () idari Hizmetler ~ ( ) Bilgi Islem () Teknik Hizmetler
() Temizlik Hizmetleri
7) Kilis Devlet Hastanesindeki hizmet siireniz?
()0-3y1l ()3-7yl ()7-15yil () 15-25yil () 25+l
8) Esinizle ayn1 is yerinde mi galistyorsunuz?
() Evet ( ) Hayir
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MOTIVASYON OLCEGI

Yonetim Tarz1 1 2 345
1 | Is yerindeki yonetim bigimi calisanlar ellerinden gelenin en iyisini yapmaya tesvik eder.
2 | Is yerinde yonetim bigimi ¢alisanlara esit firsatlar tanir.
3 | Isyerinde calisanlar isi etkileyen kararlara yeterince katilir.
4 | Isyerinde galisanlar isini iyi yapmak i¢in yeterli yetkiye sahiptir.
Gelistirme 1 2 345
5 | Is yerinde yéneticiler galiganlarin yeteneklerini gelistirmelerine yardim ederler.
6 | Isyerinde verilen egitimler isi daha iyi yapmaya yardimei olur.
7 Isyerinde yapilan toplantilarda calisanlara istedikleri anda s6z hakki taninir ve cahsanlar fikirlerini
rahatca ifade edebilir.
8 | Isyerinde galiganlarin verecegi yeni fikirler dikkate alinip degerlendirilir.
Ucret ve Degerlendirme 1 2345
9 | Calisanlar yaptiklari is karsiliginda adil bir ticretle ticretlendirilirler.
10 Isyerinde yiiksek performans gosteren calisanlar ikramiye, tesvik, prim vb. ekonomik &diillerle
odullendirilirler.
11 Isyerinde iyi olan her performans hak ettigi degerde ddiillendirilir. Odiillendirme kisiye gore degil ise
gore yapilir ve ¢alisan bekledigini alir.
12 | Isyerinde galisanlarm fikirlerine deger verilir ve yapilan iyi isler igin galisanlar onurlandirilir.
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PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi OLCEGI

12345
1 | Performans degerlendirme ¢alisanlarin, yoneticilerin onlardan beklentilerini 6grenmelerini saglar.
2 | Performans degerlendirme kurumun ilerlemesine katkida bulunur.
3 | Performans degerlendirme egitime yonelik stratejilerin gelistirilmesini saglar.
4 | Performans degerlendirme c¢alisanlarin kendileri hakkinda bir seyler 6grenmelerini saglar.
5 | Performans degerlendirme gelecege yonelik planlarin gelistirilmesini saglar
6 | Performans degerlendirme performans ve ddiil arasinda bir iliski olusturur.
7 | Performans degerlendirme calisanlarin performans ve hedeflerini birlestirir.
8 | Performans degerlendirme ¢alisanlarin performansini arttirir.
9 | Performans degerlendirme sonuglari performansi gelistirici bir geri bildirime doniistiiriir.
10 | Performans degerlendirme ¢alisanlara nasil ¢alistiklarina yonelik bilgi verir.
11 | Performans degerlendirme motivasyonu yiikseltir.
12 | Performans degerlendirme c¢aliganlar arasinda esitlik duygusu olusturur.
13 | Performans degerlendirme calisanlarin iste kalma (kurumda ¢alisma) siiresini uzatir.
14 | Performans degerlendirme ¢alisanlarin stresini azaltir.
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Ek-2:

Tablo 13. Arastirma Kapsamindaki Kisilerin Performans Degerlendirme Sistemi Olgegine

[liskin Gériislerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

£ 5 § £ Q@ £
X 3 3 c £ X E
Maddeler = S s, o) S =9
C = - N > c >
‘% E £ © = 7=
¢T T " § ¢&
< <
MM < < X S.S.
Performans degerlendirme ¢aligsanlarin,
yoneticilerin onlardan beklentilerini f 6 13 38 4 29 3,58 1,094
o0grenmelerini saglar. % 4,7 10,2 29,9 323 228
Performans degerlendirme kurumun f 4 13 25 47 38
ilerlemesine katkida bulunur. 3,80 1,076
% 3,1 10,2 19,7 37,0 299
Performans degerlendirme egitime f 6 10 28 44 39
yonelik stratejilerin gelistirilmesini 3,78 1,110
saglar. % 47 79 220 346 307
Performans degerlendirme c¢alisanlarin f 2 9 28 53 35
kendileri hakkinda bir seyler 3,86 0,954
O0grenmelerini saglar. % 16 71 220 417 276
Performans degerlendirme gelecege f 3 10 21 53 40
yonelik planlarin gelistirilmesini saglar 423 3,695
% 2,4 79 165 41,7 315
Performans degerlendirme performans f 6 12 34 43 32
ve 6diil arasinda bir iligki olusturur. 3,65 1,101
% 4,7 94 268 339 252
Performans degerlendirme ¢aligsanlarin f 7 10 18 56 36
performans ve hedeflerini birlestirir. 38l 1101
% 55 79 142 441 283
Performans degerlendirme ¢alisanlarin f 5 6 30 44 42
performansini arttirir. 3,88 1,051
% 3.9 47 236 346 331
Performans degerlendirme f 5 8 25 53 36
degerlendirme sonuglarini performansi 3,84 1,034
gelistirici bir geri bildirime doniistiiriir. % 39 63 197 417 289
3,95 1,014

Performans degerlendirme ¢alisanlara f 4 7 23 50 43
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nasil galistiklarina yonelik bilgi verir.

% 3,1 55 18,1 394 339

Performans degerlendirme motivasyonu f 6 7 28 44 42

yikseltir. 3,85 1,089
% 4,7 55 220 346 331

Performans degerlendirme ¢aliganlar f 5 16 26 46 34

arasinda esitlik duygusu olusturur. 369 1116
% 3,9 126 205 36,2 26,8

Performans degerlendirme ¢alisanlarin f 8 8 36 37 38

iste kalma (kurumda ¢alisma) siiresini 3,70 1,149

uzanr. % 63 63 283 291 299

Performans degerlendirme ¢aliganlarin F 5 20 40 34 28

stresini azaltir. 347 1118
% 3,9 157 315 26,8 220

Boyut Ortalama = 3,79
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