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PERFORMANS DEGERLEME iLE MOTiVASYON
ARASINDAKI ILiSKi VE BELEDIYE CALISANLARI
UZERINE BIR UYGULAMA

Giiniimiizde isletmecilik anlayis1 degismis ve “Isletme verimliligi igin
gerekli olan mal ve hizmeti iireten ¢alisanlardir.” Diislincesinin neticesinde insan
odakli yaklasimlar benimsenmistir. Bu durumda c¢alisanlara performans
degerlemesi yapilmasit Onem kazanmistir. Performans degerlemeyi kisaca
calisanlarin 1s basarilarinin  belirli periyotlarla 6lgiildiigli bir sistem olarak
tanimlayabiliriz. Performans degerlemesi lilkemizde yeni 6nem kazanmakla birlikte
0zel sektorde Oneminin anlagilmasi ve uygulanmasi kamu kuruluslarindan daha

once gerceklesmistir.

Calisanlara performans degerleme uygulandiktan sonraki siirecte ise
“motivasyon” kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Motivasyon, dissal olarak bireylere
istenilen 6zellikte ve miktarda is yaptirmayi; i¢sel olarak ise bireyi herhangi bir isi
yapmaya iten gii¢ olarak tamimlanabilir. Dolayisi ile “Calisanlart ne daha ¢ok
calismaya motive eder?” her yoneticinin (amirin) cevabim1 bulmak istedigi bir

sorudur.



Calismanin amaci belediye calisanlarinda performans degerleme ile
motivasyon iligkisinin incelenmesidir. Calisma bes boliimden olusmakta; birinci
boéliimde performans, performans degerleme kavramlari, performans degerlemenin
Oonemi, amaci, yararlari, performans degerleme siireci, yontemleri ve performans
degerleme yonetimi anlatilmistir. Ikinci bélimde motivasyon kavrami, tanimi,
Onemi, siireci, kuramlari, araglart ve isgorenlerin motivasyonuna olan etkileri
anlatilmistir. Ugiincii boliimde arastirmanin yontemine, dordiincii béliimde ise
bulgular ve yorumlara yer verilmistir. Son olarak besinci bolimde sonug¢ ve

Onerilere yer verilmistir.

Yapilan istatistiki calismada S.P.S.S 17 programi kullanilmis olup, Mann
Withney-U, Kruskall Walls-H testi, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.
Yapilan calismanin sonucunda performansin demografik faktorlerden yalnizca
O0grenim durumuna ve Performansin alt boyutu olan karsilastirmaya dayali
performans degerlemenin medeni durum gore anlamli farklilik gdsterdigi
saptanmistir. Motivasyonun ise demografik faktorlerden medeni duruma, 6grenim
durumuna ve motivasyonun alt faktorlerinden ayricaliklar tanimanin medeni
duruma gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Son olarak performans degerleme
ile motivasyon arasinda pozitif yonlii ve dogrusal bir iliskinin oldugu tespit
edilmistir. Yapilan regresyon analizinde ise Motivasyon diizeyinin performans
degerleme diizeyinden etkilenme durumunu test etmek i¢in yapilan regresyon
modeli istatistiksel olarak anlamlhidir. (F=432,337; p=0,000<0,05). Performans
degerleme diizeyi 1 birim arttiginda motivasyon envanteri 0,894 birim artmaktadir

(8=0,894; t=20,793; p=0,000<0,05).

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Degerleme, Motivasyon
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SUMMARY

RELATION BETWEEN PERFORMANCE EVALUATION AND
MOTIVATION AND AN APPLICATION ON MUNICIPALITY
EMPLOYEES

Today, business administration understanding has changed and people
oriented approaches have been adopted in consequence of the thought of “What is
necessary for the business efficiency is goods and the employees producing the
service.” In this case, performance evaluation of the employees has gained
importance. We can define the performance evaluation shortly as a system in which
the business success of the employees is measured at certain periods. While the
performance evaluation has recently gained importance in our country,
comprehension of its importance and the application have occurred in private sector

before the public organizations.



In the process after the application of performance evaluation to the
employees, the notion of “motivation” comes into prominence. Motivation can be
defined extrinsically as making the individuals work at the desired quality and
quantity, and intrinsically as the power which impulses the individual to perform
any work. Therefore, “What motivates the employees to work more?” is the

question that every director (principal) wants to find the answer.

The objective of the study is to examine the relation between performance
evaluation and motivation on municipality employees. The study consists of five
sections; and first section discusses performance, performance evaluation concepts,
importance, purpose, benefits of performance evaluation, performance evaluation
process, methods and performance evaluation management. Second section
discusses the notion, definition, importance, process, theories, tools of motivation
and the effects on the motivation of the workers. Third section explains the method
of the research, and fourth section covers the findings and comments. Finally, fifth

section covers the conclusions and suggestions.

In the statistical work, S.P.S.S 17 program has been used, and Mann
Withney-U, Kruskall Walls-H test, correlation and regression analyses have been
made. As a result of the study performed, it has been found that performance differs
significantly according to only educational background among the demographic
factors, and comparison based performance evaluation which is sub-dimension of
Performance differs significantly according to marital status. Motivation, however,
is found to differ according to marital status, educational background among the
demographic factors, and granting privileges, which is a sub-factor of motivation,
differs according to marital status. Finally, it has been understood that there is a
positive and linear relationship between performance evaluation and motivation. In
the regression analysis, regression model made for testing the response of the
motivation level to performance evaluation level is statistically significant.
(F=432,337; p=0,000<0,05). When the performance evaluation level increases 1
unit, motivation inventory increases 0,894 unit (3=0,894; t=20,793; p=0,000<0,05).

Key words: Performance, Performance Evaluation, Motivation
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Onsoz

Tez calismamda her tiirli destegini, yardmmini, bilgisini, fikirlerini ve
zamanini esirgemeden comertge veren cok sevdigim degerli hocam ve tez
damigsmanim Saym Prof. Dr. Salih GUNEY e tesekkiirii bir bor¢ bilirim. Istatistik
konusundaki yardimlarindan dolay1 Sayin Zekeriya AKYUZ’e ve egitim hayatim

boyunca bana destek olan babama ve anneme tesekkiir ederim.

Istanbul, 2012 Giilen ERGIN
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PERFORMANS DEGERLEME iLE MOTiVASYON
ARASINDAKI ILiSKi VE BELEDIYE CALISANLARI
UZERINE BIiR UYGULAMA

BIRINCI BOLUM

PERFORMANS, PERFORMANS DEGERLEME KAVRAMLARININ
TANIMI, PERFORMANS DEGERLEMENIN ONEMi, AMACI,
YARARLARI, PERFORMANS DEGERLEME SURECI, YONTEMLERI VE
PERFORMANS DEGERLEME YONETIMI.

A. PERFORMANS KAVRAMI VE TANIMI

Isletmeler, varliklarmni siirdiirebilmek icin, toplumlarin gereksinim duydugu
mal ve hizmetleri liretmek amaciyla kurulmus 6rgﬁtlerdirl. Calisanlara verilen isin ne
derecede yapildiginin tespit edilmesi ve ¢alisanlarin igin yapilmasindaki kabiliyetinin
ne oldugunun belirlenmesi isletmelerde meydana gelen 6nemli bir problemdir. Bu
durum “performans” ve “performans yonetimi” kavramlarinin bugiinlerde isletmeler
icin degerli olmasinm saglamlstlrz.

Isletmelerin varliklarmi siirdiirebilmelerinin ve toplum gereksinimlerini
karsilamalarinin ¢alisanlarin performansi ile dogru orantili oldugunu séyleyebiliriz.

Performans kavramimin tanimi ile ilgili goriis farkliliklari bulunmakla

beraber, performansla ilgili yapilmis olan bazi tanimlar agagida siralanmustir:

! Burcu Keskin, “Calisanlarin Performansim Arttirmada Bir Arag Olarak Motivasyon ve Motivasyon
Teknikleri”, (Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Atilim Universitesi, Ankara, 2008, 5.67.

2310

Ibid.
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e Dilimizde kullanilan “performans” kelimesi, Ingilizce “performance” kelimesinin
karsilig1 olarak kullanilmaktadir ve “basari, edim” anlamina gelmektedirg.

e Isletmelerin  hedeflerine  varabilmeleri icin  ortaya konulan  gayretin
degerlendirilmesine isletme performansi denilir”.

e Belirli bir siire i¢inde yapilan ¢alismalarin sonucuna performans denir®. Diger bir
deyisle hedefe yonelik ve dnceden planlanmis bir faaliyetin sonucunda elde edilen
kalitatif veya kantitatif sekilde belirtilen kavram performans olarak adlandirilir® .

e Isletmelerin 6nceden belirlenmis hedeflerine, sahip olduklar1 varliklarmi etkili bir
bigimde kullanarak ulasma yetenegine isletme temelli performans denilir’.

e Bir calisanin belirli bir siirede sahsina tevdi edilen isi yapmasi sonucunda elde ettigi

netice performanst olusturur®.

Performans kavramanin isletmeler agisindan etkin olabilmesi igin performans
degerleme uygulamalarinin ve bu baglamda performans yonetim Sistemlerinin olmasi
gerekmektedir. isletmeler bu uygulamalar1 yaptiklarinda performansi ile orantili olarak
ilerleyecegini diisiinen calisanlar gercekten en iyi performanslarini ortaya koyarak
calismak isteyeceklerdir. Bu durumda hem isletme verimliligi artacaktir hem de ¢alisan
performans: oraninda o6diillendirilmis olacaktir. Sonu¢ olarak isletme ve c¢alisan

karsilikli olarak birbirine faydali olacaktir.

B. PERFORMANS DEGERLEME KAVRAMI VE TANIMI

Performans degerleme gegmiste sadece isletmelerin mali degerlemelerini

yapmak amaciyla kullanllmaktaydlg.

® Eyip Gilmez, “Kamu sektorinde Performans Degerlendirme ve Kamu Gérevlilerinin
Motivasyonuna Etkisi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Nigde Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Nigde, 2008, s.3.

* Muhittin Simsek, Toplam Kalite Yénetiminde Performans Ol¢iimii, Hayat Yayimcilik, Istanbul,
2002, s43.

>Zuhal Akal, isletmelerde Performans Ol¢iimii ve Denetimi, 6.Basim, Milli Prodiiktivite Merkezi
Yaynlar1 No:473, Ankara, 2005, s.17.

® A.Tugrul Savas, Kariyer Yonetiminde Performans Degerlendirme Sistemin Rolii,
Melisa&Anka Matbaacilik, Istanbul, 2005, s.1.

"ibid.

® Hiiseyin Ozgen, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Kitapevi, Adana, 2005, 5.227.

® Ozlem Kéroglu, “is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktérlerin Performansla
iliskisi”>, (Yaymlanmamis Doktora Tezi), Balikesir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Balikesir, 2011, s.193.
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Bu durumun nedeni rekabetin teknoloji odakli bir sekilde siiriiyor olmastydi.
Gilinimiizde ise rekabet unsurunun teknoloji odakliliktan, insan odakli olamaya
dogru gitmesinin dogal bir sonucu olarak performans degerleme kavrami onem
kazanmlstlrlo.

Isletmeler performans degerleme kavramini rekabet iistiinliigii saglamakta
kullanilacak bir ara¢ olarak degerlendirmektedirler. Bunun sebebi isletme
¢iktilarinin istenilen nitelik ve nicelikte olmasi ile ¢alisan performansi arasinda bir
baglanti oldugunun kesfedilmesidir.

Sonug olarak isletmeler performans degerleme yaparken yalizca calisanlarinin
isleri gerceklestirme nitelik ve niceligini 6l¢miis olmuyorlar. Bunun yani sira
nitelikli {irin ve hizmet {iretme potansiyellerini de 6l¢miis oluyorlar. Performans

degerleme kavramu ile ilgili olarak yapilan bazi tanimlar asagida siralanmistir.

Calisanin  gorevindeki  basarisinin  mertebesinin  elestirel ~ bir  sekilde
degerlendirilmesi islemine performans degerleme denir™.

Performans Degerleme, c¢alisanlarin isle ilgili olarak egitime ve gelisime ihtiyaglari
olup olmadiginin tespit edilmesi amaciyla, agiga ¢ikmamis yeteneklerinin, basari ve
basarisizliklarinin tespit edilip analiz edilmesidir*?.

Performans Degerleme calisanlarin yapmasi Ongoriillen gorev ve sdz konusu
gorevin ifas1 igin calisanin sahip olmasi gereken ozelliklerin incelenip,
degerlendirilip, ¢alisanin bireysel degerleme siirecine tabi tutularak gorev basindaki
performansinin degerlendirilmesi siirecidir®®,

Onceden belirlenmis &lgiitlere gore yapilmis mukayese ve dlgme ile ¢alisanlarim is
performansinin amiri tarafindan degerlendirilmesi siireci performans degerleme
olarak adlandirilir™,

Performans degerleme, bireylerin ve takimlarin is performansinin periyodik olarak

.. .. .. o . .. o ce . .1
gbzden gecirilmesini ve degerlendirilmesini saglayan resmi bir sistemdir °,

% Ashi Nur Aygin, “Performans Degerleme ile Calisanlarin Motivasyonu Arasindaki Iliskinin
Incelenmesine Yonelik Bir Uygulama”, (Yaymlanmamms Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2007, s.1.

11Savas, age, s.3.

© Sadi Can Saruhan, Deger Hedefli isletmecilik, M.U Nihat Sayar Vakfi Yayinlari, 1.Basim,
Istanbul, 2004, s187.

B Savas, age, s.3.

" ibid.
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e (Calisanlarin kabiliyetlerini, goreve iliskin aligkanliklari, eylemlerini ve
potansiyellerini ve bunun gibi 6zelliklerini diger 6zellikleri ile mukayese ederek
belirli periyotlarla yapilan bir 6l¢iim islemidir™®.

e Organizasyonlarda onceden belirlenmis bir siireyi kapsayacak bigimde ¢alisanlarin
eylemlerinin ve muvaffakiyetlerinin, yapilan bir 6l¢iim sonucunda nitelik ve

niceliklerinin belirlenmesi performans degerleme olarak adlandirilir®’.

Performans degerleme, isletmeler ve ¢alisanlar igin insan kaynaklari yonetiminin
onemli bir fonksiyonudur; ¢iinkii c¢alisanin performansi hem isletmenin genel
performansini hem de c¢alisanin bulundugu isletmedeki konumunu dogrudan
etkilemektedir. Dogru uygulanmis bir performans degerleme ile ¢alisanlar adil ve
tarafsiz bir sekilde degerlendirilmis olur. Bunun sonucunda ¢alisanlarin kurumsal
baglilik ve sadakatleri artar. Performans degerleme, isletmelerin ¢alisanlar1 isletme
vizyon ve misyonu dogrultusundaki davranig bigimlerini benimsemelerine yardimci

olur.

C. PERFORMANS DEGERLEMENIN ONEMIi VE AMACI
1. Performans Degerlemenin Onemi

Performans kavraminin giinlimiizde isletmeler acisindan 6nem kazanmasi dogal
olarak performans degerlemenin de ©Onem kazanmasini saglamistir. Performans
degerleme yapilirken calisanlarin performansinin dogru, net ve adil bir bicimde
degerlendirilmesi amaclanmaktadir. Performans degerleme kavraminin 6nemini genel
olarak tamimlarsak; insan kaynaklari yOnetim stratejilerinin islevsel olmasi ig¢in
performans degerleme Onemli bir unsur olmakla beraber isletmelerin kurumsal

8

amaglarma erismesini saglayan en Gnemli faktordiir'®. Performans degerlemenin

“Wayne Mondy, Humman Resource Management, Prentice Hall, 8th.Edition, New Jersey,
2002, p.279.

1® Kemal Demirci ve Digerleri, isletmecilik: Kuram ve Uygulama, Detay Yayincilik, Ankara,
2009, s. 347.

7 Sibel Gok, XXI. Yiizyilda insan Kaynaklari Yonetimi, Beta Yayinlari, 1.Baski, istanbul, 2006,
s.41.

¥ Kéroglu, age, s.204.
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isletmenin birimleri agisindan 6nemi farklilik gostermektedir. Bunlar asagida siralanip

aciklanmistir.

a. Performans Degerlemenin isgorenler Acisindan Onemi

Performans degerlemesinin sonucunu bilmek her calisanin en dogal hakkidir.
Bunun yanmi sira ¢alisanin bu konuda bilgilendirilmesi isletme amag¢ ve hedeflerine
yonlendirilmesine yardimci olmasi agisindan da islevseldir. Performans degerleme
sonucu kendisine bildirilen ¢alisan is ile ilgili olarak, giiclii, zayif ve eksik yonlerinin
farkina varip durumunu devam ettirme ya da eksik yoOnlerini gelistirme cabasi igine
girer. Bu noktada dikkat edilecek tek unsur g¢alisamaya tesvik olma konusundaki
bireysel farkliliklar1 goz ardi etmemektir.

Performans Degerlemenin isgorenler agisindan 6nemi asagida siralanmistir,
bunlar':
Calisanlar igin tesvik sistemlerinin olusturulmasinda yardimer olur.
Performansla ilgili elde edilen bilgiler ¢alisanlarin is doyumu ve 6zgiiven duygular
artmaktadir.
Performans Degerlemenin Calisanlar Agisindan Yararlarina iliskin Yapilmis Diger
Tammlar®:
Performans Degerleme, calisanlarin isyerlerinin hedeflenirini daha iyi anlamalarini
saglar.
Isletmelerdeki amirlerin yetenekli ¢alisanlari tespit etmelerini saglar.
Calisanlara nesnel Olgiitlere dayanarak kendi performanslarini degerlendirme olanagi

saglar.

Sonug olarak; calisanin kendine giiveni gelir ve kurumuna daha ¢ok baglanir. Bu
durumda kurumunda en ist diizeyde performansini sergilemek isteyen ¢alisan profili

olusur.

1 ibid, s.205.
?® Savas, age, s.16.
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b. Performans Degerlemenin Isverenler ve Yéneticiler Acisindan Onemi

Performans degerleme isletme fonksiyonlarindan denetleme kavrami ile
yakindan ilgilidir. Diger bir degisle yoneticiler ¢alisan performansini degerlendirirken
ayn1 zamanda onlar1 denetlemis de olurlar. Performans degerleme ile yoneticinin
yaptig1 degerlendirmeler siibjektif olmaktan uzaklagir. Bu durumda c¢alisanin

yoneticisine olan giiveni artar, ¢alisanda adalet duygusu olusur.

Performans Degerlemenin igverenler ve yoneticiler agisinda Onemini sdyle

siralayabiliriz:

e Performans degerleme, iist yOnetimin stratejiler gelistirip uygulamasma ve
yonetimle ilgili kararlarin aktif bir sekilde alinmasina yardimet olur?!,

e Basarili olanlarin 6diillendirilip basarisiz olanlarin ise gelisme yonlendirilmesine
olanak saglar, baska bir ifade ile?%.

e Performans degerleme ¢alisanlarin  yoneticiler tarafindan nesnel olarak
degerlendirilmelerini saglar, baska bir ifade ile ¢alisanlarin performansinin olumlu
olmasint engelleyen problemlerin ¢dziimiiniin saglanmasina yardimci olur 23,

Performans degerleme, yoneticinin ana yonetim islevi olan denetleme islevinin

geregi olup 6nemli bir gorevdir®,

Isveren ve yoneticiler performans degerleme ile denetleme islevini
gergeklestirirler, ¢alisanlarin performans sorunlarina iligkin veriler elde etme olanagi
bulurlar, bu sekilde basarili-basarisiz ¢alisan ayrimi yapilmis olur. Bu siralananlar

performans degerlemenin igverenler ve yoneticiler agisindan dnemini belirtmektedir.
C. Performans Degerlemenin Isletmeler A¢isindan Onemi

Performans degerleme c¢alisanlar, isveren ve yoneticiler i¢in 6nemli oldugu gibi

isletmeler acisindan da Onem tasimaktadir. Performans degerlemesini isletmeler

' Duygu Erkog, “Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari ile isletme Performans
Degerlendirme Sistemi Arasindaki Iliski Uzerine Bir Arastirma”, (Yaymlanmams Yiiksek lisans
Tezi), Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2009, s.52.

2 Leyla Avsar Yilmaz, “Motivasyon Araclarinin Calisanlarin Performans: Uzerindeki Etkisi: Tiirk
Telekom Personeli Uzerinde Bir Uygulama”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Gazi
Universitesi, Ankara, 2010, s.49.

% ibid.

* Kéroglu, age, s.204.
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acisindan 6nemli yapan sey isletme amac¢ ve hedefleri dogrultusunda calisanlarin
yonlendirilmesine yardimci olmasidir. Bu baglamda calisan performansinin artmasi ve
bunun dogal bir sonucu olarak da iiretilen mal ve hizmet kalitesinin artmasidir.

Performans degerlemenin isletmeler agisinda 6nemini su sekilde siralayabiliriz:

e Performans degerleme, isletme ile ilgili diizenlemelerin ¢alisanlarin ve isletmenin
ihtiyac ve beklentilerine gore yapilmasina olanak tanir®.

e Performans degerleme sayesinde insan kaynagina iliskin datalarin stratejik olarak
olusturulmasina olanak saglanerG.

e Performans degerleme isletmelerde iiretilen mal ve hizmetin kalitesinin artmasini
saglar27.

e Performans degerleme siirecinin sonucunda; ise alma, segme, oryantasyon ve egitim

konularinda faydali veriler elde edilir®®,

Performans degerleme yapan isletmeler c¢alisan profilini belirlerken bunu
stratejik olarak olustururlar. Performans degerleme yapmak isletme diizenlemelerinin

calisanlarin isteklerini de goz oniinde bulundurarak yapilmasina olanak saglar.

2. Performans Degerlemenin Amaci

Insanlar sosyal varliklardir ve siirekli olarak dis ¢evreleri ile etkilesim halindedir, bu
durumun dogal sonucu olarak insanlar kurduklar: iletisimin sonucunda kendileri ile ilgili
bilgi edinmek, onaylanmak ve cesaretlendirilmek isterler®. isletmeler de insanlarin
etkilesimde bulundugu dis ¢evrenin bir pargasidir ve isletme calisanlar1 da yaptiklar is ile

ilgili olarak geribildirim ve bilgi edinmeyi isterler®.

Performans degerlemenin 0Ozellikle calisanlar acisindan en 6nemli amaci

caligsanlara isleri ile ilgili geribildirim saglamak ve calisanlarin bu anlamda bilgi

% Yilmaz, age, s.49.

% Erkog, age, 5.52.

T Kéroglu, age, s.205.

® Wendell L.French, Humman Resources Management, Houghton Mifflin Company, 3thd,
Eddition, Boston, 1994, p.333.

» Savas, age, s.11.

“ibid.
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edinmelerini saglamaktadir. Calisanlar gibi isletmeler de isle ilgili geri bildirimi almak

isterler.

Isletmelerin performans degerleme yolu ile aldiklari geribildirim sonucunda edindikleri
bilgiler; ikramiye, egitim, disiplin, terfi gibi yonetsel kararlar1 alirken lazim olur.
Performans degerlemenin bir diger temel amaci da, isletme yonetimi tarafindan belirlenen
is analizi ve is tanimlarina c¢alisanlarin hangi 6l¢lide uyum sagladigi ile ilgili olarak geri
bildirim almaktir®".

Performans degerleme ile ¢alisan1 yaptigi is konusunda bilgilendirmek, isletmeyi
ise amac¢ ve hedeflerini isletme calisanlarina ne Glgiide benimsetebildigini tespit etmek
amagclanir. Bu siire¢ ¢alisana ve isletmeye elde edilen geribildirim sonucunda daha iyiye
ulagsma olanag saglar.

Performans degerlemenin amaglarina iligkin temel noktalar1 soyle s1ra1ayabiliriz32.

e (alisanlari, yoneticileri ile iletisime gecerek performanslari ile ilgili bilgi almasini
temin etmek.

e lsletmenin benimsedigi vizyon ve misyonlara uygun &l¢ii ve standartlara ¢alisanlarin
ulagmasini saglamak.

e Secktor gelismelerini géz ardi etmeden, verimli isgiicii ile g¢alisarak performans
kriterlerinin yiiksek oldugu bir ¢evre olusturmak.

e (Calisanlarin; egitim ihtiyaglarini, kabiliyet ve becerilerini islerinde basarili olup
olmadiklarimi degerlendirmek ve su an yaptiklari ve yapabilme potansiyellerinin
oldugu gelecekteki isle alakali olarak 6zelliklerini tespit etmek.

e Calisanlarin hedef koymalarint ve bu hedeflere hangi yollarla ulasabilecekleri tespit
edip, calisanin yeni fikirler iiretmede etkin ve is yasaminda katki saglayiciligini
arttirmak ve yoneticisi ile calisganin kendi kendine yaptigi degerlendirmeyi
karsilagtirma imkani1 saglayacak ortami yaratmak.

o lsgorenlere verilmesi ongodriilen maas artisinin ve maas ile alakali olarak tiim

diizenlemelerin yapilmasi konusunda amirlere yol gostermek.

81 Margeret J.Palmer, Performans Degerlendirmeleri, Ceviren: Dogan Sahiner, Rota Yayimlari,
1.Bask, Istanbul, 1993, s.9.

% Savas, age, $5.12-13. , Hiiseyin Ozgen ve Digerleri, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Cukurova
Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, 2002, s.211.
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e (Gorevde yiikselme, transfer, isten ¢ikarma konularinda tarafsiz karar verebilmeleri igin
amirlere yol gostermek.

e Isgorenlere, kariyer planlama ve gelistirme konusunda yardimei1 olmak.

e Isgorenlerin performanslarmin olumlu ya da olumsuz ydnde olup olmadigini ya da
basarili olmalariin belirlenerek personelin ise yerlestirilmesinde olusabilecek

noksanliklart ortadan kaldirilmasini ve bu konuda yeterli olunmasini saglamak.
D. PERFORMANS DEGERLEMENIN YARARLARI

Bir kurumu olusturan ii¢ unsur bulunmaktadir. Bunlar; Calisanlar, Isveren-yoneticiler
ve igletmenin kendisidir. Performans degerlemenin genel olarak yararli oldugunu
sOyleyebiliriz; fakat bu yararlar calisanlar (performans degerlemeye tabi tutulanlar),
Isveren — yoneticiler (degerleme islemini yapanlar) ve isletme acisindan farkliliklar

gosterir. Bu baglamda performans degerlemenin yararlarini ii¢ ayr1 grupta inceleyebiliriz.

1. Performans Degerlemenin Calisanlara (Performans Degerlemeye Tabi

Tutulanlara) Yararlan

Performans degerlemeye tabi tutulan c¢alisan dogal olarak degerleme sonucunu
ogrenmek isteyecektir. Calistig1 isletmeden performans degerlemesi ile ilgili olarak geri
bildirim alan c¢alisan isi ile ilgili olarak basarili ve basarisiz oldugu yonleri 6grenip
kendini gelistirme firsatt bulacaktir. Bunun haricinde performans degerlemenin
uygulandigr  isletmelerde  ¢alisanlar  Onceden  belirlenmis  olan  Olgiitlerle

degerlendirildiginden isletmeye olan gilivenleri artar.

Performans degerlemenin c¢alisanlara bircok faydast bulunmaktadir. Bunlardan

bazilarini su sekilde s1ra1ayabiliriz33.

e Performans degerleme calisanlar1 egitim konusunda hevesli olmalarini saglar.

** Adem Ugur, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Sakarya Kitapevi, 1.Baski, Adapazari, 2003, $.218. ;
Mehmet Kaplan, “ Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarmin Isgéren
Performansina Etkisi ve Bir uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Atilim
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2007, s.60. ; Ugur, age, s.218; ibid. ; Savas, age,
s.16. ; Tlhami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Alfa Yaymlari, 3.Baski, Istanbul, 2001,
5.300.
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Performans degerleme sonucunda is konusundaki basarisinin  objektif
degerlendirildigini géren ¢alisanda is tatmini ve kurumsal baglilik olusur.

Calisanlar performans degerleme ile is basarisinin ne sekilde Olcilildiigiinii ve eksik
noktalarinin neler oldugunu 6grenme firsati bulurlar. Bunun sonucunda isleriyle ilgili
olarak giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini 6greniriler.

Ucret sisteminin performansa dayali olarak diizenlenmesi durumunda yiiksek
performansina paralel aldig1 fazla iicret ¢alisanin bu konuda tatmin olmasini saglar.
Performans degerleme ile ¢alisanlarin isletme i¢indeki rol ve sorumluluklarinin neler
oldugunun anlasilmasi saglanir. Bunun sonucunda ¢alisanlar bulunduklari isletmeyi
daha iyi tanima firsat1 bulurlar.

Calisanlarin bireysel olarak kendilerini tanimalarina olanak saglar.

2. Performans Degerlemenin Isveren — Yoneticiler (Degerleme Islemini

Yapanlar) Acisindan Yararlari

Performans degerleme sonuglari yoneticiler igin yonetsel bir yol haritasidir. Onceden

belirlenmis objektif dl¢iitlere dayanan bilimsel bir performans degerleme yoneticilerin

astlar1 ve isletmeleri ile ilgili olarak saglikli kararlar almalarma yardimci olur. Bu

stirecte yoneticiler kendi yonetsel becerilerini gelistirme firsati da bulurlar. Performans

degerleme siirecinin objektif olmasi isletmede yoOnetici ve ast arasindaki iletisimin,

giiven ve bagliligin giiclii olmasini saglar. Boylece ast kendisine verilen emri daha az

sorgular bunun sonucunda isletmedeki koordinasyon ve islerin yapilmasi daha hizl

gergeklesir. Performans degerlemenin yoneticiler agisindan bu ve bunun gibi bircok

yarar1 bulunmaktadir. Bunlardan bazilarini asagidaki gibi 51ra1ayabiliriz34.

Calisanlart daha iyi taniyan igveren ve yoneticiler performans degerleme sayesinde
“yetki devri”ni daha saglikli ve diizenli yaparlar. Bu yolla yoneticilerin performans
degerleme sonucunda hangi ¢alisana giiveneceklerini belirleme firsati saglar.

Performans degerleme sayesinde yonetici ve calisanlar arasinda olusan giiven

nedeniyle saglikli bir iletisimin kurulmasi saglanir.

* Ugur, age, 5.219. ; ibid. ; Bayram Coskun, “Belediyelerde Bireysel Performans Degerleme: izmir
ili ilge Belediyeler incelemesi”, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Cilt:13,Say1: 2, s.62. ; Ugur, age, s.219. ; Ibid. ; Savas, age, s.16. ; Ibid, s.17.
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e Performans degerleme insan giiciinii arzu edilen diizeyde planlamalar1 igin
yoneticilere gerekli olan bilgileri saglar.

e Yoneticiler, performans degerleme sayesinde astlarinin giiglii ve gelistirilmesi
gereken yoOnlerini 6grenmis olduklarindan onlar1 gorevlerine daha iyi yoneltebilirler,

bu sekilde kendi yonetsel becerilerini de gelistirirler.

e Performans degerlemenin uygulandig1 isletmelerde yoneticiler;  atama, gorevde
yiikselme, isten ¢ikarma konularinda hukuki agidan giivenli ve vicdani olarak daha
rahat olurlar.

e Performans degerleme ile isletmedeki planlama ve kontrol islevleri daha etkin bir
bicimde siirdiiriiliir, bunun sonucunda isletmede ¢alisan ve birim diizeyinde
performans gelisir. Bdylece yoneticiler bir biriyle uyumlu ve istikrarli kararlar
veririler.

e Yoneticiler i¢in performans degerleme ¢alisanlarin anlama — kavrama yetenegi ve is

basarilar1 konusunda yararlanilmasi gereken bir kaynaktir.
3. Performans Degerlemenin Isletmeler Acisindan Yararlar

Isletmeler performans degerleme uygulamalarinda isletmenin genel amaglarmi
gerceklestirilmesini saglayan kriterleri kullanirlar. Bununla isletme genel amaglar ile
calisanlarin bireysel maglarini ortak paydada toplamak amaclanir. Isletmeler etkinlik ve
verimliliklerini arttiracak davranig bigimlerini ¢alisanlarindan beklerken, calisanlar da
performanslariin yiiksek ¢ikmasini isterler. Boylece calisanlarin amaclar isletme
amaclariyla entegre olur. Bu yoniiyle performans degerlemenin isletmelere faydali
oldugunu sdyleyebiliriz. Isletmeler agisindan diger bir fayda da Insan kaynag
planlamasinda ve insan kaynagmin etkin ve verimli kullanilmasinda performans
degerlemeden yararlanilmasidir. Performans degerlemenin isletmeler agisindan pek cok

yarar1 bulunmaktadir. Bunlar1 agagidaki sekilde 51ra1ayabiliriz35:

e Performans degerleme yapan isletmede {iiretilen mal ve hizmetin kalitesinde artis

goriiliir.

» Ugur, age, ; $.219. ; Savas, age, s.17. ; Ibid. ; Findike1, age, $.301. ; Savas, age, s.17. ; Ibid. ;
Coskun, age, s.62. ; Savas, age, s.17.
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Performans degerlemenin uygulandigi isletmelerde daha etkinlik ve karlilikta arig
olur.

Isletmeler, performans degerleme sonucunda elde ettikleri bilgilerle insan kaynagini
faydali, etkin ve kazanch bir sekilde kullanirlar.

Kurum igi egitim Ihtiyacinin belirlenmesinde performans degerlemenin katkis
biiyiiktiir; ¢linkii ¢calisanlar performanslarinin diisiik oldugu konularda egitilirler.
Performans degerleme isletmenin orgiitsel amaglar1 ile ¢alisanin bireysel amaglarinin
biitiinlesmesini saglar.

Performans degerleme is rotasyonu ve calisanlarin bir isten digerine gecirilmesi
konusunda bir Kriterdir.

Performans degerleme calisanlarin isletmeye hangi oranda katki sagladiklarinin
tespit edilmesini saglar.

Performans degerleme ile isletmeler iicret ve iicret yonetimine iliskin gerekli olan
bilgileri de edinmis olurlar.

Performans degerleme kavraminin yararlarina kisaca deginecek olursak ¢alisanlar
icin isle ilgili olarak basari diizeylerini bilmek agisindan bir ihtiyactir. isverenler ve
yoneticiler agisindan ise belirlenmis olan basar1 diizeyinden yola ¢ikarak g¢alisanlarin
eksiklerini tamamlamalarini saglayip onlari c¢alisama konusunda giidiilemek igin
kullanilan bir ydntemdir. Isletmeler igin de calisan davranislarini denetlemek ve bu

yolla yiiksek performansl ¢alisanlarla verimlilik ve karlilig1 arttirmaktir.

E. PERFORMANS DEGERLEME SURECI

Isletmeler, performans degerlemeyi isletmenin kiiltiiriine, yapisal dzelliklerine ve
amaglarima en uygun bi¢cimde planlamalidirlar. Bunun gergeklestirilmesi bir siireci

gerektirmektedir. Bu siirecin agamalarini sdyle siralayip agiklayabiliriz.
1. Performans Degerleme Olgiitlerinin Belirlenmesi
Performans degerleme Olgiitlerinin belirlenmesi performans degerleme siirecinin ilk

ve onemli asamasini olusturmaktadir. Basarili bir performans degerleme i¢in ilk olarak

gorev ve is analizlerinin yapilip, sonrasinda ¢alisanlarin performanslarinin 6lgiilmesinde
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kullanilacak degerlendirme o6l¢iitlerinin  tanimlanmasi gerekmektedir36. Boylece
Calisanlarin basarili ya da basarisiz olarak degerlendirilmelerinin hangi 6l¢iitlere gore
yapilacagi, ¢alisanlarin performansini etkileyen unsurlarin neler oldugu sorulari1 cevap
bulmus olacaktir®’. Performans degerleme sonucunda elde edilen bilgilerin geligki
barindirmamasi ve 6zelliklerin dogru bir bigimde 6l¢iilmesi dogru se¢ilmis performans
degerleme olgiitleriyle miimkiin olabilir®®. Séz konusu 6lgiitler belirlenirken dikkat

edilmesi gereken bazi hususlari su sekilde siralayabiliriz®®.

Yonetici tarafindan net bir sekilde incelenebilir ve degerlendirilebilirligi nesnel
olmalidir.

Kolay algilanabilir ve anlasilabilir 6l¢iitler belirlenmelidir.

Gorevin Ozelligine ve gorevin gerektirdigi sorumluluk oranina gore Jlgiitler
belirlenmelidir. Bu baglamda standart bir ¢alisanla yoneticinin Olgiitlerinin farkli

secilmesi daha saglikli bir degerleme yapilmasini saglar.

Salt verim odakli olamayan ve c¢alisanlarin davraniglari da dikkate alinarak olgiitler

belirlenmelidir.
Stirekli ayn1 6zellikleri 6lgen ve i¢ ice gegmis Ol¢iitler secilmemelidir.

Olgiitlerin 10 tane ile sinirlandiriimalar tercih edilmektedir.

Genel anlamda ana degerlendirme 6lgiitlerini asagidaki gibi siralayabiliriz*.

Yapilan isin kalitesi ve miktari,
Calisanin gorevi konusunda bilgi ve kabiliyeti,
Calisanlarin sahip oldugu bireysel farkliliklar,

Calisanin iligski kurma becerisi ve davranislari.

% Seracettin Bayraktaroglu, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performansa Dayali Ucret ve Istanbul
Ulasim A.S Omegi”, (Yaymlanmamms Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2006, s.41.
*"Ugur, age, 5.221.
* Erkog, age, 5.54.
** Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yénetim Sistemi, i.U Isletme Fakiiltesi Yayi No:
262, 1sletme iktisad1 Enstitiisii Yaym No: 154, Istanbul, 1994, s.27. ; Erkog, age, s.54. ;
anraktaroglu, age, s.41. ; Ibid, ss.41-42 ; Uyargil, age, s.27. ; Erkog, age, s.54.

Ibid.
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Gecmiste performans degerleme oOlgiitleri calisanlarin bireysel farkliliklart esas
alinarak hazirlanmaktaydi, giiniimiizde ise performans degerleme olgiitleri yapilan gorevin
sonuclarina odaklanmis ve somut 6zelliklere sahiptir“. Performans degerleme 6lgiitlerinin
sonu¢ odakli ve somut Ozellik tasimasiyla performans degerlemeleri daha objektif

olmustur.

2. Performans Degerleme Periyotlarinin Belirlenmesi:

Giliniimiiz is hayatinda isletme yoneticilerinin kisitli zaman1 vardir. Zaman, onlar
icin ¢ok degerlidir. Bu nedenle performans degerlemenin fazla zaman almayacak sekilde
yapilmasi gerekir. Calisanlarin degerlemeye tabi tutulmasi uzun zaman gerektirir ve zor bir
gorevdir®.

Bu nedenle performans degerlemenin belirli siirelerde yapilmasi gerekmektedir.
Performans degerleme siireleri belli araliklarla yapilirsa c¢alisanlar Kendilerini geligtirme
firsatt bulurlar. Bu durumun tersine sik araliklarla yapilan performans degerleme;
calisanlarin kendilerini psikolojik baski altinda hissetmelerine neden olur. Sik yapilan
performans degerleme ayni zamanda degerlemeciler igin mesakkatli olur, kisa siirede
yapildigindan énemli farkliliklar ortaya cikmaz. Isletmelerin uygulamalari incelendiginde
performans degerlemenin belirli araliklarla yapilmasinin tercih edildigi goriilmektedir.

Bu araliklar alti1 ay ile iki yil arasinda degismektedir. Performans degerleme
periyotlart belirlenirken isletmeler ¢esitli unsurlar1 dikkate almaktadir. Bunlari soyle

51ra1ayabiliriz43.

e Cahsama Siiresi: Isletmeler ise yeni alinan calisanlara yilda iki ya da daha fazla
performans degerleme uygularken kidemli c¢alisanlara yilda bir kez performans

degerleme uygulamayi tercih edebilmektedir.

e Calisanlarin Yaptiklan Isin Niteligi: Tiim calisanlara yaptiklari ise bakilmaksizin
ayn1 anda ayni degerleme yontemini uygulamak yerine yaptigi isin niteligine gore

bireysel, takim ya da proje temelli performans degerlemeleri uygulanmaktadir.

* ibid, s.55.
*2 Bayraktaroglu, age, s.44
* Aygin, age, 5.13.
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e isletmenin Onem Verdigi Belirli Durumlar: Isletmeler performans degerleme
periyotlarini belirlerken zam yapilmasi ongoriilen donemler, calisanlar hakkinda terfi,
nakil karar1 almadan Once, c¢alisanin yoOneticisinin, iginin veya is niteliklerinin

degisecegi donemleri tercih edebilirler.

Performans degerleme sonucunda ¢alisanlara performanslari ile ilgili olarak geri
bildirimde bulunulmaktadir. Performans degerleme periyotlar1 gibi ¢alisana yapilacak

olan geri doniiglerin de sik olmamas1 gerekmektedir.

3. Performans Degerlendirmecilerin Belirlenmesi

Performans degerlemenin kim ya da kimler tarafindan yapilacaginin belirlenmesi
isletmelerin, kiiltiirline, bulundugu sektére ve yapisina gore farklilik gostermektedir.
Isletmeler yapilarma ve genel Ozelliklerine uygun olan degerlemeciyi se¢melidirler.
Burada dikkat edilmesi gereken durum degerlemeci olarak secilecek kisi veya kisilerin
calisgan1 gorev basindayken gozlemleme sansi olan ve calisanin performansiyla ilgili bir

diisiinceye sahip olabilecek birinin se¢ilmesidir.

Genellikle performans degerlemeci olarak segilen kisileri asagidaki gibi siralayip

aciklayabiliriz**:

e Performans Degerlemenin Birinci Sicil Amiri Tarafindan Yapilmasi

Is gerekleri igin lazim olan bilgilere sahip olmalari, ¢alisanlar1 yiiksek performans
gostermeleri i¢in ddiillendirme yoluyla tesvik etmeleri agisindan birinci, sicil amirleri
performans degerlemeci olarak tercih ediliriler*. Calisanin bagli oldugu birinci sicil amiri
tarafindan degerlendirilmesi, ¢ogunlukla degerleme organizasyonel yapmin cikardigi
emir — komuta zincirindeki ilk amir tarafindan yapilir. Burada birinci sicil amiri gegerli

olan ve nihai degerlemeyi yapmaktadir. Birinci sicil amirinin disiinceleri ¢ogunlukla

“ Uyargil, age, s.31.
* Ronald.E.Riggio, Introduction to Industrial / Organisational Psychlogy, 4th Eddition, New
Jersey, Prentice Hall, 2003, p.129.
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damsman ozelligi tasir’®.Genellikle hiyerarsik organizasyon yapisina sahip olan

isletmeler tarafindan tercih edilmektedir.

Birinci Sicil amirinin performans degerlemesi yapmasiin bazi sakincalar1 da

bulunabilir bunlari asagidaki gibi siralayabiliriz*’.

e Birinci sicil amirinin 6diil ve ceza salahiyetini agikga gostermesi ast statiisiindeki
calisani rahatsiz edebilir

e Geri bildirimin yapilmadig: tek tarafli bir degerlemenin yapildig: bir sistem s6z konu
ise birinci sicil amirinin yaptigi degerleme sonucunun olumsuz olmasi durumunda
calisgan savunmaya gecebilir ve hakli davranislar icinde oldugunu ispat etmeye
calisabilir.

e Performans degerlemeyi yapmasi 6ngdriilen amir bu konuda yeterli bakis agisina sahip
olmayabilir.

e Sonucu olumsuz olan performans degerleme c¢alisanin cezalandirilmasina neden olursa

amir - ast miinasebeti bozulabilir, bu da verimliligin diigmesine neden olur.

Siralanmis olan sakincalarin olusmasmi engellemek icin degerleme siirecine
birden fazla amir dahil edilebilir, bu durumda amirler degerlemeyi ya bir birlerinden ayr1
ya da bir araya gelerek topluca yaparlar®®. Birden fazla degerlemecinin olmasi
durumunda birinci sicil amiri disindaki degerlemecilerden detayli degerleme yapmasini
beklemek vyerine c¢alisanin genel performansiyla ilgili goriisii alinmalidir; ¢linkii
degerlemecinin calisan1  gozlemlemesi degerlemenin saglikli  olmasi agisindan

snemlidir®,
Cahisanin Kendi Kendini Degerlemesi (Ozdegerleme)
Isletmelerde ¢alisanmin kendi kendini degerlemesi giderek yayginlasan bir

yontem haline gelmistir. Burada amag calisanin kendi kendini degerleyerek, bireysel

planlama yapmaya Ozendirilmesidir. Ancak bu hassa bir performans degerlemesi igin

*® Ismail Durak Ataay, is Degerleme ve Basar1 Degerleme Yontemleri, 1.Basim, Isletme iktisadi
Enstitiisii Yayinlari, Istanbul, 1990, 5.242.

* Ayg, age, s.14. ; Uyargil, age, s.32. ; Riggio, age, p.130. ; Uyargil, age, s.32. ; Uyargil, age, s.32.
*® Aygin, age, s.15.

* Ibid.
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uygulanamaz; ¢iinkii ¢alisanlar kendilerini degerlerken oldugundan diisiik ya da yiiksek
performansli gdsterebilirler’®.Yapilan arastirmalarda Calisanlarin %90’min kendilerini
ortalamanin iistiinde degerlendirdigi tespit edilmistir™. Ozellikle hedef bazli ¢calismalarin
uygulandigi isletmelerde ¢alisanin kendi kendisini degerlemesi yontemi kullanilmaktadir.

Bu siirecte galisan kendi performansiyla ilgili olarak bir form doldurur, daha sonra
yonetici ¢alisan tarafindan doldurulan form ile kendi degerlemesini karsilastirir®.

Bu siire¢ yoneticiye kendi yaptigr performans degerleme ile g¢alisanin kendi
performansina iliskin algisin1 karsilagtirma imkani tanir. Boylece yoOnetici dilerse
calisantyla bu konuyla ilgili olarak bir performans goriismesi yapmayi talep edebilir.

Sonug olarak ¢alisanin performansinin amaglarla degerlendirildigi sistemin dogal
bir neticesi olarak kullanilan calisanin kendi kendini degerlemesi, bunun haricindeki
sistemlerde Ozellikle calisana performansi ile ilgili olarak geri bildirimin yapilmadigi

vaziyette, dikkatli bir sekilde iistiinde ¢alisilmasi gereken bir konudur™.

Performans Degerlemenin Calisama Arkadaslar: (Esit Statiide Olanlar) Tarafindan

Yapilmasi

Performans degerlemenin ¢alisma arkadaslar tarafindan yapilmasiin temelinde,
bir biriyle iliskili ya da bire bir ayn1 isi yapan ¢alisanlarin birbirlerinin performanslarini
iyi bir bigimde degerlendirebilecekleri varsayimi vardir™. Performans degerlemenin
caligma arkadaslan tarafindan yapilmasi konusundaki en 6nemli problem ger¢eklik ve
giivenirligin ne derece bulundugu ve ne kadar objektif olunabildiginin belirlenemiyor
olmasidir®. Bu konuyla ilgili olarak iki zit goriis bulunmaktadir. Bu goriislerin ilkine
gore calisganin caligma arkadaslarim1 degerlemede objektif davrandigi varsayimina
dayanir. Bu yontemde calisanin tdicret artisi bu gibi konularda bile bu yontem

uygulanabilir®®.

50Nilay Bahge, “Isletmelerde Performans Degerlendirme ve Uygulamadan Bir Ornek”,
(Yaymlanmamms Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul, 1997, s.45.

>! Luis Santos Pinto ve Joel Sobel, “A Model of Positive Self - Image in Subjective, Assessments”,
The American Economic Review, 95 (5), 2005, pp. 1386-1402.

*? Bayraktaroglu, age, s.520.

%% Uyargil, age, s5.33-34.

> ibid.

> Aygin, age, s.16.

* Ibid.
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Calisama arkadaslar tarafinda yapilan performans degerlemenin mantig: esit olan
calisanlarin bir birleriyle ilgili beklentilerinin daha az olmasindan dolay1 daha tarafsiz
uygulamalar yapilabilecegi diisiincesine dayan1r57.

Bu duruma c¢aliganlarin bir birini degerlendirirken duygusal davranmalari neden
olmaktadir. Bu nedenle hassas ve objektif bir 6l¢iim yapilmak isteniyorsa bu yontem tek
basina kullanilmamalidir. Bununla beraber yoneticinin de (amir) degerleme siirecine
dahil edilmesiyle (varsa) performans algisiyla ilgili olarak yonetici- ¢alisan farkinin

ogrenilmesi acisindan yararli olabilecegi sdylenebilir.
Performans Degerlemenin Astlar Tarafindan Yapilmasi

Astlar tarafindan degerleme sik kullanilmayan bir yontemdir. Ozellikle hiyerarsik
organizasyon yapisinin bulundugu isletmelerde yoneticiler astlar1 tarafindan
degerlendirilmekten rahatsiz olabilirler. Astlar tarafindan degerleme yonteminde basariya
ulagabilmek igin yerine getirilmesi gereken iki tane Onkosullar vardir, bunlar; ast,
performans degerleme konusunda egitimli olmalidir. Yonetici (amir), astlardan gelen
fikirlerin kendine faydali olacagina inanmalidir, bu 6nkosullarin gergeklememis olmasi
durumunda, astlar gérevden ¢ok yoneticinin bireysel 6zelliklerini ve kendilerine olan
tutumlarin1 g6z Oniine alarak degerleme yaparlar, bu durumda degerleme siireci
objektiflikten ve amacindan uzaklasir™.

Bu durumun aksine oOzellikle biiyiikk o6lcekli isletmelerde “performans
degerlemenin astlar tarafindan yapilmasi” yonteminin uygulamalar1 olumlu bir sekilde
neticelendigi  goriilmektedir, bunun nedeni ast tarafindan yapilan degerlemenin
ortalamasinin alinarak olasi tarafli degerlemelerin engellenmesidirSg.

Sonug olarak bu yontemin performans degerleme siirecine olumlu katkisinin olup
olmayacag isletmenin organizasyon yapisina ve bu yontemi performans degerleme

stirecine sistemli bir sekilde dahil edip etmedigine gore farklilik gdsterir.

*" Birgiil Cifti, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ekin Kitapevi, Ankara, 2007, ss. 172-173
%8 Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yonetim Sistemi, age, s.34.
 Aygin, age, s.17.
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Performans Degerlemenin Miisteriler Tarafindan Yapilmasi

Performans degerlemenin misteriler tarafindan yapilmasi genellikle, turizm,
egitim, bankacilik, pazarlama vb, gibi hizmet sektoriinde tercih edilen bir yontemdir.
Burada hizmeti iiretenlerin performanslarini en iyi degerlendireceklerin miisteriler oldugu
varsayilir.

Bir egitim kurumunda o6grencilerin derse katilim, seviyelerini koruma,
sinavlardaki ~ basarillar1  dilizeylerine  gbére  Ogretmenlerin  performanslarinin
degerlendirilmesi bu duruma 6rnek olarak gt')sterilebilirBO.

Isletmeler Miisteriler tarafindan yapilan degerleme sonuclarini ¢alisanlara
verilecek isin belirlenmesi, c¢alisanlarin terfi ettirilmesi, ticretlerinin ve egitim
ihtiyaglarimin belirlenmesi gibi konularda karar almak igin kullanmaktadirlar®".

Bu yontemin bazi faydalar1 bulunmaktadir, bunlar; isletme — miisteri iliskisinin
uzun siireli olmasini saglamak ve miisterinin kurumsal bagliligini arttirmaktir®.

Miisteriler tarafindan yapilan degerlemeler yalniz basina kullanilmamalidir; ¢iinki
burada miisterinin degerleme yaparken c¢alisanin performansindan ¢ok algiladigi hizmet
kalitesini g6z Oniinde bulundurabilecegi dikkatte alinmahdir® Bu yontemin bir diger
sakincasi ise isletme c¢alisanlarinin gelisimleri ile ilgili kararlar alinirken kurum disindan
birilerinin goriisiine yer verilmesidir®.

Performans degerleme siireci iginde degerlemecilerin belirlenmesi &nemli
asamalardan biridir. Isletmeler degerleme yaparken séz edilen degerlemecilerden birini,
hepsini ya da bir kagini kullanmayi isteyebilirler. Bu durum isletmenin yapisina,
kiiltiirtine, bulundugu sektore gore farklilik gosterebilir.

Asagidaki  sekilde  performans  degerleme  silirecinde  hangi
degerlemecilerin  hangi  kriterleri degerlendirmek amaciyla tercih edildikleri

gosterilmistir.

% victor Lavy, Using Performance-Based Pay to Improve the Quality of Teachers, The Future of
Children, 7 (1), 2007, pp. 87-109.

®! Bayraktaroglu, age, s.48.

82 Uyargil, age, s.35.

63 Behge, age, s.47.

® Aygin, age, s.18.
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KULLANIM VERI KAYNAKLARI

ALANI
Birinci Calisama Astlar Calisanin Miisteriler
Sicil Amiri | Arkadaslar Kendi
Degerlemesi
Terfi, Nakil, vb.
Konulardaki Kararlar
X X
Kisisel Gelisim X X X X X
Personelle Tgili X X X X
Olarak Yiiritiilecek
Aragtirmalar

Sekil 1. Performans Degerlemeye iliskin Verilerin Elde Edildigi Kaynaklar
Kaynak: (Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yonetim Sistemi, 1.U
Isletme Fakiiltesi Yaymi1 No: 262, Isletme Iktisadi Enstitiisii Yayin1 No: 154,
Istanbul, 1994, 5.36.)

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi iizere birinci sicil amirleri ve calisma
arkadaglar1 tiim kullanim alanlarina, astlar kisisel gelisim ve personelle ilgili olan
aragtirmalara, miisteriler terfi - nakil konular1 harig¢ tiimiine, Calisanin kendisi ise yalnizca

kisisel gelisim alanina kaynaklik etmektedir.
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F. PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERI

Isletmeler; kimi, hangi kriterler dogrultusunda, ne sekilde degerlendiriyoruz,
sorularma cevap aramaktadirlar. Bu nedenle cesitli performans degerleme yontemleri
gelistirilmistir. Her isletme, amaglarina, orgiitsel yapilarina en uygun yontemi segecektir.
Boylece performans degerleme Oznellikten uzaklasip bilimsellige ve tarafsizliga
yaklasmaktadir.

Performans degerlemenin basarili bir sekilde uygulanmasi i¢in yonetim siirecinde
kullamlan performans degerleme vazgecilemez bir unsurdur®.

Unutulmamalidir ki yonetimin desteklemedigi hi¢bir faaliyet basariya ulasamaz.
Isletmeler icin gelistirilmis performans degerleme ydntemlerini ii¢ ana baslikta asagidaki

gibi siralayip aciklayabiliriz.
1. Calhsanlan Karsilastirmaya Bagh Yontemler

Bu yontem adindan da anlasilacagi lizere ¢alisanlarin birbirleri ile karsilastirilarak
degerlendirilmesi esasina dayanmaktadir. Burada amag calisanlarin basar1 siralamasinin
dogru ve nesnel bir sekilde yapilmasidir. Elde edilen siralama sonucunda hangi
calisanlarin terfi edeceklerine ya da hangi ¢alisanin ne tiir isler i¢in daha uygun olduguna
karar verilmektedir. Caliganlarin karsilagtirmaya bagli degerlendirilmesini 6ngoren

yontemleri asagidaki gibi siralayabiliriz:

a. Siralama Yontemi (Ranking Method)

Siralama yontemi kendi i¢inde ikiye ayrilir. Birincisi basit siralama, ikincisi ikili
karsilastirma yontemidir. Bunlari kisaca su sekilde aciklayabiliriz.

Siralama, performans degerlemenin en eski ve en basit yontemidir. Bu yontemde
tim c¢alisanlarin performansi yonetici tarafindan cesitli Olgiitler (6rnegin; is bilgisi,
calisma kalitesi, calisma siiresi, ise devam durumu, dakik olma, vb.) goz Oniinde
bulundurularak en iyiden en kétiiye dogru siralamir®. Kisaca bu yontem basit siralama

olarak da adlandirilir.

& Hiiseyin Koca, insan Kaynaklar1 Yonetim, Kumsaati Yayinlari, 2.Baski, istanbul, 2010, 5.213.
® Raymond J. Stone, Human Resource Management, John Wiley & Sons Australia Ltd., 5th
edition, Sydney, 2005, p.295
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Basit siralama yontemini isgdren sayisi fazla olmayan isletmelerde kullanmanin
faydali olmasmin yani sira bazi sakincalar1 da bulunmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi
calisanin basaris1 degerlendirilirken isletme i¢indeki 6nemi gibi tek bir 6l¢iit gbz onilinde
bulundurularak karsilastirma yapilmasidir. Diger bir degisle yapilan mukayese ve
performansin gosterdigi gelisim bazi dlgiitlerle kisitlanmis durumdadir. Buna karsin bir
isgorenin performansint mukayese etmek i¢in bir ¢ok 6l¢iit bulunmaktadir. Bu yontemin
diger bir sakincasi ise isgorenlerin hepsinin topluca karsilastiriliyor olmasidir. Bu durum
Degerleme hatalarindan unvandan etkilenme hatasina neden olacaktir. Bir diger sakinca
da yapilan degerlemenin kantitatif olmamasindan dolay1 ¢alisanlar arasindaki basarinin
ne derece farkli oldugunun tespit edilememesidir®’.

Basit siralamaya oranla daha saglikli oldugu diisiiniilen ikili karsilastirma
yonteminde ise, her bir ¢alisan digeri ile tek tek karsilastirilir. Bu yontemde belirlenmis
olan ciftlerin birbirleri ile karsilagtirilmasi neticesinde basarili olan calisanin yanina
konan isaretler toplanir ve en ¢ok isareti olan ¢alisandan en az isareti olan ¢alisana dogru
bir siralama yap111r68.

Siralama yonteminde ¢alisanlarin gbrev ve unvanlar1 géz Oniine alinmaz, yapilan
bu siralanmalar, degerlendirme yapilirken “pozisyondan etkilenme” hatalarinin
olusmasina neden olur®.

Uretim isletmesinde calisan ustabasmin  isciden daha basarili olacaginin
diigiiniilmesi bu durma 6rnek gosterilebilir.

Bu yontemin performans degerleme hatalarina neden olmasinin en énemli nedeni
onceden belirlenmis bir Slgiitiin calisanda var olup olmadiginin degerlemeci tarafindan
tespit edilmesinin istenmesidir. Bazi 6lgiitler kolay ve objektif bir bicimde tespit edilirken
baz1 dlgiitler tespit edilemez. Ornegin; ¢alisanin devamsizlik durumu kolay ve objektif bir
bicimde belirlenebilirken, calisma kalitesinin yiiksek olup olmadigi degerlemecinin
yorumuna ag¢iktir. Bu durumda degerleme yOnteminin siibjektif olmasma neden
olmaktadir. Bunun disinda calisan sayisinin fazla oldugu isletmelerde calisanlar1 en

basarilidan en basarisiza dogru sirlamak ya da ikili karsilagtirma yapmak zaman alicidir.

®” Demet Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylaci, fletisimei Goziiyle insan Kaynaklar1 Yénetimi,
Mediacat Kitaplari (Kapital Medya Hizmetleri A.S), 4.Basim, Istanbul, 2009, 5.229.

% Uyargil, age, .37.

% Cavide Uyargil, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Yayinlari, 4. Bask, istanbul, 2009, s.233.
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Ornegin, 20 kisiyi ikili karsilastirma yontemi ile siralamak istedigimizde 190, 30
kisiyi siralamak istedigimizde ise 435 kisiyi karsilastirmamiz gerekmektedir. Bunun

formiilii ve hesaplamasi agsagidaki gibidirm.

FORMUL: Karsilastirma Sayist = n. (n—1) : 2
n: Karsilagtirilacak kisi sayisi.

HESAPLAMA:
20 Kisi Icin; Karsilastirma Sayis1 = 20.(20-1) : 2
=(20.19): 2
=380:2
=190
30 Kisi Icin; Karsilastirma Sayis1 = 30.(30-1) : 2
=(30.29):2
=870:2
=435
Degerleme hatalarina neden olmasi, c¢alisan sayisinin ¢ok oldugu isletmelerde
zaman alict olmas1 gibi nedenlerden dolay1 siralama yontemi giiniimiizde isletmeler
tarafindan tercih edilen bir yontem degildir. Bazi isletmelerin sirlama yontemini,
diger performans degerleme yontemlerinin sonuglarini kontrol etmek ve kadrolama

yaparken aymi diizeyde c¢alisanlar arasinda se¢im yapmak ic¢in kullandiklar

goriilmektedir’™.

b. Zorunlu Dagihim Yontemi

Calisanlar1 karsilagtirmaya bagli yontemlerden biri olan zorunlu dagilim yontemi,
siralama yontemine gore daha yeni bir yontemdir.

Zorunlu dagilim yontemi, degerlemecinin ¢alisanin is davranisi ile ilgili olarak
onceden belirlenmis iki ifadeden birini se¢mek durumunda oldugu bir performans
degerleme yontemidir'2.

Bu yontemde her biri dort ya da bes climleden olusan tasvir edici deyim

gruplarinin bulundugu bir degerleme 6l¢egi formu kullanilmaktadir.

0 Uyargil, isletmelerde Performans Yonetimi, age, s.37.

7! Uyargil, insan Kaynaklar1 Yénetimi, age, s.233.

72 David A. Decenzo And Stephen P. Robbins, Human Resource Management, John Wiley&Sons
Inv, 7th Edition, New York, 2001, p. 276.
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Bu yontemde, gruplar i¢inde yer alan ve degerlenmesi gereken kisiyi en iyi
sekilde tanimlayan ve kisinin durumunda en az uyan iki climle isaretlenmektedir.
Degerlemeci calisanin durumuyla uyumlu alan ya da en az uyumlu olan ciimleleri
isaretlerken agirliklarinin ne olduklarini bilmemektedir®.

Zorunlu dagilim yonteminde, ¢alisanlarin karsilastirilan performanslar1 dnceden
belirlenmis ylizde oranlarina gore farkli performans diizeylerinde dagitilacaktir.
Degerleme diizeyleri ¢an egrisi seklinde olabilir. Degerlemeyi kisinin, c¢alisanlarin
%20’sini diisiik performansl, %20’sini yiiksek performansli, geriye kalan % 60’1n ise
orta diizeyde performansa sahip olduguna karar vermesi buna giizel bir drnektir’*.

Baz1 yazarlar zorunlu daglim yonteminin diger degerleme yontemlerinden daha
yiiksek giivenirlikte oldugunu diisiinmektedir. Schneider ve Schmitt, bu yontemin,
degerlemeye tabi tutulan calisan sayisinin ¢ok, degerlemeci sayisinin da birden fazla

olmasi durumunda tek 6rnek sonuclara ulasilmasinda faydali oldugunu diigiinmektedir>.

Zorunlu dagilim ydnteminin elestirilen yonleri de bulunmaktadir. Bunlar1 soyle

siralayabiliriz’®:

e (Calisanlarin performans diizeylerindeki farklar yeterince net olmadigindan bu
yontemin kullanilmasi ticretlerde adaletsizlige neden olabilir.

e Calisanlar genel bir dlgiite gore degerlendirildiginden, agiklik ilkesinin bulundugu,
calisanin performans sonucu hakkinda bilgilendirildigi isletmelerde uygulanamaz;
clinkii tek bir genel 6lgiite iliskin goriisiin yonetici tarafindan ¢alisana aciklanmasi ve
calisanin ikna olmasi zordur.

e Zorunlu dagilim yonteminde performans degerlemelerinin ¢an egrisi seklinde olmasi
beklenir; ancak ¢an egrisi az sayida calisanin oldugu isletmelerde
uygulanamamaktadir.  Dagilim  normal  goézikkse dahi tam  anlamiyla

derecelendirilemeyen ¢alisanlar hatali sonucglara neden olmaktadir.

™ Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yayinlari, 4.Baski, istanbul, 1998, 5.346.

™ ismet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklari1 Yénetimi, Kariyer Yaymncilik, 1.Baski, istanbul,
2004, 5.438.

7> Uyargil, insan Kaynaklar1 Yénetimi, age, s.234.

’® Uyargil, isletmelerde Performans Yénetim Sistemi, age, 5.40. ; Uyargil, insan Kaynaklar1
Yonetimi, age, s.234. ; Barutcugil, age, s.438.
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Tiim yontemler gibi zorunlu dagilim ydnteminin de olumlu ve elestirilen yonleri
bulunmaktadir. Degerlemeci sayisinin birden fazla ve c¢alisan sayisinin ¢ok oldugu
isletmelerde uygulanmasi onerilirken, agiklik ilkesini esas alan isletmelerde uygulanmasi
ve tcretle ilgili kararlarin alinmasinda kullanilmasi 6nerilmemektedir. Zorunlu dagilim
yonteminin siralama yontemine oranla daha objektif ve uygulama agisindan daha yaygin

oldugunu sodyleyebiliriz.

2. Ortak Performans Kriteri ve Standartlara Bagh Yontemler (Degerlendirme

Skalalarina Bagh Yontemler)

Ortak performans kriteri ve standartlara baghi yontemlerde, calisanlar
birbirlerinden bagimsiz olarak, kendi is tanimlar1 ¢ercevesinde belirlenmis Sl¢iitlere gore
degerlendirilirler. Belirlenmis olan Olgiitler bazi durumlarda her personel igin farkl
olurken bazi durumlarda ise belli bir ¢alisan gurubu i¢in ortak performans degerleme
olgiitleri bulunabilir. Ortak performans kriteri ve standartlara bagl yontemleri asagidaki

gibi siralayip aciklayabiliriz.

a. Geleneksel Degerlendirme Skalalar

Geleneksel degerlendirme skalalar1 isletmeler tarafindan en ¢ok kullanilan
degerleme yontemlerindendir. Ulkemizde de yaygin olarak kullanilmaktadir.

Derecelendirme oOlgekleri olarak da adlandirilan bu yontem, calisanlarin is
performansina iliskin davranislarini veya 6zelliklerini 6l¢gmeye odaklanmistir. Yontemin
eski uygulamalarinda, ¢alisanlarin davranis veya 6zelligini en iyi tanimlayan kelime ya
da ifade degerlemeci tarafindan degerleme formunda isaretlenir’’.

Bu yontemde calisan performansi cesitli Ol¢iitler ve farkli anlayis bigimlerini
iceren bir skala ile Olgliliir. Performans degerlemede kullanilan bu 6lgiitlere
“degerlendirme kriteri” ya da “degerlendirme faktorii” denilir’®,

Degerleme faktorleri gogunlukla ii¢ gruba ayrilir. Bunlari sdyle siralayabiliriz’.
e (Calisanin kisilik 6zelliklerini 6l¢en faktorler,

e (Calisanin ise iliskin davranislarini 6lgen faktorler,

" French, age, p.341.
"8 Uyargil, isletmelerde Performans Yénetim Sistemi, age, s. 41.
7 Savasg, age, 5.36.
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e (alisanin yaptig1 isin ¢ikt1 ya da sonuglarini 6lgen faktorler.

Bu yontemde faktor segilirken 6zen gosterilmeli ve faktor se¢ciminin dnemi goz
ard1 edilmemelidir. Gozlemlemesi kolay, acgiklamasi net olan faktorler secilmelidir.
Boylece degerlemecilerin farkli olmasi durumunda dahi faktorler aymi sekilde anlasilmig
olacaktir. Calisanin ayni1 6zelliginin birden fazla faktorle olgiilmesi durumunun (Faktor

gecigimi) olmamasina 6zen gosterilmelidir. 80,

Kisilik 6zelliklerini 6lgen faktorlerin kavranmasinin gii¢ olmasi ve gozlemlemeye
uygun olmamasi, degerleme yapilirken hata yapilmasina sebep olacagindan davranist ve

neticelerini 6lgmek amaciyla olusturulmusg faktorlere agirlik verilmesi onerilmektedir®.

Geleneksel degerlendirme skalalar1 yontemi kisa siirede kolay diizenlenebilir olmasi
ve anlasilabilir olmasi1 gibi nedenlerle isletmeler tarafindan tercih edilen bir yontemdir.
Degerleme sonucunda yapilan elestirilerin calisan {istliindeki etkileri ve degerleme

hatalarina neden olmasi1 yontemin kisitliliklarindandir.

Daha oOnce de deginildigi gibi geleneksel degerlendirme skalalar1t yonteminde

bireylerin performanslarina iliskin davraniglar1 6l¢gmek amaglanmaktadir.
Tiim yontemler gibi bu yontemin ¢esitli avantaj ve dezavantajlar1 bulunmaktadir.
Yéntemin avantajlarim soyle siralayabiliriz®.

e Geleneksel degerlendirme skalalari, puanlarla ifade edilebilen, calisanlarla ilgili
kararlarda uygulanabilen, kolay diizenlenebilir bir yontemdir.

e Geleneksel degerlendirme skalalari ile degerlemeciler ¢cok sayida galisani kisa siirede
degerlendirebilirler. Bununla beraber Ol¢limlerin, anlasilmasinin ve caligsanlara
aciklanmasiin kolay olmasi, yontemin gerektiginde gelistirilebilir 6zellikte olmasi

da yontemin avantajlarindandir.

80y
Ibid.

# Uyargil, isletmelerde Performans Yénetim Sistemi, age, s. 41.

¥ ibid. ; Savas, age, s.36.
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Yontemin dezavantajlarim soyle s1ralayabiliriz83.

e Geleneksel degerlendirme skalalart  yOnteminin  uygulanmasi  sonucunda
performansla ilgili yapilan elestiriler ¢alisan agisindan yikici olabilir.

e Geleneksel degerlendirme skalalar1 yontemi degerlemeciye ait kanilar disinda
herhangi bir sebep — sonug iliskisine dayanmamaktadir. Bu durum da degerleme
hatalarindan en ¢ok “hale” ve “boynuz” etkilerinin olusmasina neden olur.

e (Geleneksel degerlendirme skalalar1 yonteminde calisanlar performanslar ile ilgili
olarak tesvik edilmek yerine, ¢alisanlara isi bir an Once bitirmelerini 6ngéren bir
yonetim anlayisi benimsetilmektedir.

e Geleneksel degerlendirme skalalar1 yonteminde gecerlilik ve giivenirlik dusiiktiir.

Geleneksel degerlendirme skalalar1 yontemi, yoneticilere kisa siirede ¢ok sayida
calisganinin performansini degerleme imkani vermesi, hesaplamasinin kolay olmasi,
performans degerleme sonuglarinin ¢alisanlara agiklanmasimin kolay olmasi gibi
nedenlerle degerleme hatalarina sebebiyet verdigi, giivenirliginin diisiik oldugu,
calisanlar1 performanslart ile ilgili olarak tesvik etmedigi goriislerine ragmen

isletmelerin en ¢ok tercih ettigi yontemlerdendir ve iilkemizde de kullanilmaktadir.

b. Davranissal Degerlendirme Skalalar

Davranigsal degerlendirme skalalari, geleneksel degerlendirme skalalarinin
dezavantajlari1 ortadan kaldirmak amaciyla gelistirilmistir. Diger bir degisle
davranigsal degerlendirme skalalari, geleneksel degerlendirme skalalarimin gelismis
versiyonudur.

Davranigsal degerlendirme skalalar1 yonteminde, degerlendirme kriteri ¢alisanlarin,
sahip olduklar1 kisilik 6zellikleri degil, isin istenilen bigcimde yerine getirilmesi i¢in
sergilenen davramslardir®.

Davranigsal degerlendirme skalalar1 yontemi kendi iginde davranigsal beklenti ve

davranigsal gézlem olmak iizere ikiye ayrilir.

® bid, Uyargil, isletmelerde Performans Yénetim Sistemi, age, s. 41.
84 -
Bayraktaroglu, age, S.58.
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Davramssal Beklenti Skalalar:

Davranigsal Beklenti Skalalar1 ¢alisanlarin performansini dnceden belirlenmis
davranislar1 temel alarak incelemek amaciyla kullanilmaktadir. Isletmeler tarafindan pek
tercih edilen bir yontem degildi. 1960’11 yillarda gelistirilmis olan bu yontem, geleneksel
degerleme skalalar ile ¢aligsanlarin isle ilgili olarak 6nceden belirlenmis olan davranislart
birlestirilerek olusturulmustur. Bu yontem, Ingilizce BARS (Behaviorally Anchored
Rating Scales) olarak adlandirilmaktadir. Davranigsal beklenti yontemi ile geleneksel
degerleme yontemi arasindaki en 6nemli fark arastirilan her boyutu yoneticilere kolaylik

saglamak i¢in davranis cinsinden aglklama51dlr85.

Davranigsal degerlendirme yontemleri dort adimda gelistirilebilir. Bunlar agsagida

51ralanm1§t1r86.

e Yoneticiler, isi olusturan faaliyetlerin (davranis bi¢imlerinin) performans boyutlarini
ya da kategorilerini belirlemelidir.

e Yonetici, belirlenmis olan her boyut i¢in ayr1 “kritik olay” yazmalidir.

e Birbirinden bagimsiz yonetici grubu, o6nceden belirlenmis olan “kritik olaylar1”
performans boyutlarina goére siralar sonra performans skalasinda her olayr iyiden
kotiiye dogru siralayarak olger.

e Her bir boyut i¢in hazirlanis olan “kritik olay” iyi — kotii performansi gosterir.

Davranigsal beklenti skalasi yontemini kisaca, bir is ve bununla ilgili olarak
calisgandan beklenen davranis cergevesinde calisanin performansinin degerlendirilmesi

olarak tanimlayabiliriz.
Davramissal Gozlem Skalalar:

Davranigsal gozlem skalalari, davranigsal beklenti skalalar1 yOnteminin

olumsuzluklarint ortadan kaldirmak, daha objektif ve hata egilimi diisiik bir

® Savas, age, s.41.
¥ George T. Milkovich, John W. Boudreau, Human Resource Management, Times Mirror Higer
Education Group, 8th Edition, New York, 1997, p.110.
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degerlendirme yapmak amaciyla gelistirilmis bir yontemdir. Davranigsal beklenti ve
davranissal gozlem skalalar1 arasindaki farklart asagidaki gibi aciklayabiliriz.

Davranigsal beklenti skalalar1 yonteminde performans boyutlari ¢ergevesinde
kritik olaylar1 igeren davranis segenekleri belirlenmekte ve bu davranislar olgiilerek
degerlendirilmektedir. Davranigsal gozlem skalalarinda da goreve iliskin davranis
bi¢imleriyle ilgili kritik olaylardan yararlanilmaktadir. Fakat burada yoneticinin
gbozlemleme derecesine gore degerlendirme yapllmaktad1r87.

Davranigsal gozlem skalalar1 yonteminde performansin degerlendirilmesinde
degerlemecinin gozlem yeteneginin temel alintyor olmasi bazi avantaj ve dezavantajlari

da beraberinde getirmistir.

Davramigsal Gozlem Skalalar1 Yonteminin Avantajlarimi asagidaki gibi

siralayabiliriz®.

Bu yontemde, ¢alisanlardan beklenen davranis bigimlerine degil, ¢alisanin nesnel olarak
izlenebilen davraniglarina gore degerlendirme yapildigi igin yoOntemin calisanlara

aciklanmasi kolaydir.

Calisanlara aciklamasi kolay bir yontem olmasindan dolayr calisanlarin kendilerini
gelistirmeleri i¢in geri besleme saglanmasina olanak taniyan bir yontemdir. Bu durumun

dogal bir sonucu olarak da calisanlar tarafindan en ¢ok kabul edilen yontemlerdendir.

Davramigsal Gozlem Skalalar1 Yoénteminin Dezavantajlarim asagidaki gibi

siralayabiliriz®.

Yontemin uygulanmasi i¢in gerekli faaliyetleri gergeklestirmek ve yontemi uygulamak

isletmeler i¢in yiiksek maliyetlidir.

Y ontemin uygulanmasi degerlemeciler (yoneticiler) i¢cin zaman alicidir.
Davranigsal gozlem skalalar1 yontemi, calisanlara acgiklanabilirliginin kolay olmast

nedeniyle calisanlar tarafindan Kkolayca kabul edilip benimsenen bir yontemdir.

¥ Savas, age, s.44.
% Uyargil, isletmelerde Performans Yénetim Sistemi, age, 5.48.
8 Savasg, age, 5.48.
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Isletmeler, bu yontemi uygulamaya karar vermenden énce ydntemin maliyetli olusu ve

yonetici a¢isindan zaman alic1 olmasi unsurlarini goz 6ntinde bulundurmalidirlar.
C. Kritik Olay Yontemi

Kritik Olay Yéntemi, Ikinci Diinya Savasi’ndaki kritik olaylarla ilgili yapilan
arastirmalardan esinlenilerek hazirlanmis bir yt')ntemdirgo.

Bu yontemde, dnceden belirlenmis bir zamanda, ¢alisanin nadir iyilikte olan ya da
istenmeyen is ile ilgili davranislar kayit altna alinir®,

Kritik olay yontemi, is ile ilgili etkinliklere iliskin galisan davraniglarinin en
olumludan en olumsuza dogru yazilarak kaydedilmesini gerektiren bir performans
degerleme yéntemidirgz.

Kritik olay yonteminde c¢alisanin davranislarini izleyen yonetici, ¢calisanin basarili
ya da basarisiz oldugu davranislart kayit altina alir. Kayit altina alinan davranislar
siklikla ¢alisanin performansi ile ilgili olarak yoneticinin dikkatini ¢eken “kritik
olay”lardir. Calisan davranisi, davranis gerceklestigi anda ve calisanin i¢inde bulundugu
kosullar g6z ardi edilmeden kaydedilir. Bir sonraki adimda yonetici kaydedilen “kritik
olay”larla ilgili olarak calisana geri bildirimde bulunur. Bu yontemde degerlendirme
skalalarindan farkli olarak calisanin karakter ozelliklerine (diiriistliik, dikkatli olma,
sadakat vb.) degil isle ilgili olarak gelistirdigi davramis bigimleri goz Oniinde
bulundurularak degerleme yapildigindan, yontemin ¢alisanlara agiklanmasi ve galiganin
kendini gelistirmesine yonelik geri bildirim yapilmas1 daha kolaydir. Bu durumda
calisan kendisinden hangi durumda hangi davranisin beklendigini anlamis olur®,

Kritik olay yonteminde ¢alisganin hangi bigimde davranis sergiledigi belirlenmeye

caligilir. Kritik olaylardaki olas1 davranis cesitleri asagidaki gibi siralanabilir®:

Calisanin kendisine verilen asir1 is karsisinda sinirlenmesi
Calisanin is arkadaslariyla yardimlagmaya sicak bakmamasi.

Calisanin, iginin yapilisiyla ilgili yontemlerin gelistirilmesini teklif etmesi

% Bahge, age, s.31.
°! Gary Dessler, Human Resource Management, Pearson Education, 9th Edition, Delhi, 2004,
p.248.
*2 Mondy, age, p.292.
* Uyargil, insan Kaynaklar1 Yénetimi, age, 5.242.
94
Bahge, age, s.32.
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e Isletme tarafindan ¢alisana sunulan egitim imkaninin ¢alisan tarafindan reddedilmesi
e lsletme yonetimi tarafindan alinan kararlarin calisan tarafindan is arkadaslarina kabul

ettirilmeye calisilmasi

Kritik olay yontemi calisan davranislarinin diizenli bir bigimde kayit altina
almmasimi gerektiren ve c¢alisanin kisilik 6zelliklerine degil is ile ilgili gelistirdigi
davranis bigimlerine odakli bir yontemdir. Tiim yontemler gibi bu yontemin de bazi

yararlar1 ve zararlar1 bulunmaktadir.
Kritik Olay Yontemine iliskin Yararlar asagidaki gibi siralayabiliriz®.

e Bu yontem ile yoneticiler, iyi ve kotii performansi kesin 6rneklerle agiklama olanagini
yakalar.

e Yoneticinin belirlenmis olan degerleme donemi boyunca calisanin performansini
diisiinmesini saglar; ¢linkli yonetici calisanlarla ilgili “kritik olay”lar1 arsivlemek
zorundadir.

e Arsivlenmis olan “kritik olay”lar listesi, calisanlarin performanslarina iliskin

eksiklerinin ortadan kaldirilmasi igin neler yapildigi hakkinda objektif bilgiler saglar.
Kritik Olay Yontemine iliskin zararlar asagidaki gibi s1ra1ayabi1iriz%.

e Yonetici tarafindan siirekli izlendigini bilen ¢alisan bu durumdan rahatsiz olabilir.

e Yontemde kritik olaylarin ¢alisan performansina olan etkisi tespit edilemedigi i¢in
calisanlarin performanslar1 arasindaki farkliliklart belirlemek zordur.

e (alisanlarin karsilastirilmasinin  zor olmasindan dolayr iicret konusunda karar

vermek i¢in bu yontemi kullanmak yararli degildirw.

Kritik olay yontemi gézlem esasina dayanan bir performans degerleme yontemidir. Bu
durumdan dolay1 ¢alisanin davranisini iyi bir sekilde gozlemlemek ve kayit altina almak
konusunda yoneticinin sorumlulugu biiyiiktiir. Yukarida da siraladigimiz gibi bu

yontemin de fayda ve sakincalari bulunmaktadir. Yontemin gozlem esasina dayali

» Savas, age, s.39.
*® Uyargil, insan Kaynaklar1 Yénetimi, age, 5.242.
7 Savasg, age, s.39.
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olmasindan dolay1 gézlemlenebilir davranislart gerektiren isler i¢in daha uygun oldugunu

sOyleyebiliriz.
Isaretleme (Kontrol Listesi) Yontemi

Isaretleme yonteminde, is ile ilgili olan kritik olaylar 6nem sirasina gore listelenir.
Hazirlanmais olan listeler iizerinden ¢alisanlarin performansina iliskin yorumlar yapilir.

Kontrol listesi yonteminde calisanlarin is basarilarini ve ozelliklerini belirleyen
ifadeler bulunmaktadir. Bu yontemde yonetici c¢alisanin performansina iligkin
degerlendirme degil yorum yapar. Yapilmis olan arastirmalar kontrol listesinin
boyutunun 724 ifadeye kadar ulastigini gdstermektedir. Bunun disinda onceden elde
edilmis degerlere sayisal olarak deger verme yoluyla yontem, agirlikli kontrol listesi
seklinde uygulanabilir®.

Kontrol listesi yOnteminin uygulama seklini kisaca anlatacak olursak burada
degerlemeci calisanin performans ve oOzelliklerine en uygun olan ifadeleri segip
isaretleyerek ¢alisanlarin toplam agirlikli puanlarini hesaplamig olur®.

[saretleme yonteminin amaci degerlendirmeyi yapan yoneticinin iistiindeki baskiy
kaldirmaktir, asagidaki tablo isaretleme yontemine Ornek olarak gosterilebilir'®.

Isaretleme (Kontrol Listesi) yontemi kendi icinde iige ayrilmaktadir, bunlari asagidaki

gibi siralayip aglklayabilirizlm.

EVET HAYIR

Uretilen fikirler iyi diizeyde mi?

Yonetici, ast durumundaki ¢alisanlardan saygi
goriiyor mu?

Verdigi emirler uygulaniyor mu?

Calisanlarin problemlerini ¢6zecek yeterli zamani var
mi1 ?

Sekil-2: Isaretleme (Kontrol Listesi) Yonteminde Kullanilan Cizelge.

% Recep Yiicel, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Terfi ve Basar1 Degerlendirme, Bizim Biiro
Basimevi, Ankara, 2010, s.55.

* Hiiseyin Ozgen, Azmi Yalgn, insan Kaynaklar1 Yénetimi Stratejik Bir Yaklasim, Nobel
Kitapevi, Adana, 2011, s.226.

100 Bahge, age, s.33.

101 Savas, age, s.44 ; Bayraktaroglu, age, s.62. ; Uyargil, insan Kaynaklar1 Yonetimi, age, 5.242.
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Basit Kontrol Listesi

Bu yontemde, c¢alisanlarin Gzelliklerini ve isle ilgili davranislarini belirlemede

kullanilmig olan derece tanimlarindan hangisine uydugunun belirlenmesidir.
Zorunlu Kontrol Listesi

Zorunlu kontrol listesinde, degerlemeyi yapan yonetici genellikle kiimede
belirtilmis olan iki ifadeden yalniz birini segebilir. Belirtilmis olan iki ifade degerlemeci
icin ayn1 istegi uyandirmis olsa da bu ifadelerin ¢alisanin performansina olan etkisi farkl

oranda oldugundan daha hassas bir 6l¢iim yapilmis olur.

Agirhikh Kontrol Listesi

Bu yontem, kritik olay yonteminin zararli yonlerini ortadan kaldirmak amaciyla
olusturulmustur. Isle ilgili olarak tam bilgiye sahip olan yonetici ya da uzman kisiler, ise
iliskin kritik olaylar belirlerler ve bunlara 6nem sirasina gore farkli agirliklar verirler.
Degerlemeci, ¢aliganin durumuyla ilgili uygun gordiigi ifadeyi isaretlerken s6z konusu
ifadenin katsayisiyla ilgili bilgi sahibi olamadan isaretleme yapar. Bu yontemin bazi
uygulamalarinda s6z konusu davranigin tekrar sikligini da 6lgmek amaciyla ifadelerin
karsisinda “her zaman, ¢gogunlukla, nadiren” gibi ayirimlara yer verilmektedir.

Isaretleme yontemi, giivenirlik ve gecerlilik agisindan degerlendirildiginde diger
yontemlere oranla daha {istlin oldugu diistiniilmektedir. Yoneticinin goriislerinin 6nceden
belirlenmis olan ifadelerle sinirlandirilmis olmasi ve geri beslemenin zor olmasi
yontemin elestirilen yonlerindendir. Elestirilen bu yonlerin ¢alisanlarin kurumsal giiven
duygusunu azaltacag1 goriisi savunulmaktadir*®.

[saretleme ydnteminin uygulamasma iliskin de bazi zorluklar bulunmaktadir.

Bunlardan bazilarin soyle 51ralayabilirizlo3.

e Bulunan is smiflariin her biri i¢in sorunlar1 anlatan ifadeler listesi olusturmak
gerekmektedir.
e Olusturulan listedeki ifadelerin anlamlarinin algilanmasi degerlemeciye gore farklilik

gosterebilir.

12 Uyargil, isletmelerde Performans Yénetim Sistemi, age, s.50.

103 Barutcugil, age, s.436.
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Bu yontem, gorevin ana Ozelliklerini igerecek ifadelerden dikkate alinarak
hazirlanmigsa hayli giivenilir netice vermesi beklenir. Bu yontem, uygulamasi kolay,
iktisadi ve standart olma Ozelliklerini tasir. Bu yontemin en yaygin sakincasi
degerlemecinin yapacagi yanlisliga zemin hazirlamasidir. En yaygin yapilan hata ise
“halo” hatasidir. Bu durum 6zellikle ise yonelik ifadelerden ¢ok bireye yonelik ifadelerin
¢ogunlukta olarak hazirlanmasindan kaynaklanmr'®,

[saretleme yontemini ozetleyecek olursak, bu ydntemde &nem sirasina gore
listelenmis is davraniglarini (kritik olaylar) anlatan ifadeler bulunmaktadir. Degerlemeci
s6z konusu ifadelerden yola ¢ikarak calisanin performansini degerlendirir. Ydntemin
giivenirlik ve gegerlilik agisindan diger yontemlere oranla iistiin olarak kabul edilmesine
karsin yontem, listelenen ifadelerin anlamsal olarak degerlemecilere gore farklilik

gostermesi, her is sinift icin ayri liste olusturma zorunlulugu, geri besleme olanaginin

siirli olmast yontemin zorluklarini ve elestirilen yonlerini olusturmaktadir.

3. Kisisel Performans Kriterine Bagh Yontemler

Ortak performans kriteri ve standartlara bagli yontemlerde daha ¢ok calisanlarin
kisilik ozelliklerine ve isle ilgili davranislarina odaklanilmis oldugunu ve bu baglamda
belirlenmis olan ortak kriterlere gore calisanlarin performanslarmin degerlendirildigini
gormekteyiz.

Kisisel performans kriterine bagli yontemlerde ise c¢alisanlarin isle 1ilgili
gerceklestirdikleri hedeflere, olusturduklar1 ¢iktilara ve sonucglara odaklanilarak
calisanlarin bireysel olarak performanslarinin degerlendirildigini gérmekteyizlos.

Yontemin  uygulanmasina  baktifimizda  calisanlarin  diger  c¢alisanlarla
karsilagtirilmadan belirli kriterler temel alinarak degerlendirildigini gérmekteyizl%.

Bu karsilagtirmadan yola ¢ikarak ortak performans kriteri ve standartlara bagl
yontemlerin ortak calisan davranisina odakli olmasi nedeniyle kitlesel basarinin 6n
planda oldugu sektor ya da birimlerde, kisisel performans kriterine bagl yontemlerin ise
bireysel basarinin 6n planda oldugu sektér ya da birimlerde kullanilmasinin yararl

olacagini sdyleyebiliriz.

104

Ramazan Geylan, Personel Yonetimi, MET Basim-Yayin & Organizasyon, Eskisehir, 1992,
$5.176-177.

1% Uyargil, insan Kaynaklar1 Yénetimi, age, 5.243.

1% Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Volkan Matbaacilik, Ankara, 1997, s.169.
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Kisisel performans kriterine bagli yontemleri asagidaki gibi siralayip

aciklayabiliriz.

a. Dogrudan indeks Yontemi

Dogrudan indeks yonteminde performans standartlar ya yalniz yonetici tarafindan
ya da yoOnetici ve c¢aligan tarafindan ortak olarak belirlenebilir. Yontem i¢in belirlenen
Olgiitler tarafsizdir ve sonug¢ odaklidir.

Calisanin yaptig1 isin ya da gorevin zorunlu kildig vasiflar, 6zellikler ve kriterler
temel alinarak ¢alisanlarin bagarilart puan cinsinden degerlendirilir. S6z konusu kriterlere
ve Ozelliklere gore elde edilen puanlar toplanir. Toplanan puanlar ¢alisanin basari
diizeyini belirler™””.

Dogrudan Indeks yaklasiminda calisanin performansi, iiretilen iiriinlerin hata
sayisi, misterilerden gelen sikayetlerin sayisi, satis miktari, miigteri sayisi, iiretilen iiriin
sayis1 gibi kantitatif kriterler kullanilarak degerleme yapilir'®,

Performans: degerlendirilecek calisan amir statlisiinde ise Olgiit olarak isten
ayrilan personel sayisinin, personelin ige gelmeme oraninin, personel sikayetlerinin ya da
personel nezaretgisinin memnuniyetinin temel almmasi bu duruma o6rnek olarak
gosterilebilir'®.

Dogrudan indeks yoOntemi yoOnetici ya da ast statlisiindeki tiim calisanlara
uygulanabilen bir yontemdir; fakat degerleme 6lgiitleri ¢alisanin statiisiine gore farklilik
gosterir. Degerleme yapilirken kullanilan 8lgiitler kantitatiftir. Onceden belirlenmis bu
Olciitler esas alinarak c¢alisanlarin basarilart puan cinsinden belirlenir. Bu duruma gore

yontemin sonu¢ odakli oldugunu sdyleyebiliriz.

b. Kriterler Yontemi
Kriterler yontemi dogrudan indeks yontemi ile benzerlik gdstermektedir; fakat
degerlemede genel ¢ikti ve sayisal Olgiitler yerine eylemsel sonuglar daha detaylh

performans standartlari ile karsilastirilir. Performans standartlarinin belirlenmesi ¢alisan

17 Miimin Ertiirk, insan Kaynaklar1 Yoénetimi, Beta Yayinlari, 1.Baski, Istanbul, 2011, s.185.

Erdal Unsalan, Biilent Simsek, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Detay Yayincilik, 3.Basim, 2010,
s.127.
" Filiz Ayan, insan Kaynaklar1 Yonetimi, ilya izmir Yaymevi, 1.Baski, izmir, 2011, 5.221.
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— yonetici ya da calisan grubu — yonetici arasindaki fikir aligverisi sonucunda
belirlenebilir .

Kriterler yontemi daha c¢ok yonetici statiisinde olmayan c¢alisanlara
uygulanmaktadir. Performans standartlari, calisan grubunun ortalama tretim miktari,
onceden belirlenmis calisanlarin bagari ortalamalari, ¢calisma 6rnegi ve zaman ¢alismasi
gibi yontemleri de igine alir*!,

Yonetici statiisiinde olmayan calisanlar i¢in kullanilan bu yontemi dogrudan
indeks yonteminden farkli kilan nokta sayisal veriler yerine eylemsel sonuglara
odaklanmis olmasidir. Buna gore yontemin sayisal ¢ikarimlardan ¢ok ¢alisanin gorevi ile
ilgili davranislara odakli bir yontem oldugunu ve ¢alisan davranisinin énemli oldugu

sektor ya da birimler i¢in daha uygun oldugunu sdyleyebiliriz.

C. Amag ve Sonuglara Bagh Yontem

Amag ve sonuglara bagli yontemde yonetici ve c¢alisan sayisal olarak Onceden
belirlenmis hedefler dogrultusunda degerlendirilirnz.

Yontemi kisaca acgiklarsak, bir bireyde bulunmasi gereken sorumlulugun ve goérevin
neler oldugu yonetici ve calisanlarla birlikte belirlenir ve bunlar liste haline getirilir.
Calisanlar 6nceden belirlenmis olan s6z konusu amaglara ulastiklar: oranda basarili kabul
edilmektedirler.

Amag ve sonuglara bagli yontemin dort asamasini asagidaki gibi 51ra1ayabiliriZ113.
e Birinci Asama; ¢alisanlarin hedeflerinin belirlemesi,

e Ikinci Asama; belirlenen hedeflerin yoneticilerle tartisilmast,

e Ugiincii Asama; yontemin uygulanmasi

e Dordiincii Asama; gercek sonuclarla hedeflerin karsilastirilmasi

Amag ve sonuglara bagli yontem cergevesinde yapilan performans degerleme,
caliganlar1 egitim ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesine 6nemli o6l¢iide katki

saglamaktadir. Yontem, ihtiyaglarin tarafsiz ve realist bir bigcimde belirlenmesine olanak

119 Uyargil, insan Kaynaklar1 Yénetimi, age, 5.244

Ertiirk, age, s.184.

"2 yiiksel, age, s.171.

' Hasan Ibicioglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi (Geleneksel ve Stratejik Perspektif), Alter
Yayincilik, Ankara, 2010, s.151.
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tanir. Hedeflerin Olgiilebilir olmast ve yonetici — ¢alisan etkilesimi ile yanli degerleme
hatalarinin 6nemli 6l¢iide Oniine gegilmistir114.

Bu yontemde calisanda bulunmasi istenen ozellikler yonetici ve calisanlarca
belirlenir ve hedefler sayisal olarak ifade edilir. Daha once de deginildigi gibi dort
asamasi bulunan yontem sayesinde 6zellikle egitim ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi
kolaylasir. Tim yontemlerde oldugu gibi bu yontemin de o6ncelikli amaci, hatanin en aza

indirgendigi, tarafsiz ve realist bir degerleme yapmaktir.

d. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

Performans degerlemede en 6nemli unsurlardan birisi kuskusuz ki degerlemenin
objektif olmasidir. Bu yontemde, calisanin performansi farkli gruplar tarafindan
degerlendirilerek degerlemenin ¢ok yonlii, tarafsiz olmasi ve degerlemeci hatalarinin en
aza indirgenmesi amaglanmaktadir.

Bir siiredir biiyikk 06l¢ekli Amerikan firmalarinda kullanilan 360 derece
performans degerleme yontemi daha sonra kademeli olarak diger iilkelerin firmalari
tarafindan da kullanilmaya baglanmistir'®.

360 derece performans degerleme yonteminde c¢alisanlar yalnizca yoneticileri
tarafindan degil, esit statlide olan mesai arkadaslari, diger birim yoneticileri, i¢ — disg
miisteriler ve calisanin kendisi tarafindan performans degerlemeye tabi tutulmaktadir.
Yonteme adini veren 360 derece kavrami da g¢alisanin isi geregi iliskide bulundugu tiim

bireyleri ifade etmektedir*®.

Bu yontemin uygulanmasinda siire¢ asagidaki gibi bir sira izler™’.

e s ile ilgili olarak gerekli olan yetenekler ve davranislar listelenerek bir yetenek
modeli ya da yetkinlik sistemi olusturulur.

e Onceden olusturulmus olan yetenek modelinde tanimlanmus bir performans yénetim
formu hazirlanir.

e Sayilarn1 8 ile 12 arasinda olmast tercih edilen c¢alisanlara bireysel olarak

degerlemeciler tarafindan kisisel goriisleri sorulur. Birinci sicil amiri c¢alisan

114 Ozgen, age, s. 233.

> Alan Price, Fundamentals of Human Resource Management, South - Western Cengage
learning, Canada, 2011, p.228.

1% Ayan, age, s. 216.

Price, age, p.228.

117

48



onceden belirlenmis her bir yetenek i¢in tipik olarak 1 ile 10 arsinda degisen bir sikla
icinde siralar ve doldurulmus olan performans degerleme formlarmin alti ila on
tanesini secer.

e Degerleme sonucunda bir rapor hazirlanir ve tiim giiclii ve gelistirilmesi gereken

yonler tespit edilip 6zet halinde ¢alisan verilir.

Tiim degerleme yontemlerinde oldugu gibi 360 derece performans degerleme
yonteminin de bazi avantaj ve dezavantajlari bulunmaktadir.

Yontemin avantajlarini asagidaki gibi sualayabilirizlls.

e 360 derece performans degerleme yoOntemi sayesinde yonetici hem calisanlari
hakkinda yalniz basina elde edemeyecegi bilgileri edinerek ¢alisanlari daha yakindan
tanima firsat1 bulur hem de ¢alisanlarin kendisi ile ilgili goriislerini 6grenmis olur.

e (Calisanin kendisinin ve mesai arkadaslarinin performans degerleme siirecine dahil
edilmesi bilgileri daha tarafsiz ve gegerli hale getirebilir. Bununla beraber ¢alisanin
sirece dahil edilmis olmasi degerleme sonuglarinin ¢alisan tarafindan
kabullenilmesini kolaylastirir.

e Bu yontem “takim yonetimi” kavramini ¢aliganlara benimsetmek isteyen igletmelerin
bunu kolaylikla yapmalarini saglar.

e 360 derece performans degerleme yonteminde, i¢ ve dis miisteriler de performans
degerleme siirecine dahil edildigi i¢in piyasa kosullarinda igletmelerin rakiplerinden

once bilgi edinmelerini ve bu sayede rekabet {istiinliigii elde etmelerini saglar.

e 360 derece performans degerleme yontemini uygulamak isteyen kurumda “giiven
ortam1” varsa yontem fayda saglar.

e Bu yontem ile “performans degerleme” kavramima kurumsal bir mesuliyet
yiiklenmektedir.

e Bu yontem degerlemeciler ve degerlemeyi yorumlayanlar i¢in konuyla ilgili olarak
egitimli olmayi gerekli kililar.

Bu yontemin yukarida deginilmis olan avantajlarinin yaninda dezavantajlart da

bulunmaktadir. Bunlar1 agagidaki gibi snalayabilirizllg.

118Ozgen, age, s.236. ; Richard Luecke, Performans Yonetimi, Ceviren: Ashi Ozer, Yaylacik

Matbaacilik, 1.Baski, Istanbul, 2008, s.112.
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e 360 derece performans degerleme yonteminde degerlemeci sayisi fazladir. Bu durum
degerlemeci hatalarinin artmasina neden olmaktadir.

e Degerlemeci sayisinin ¢ok olmasi performans degerleme yapmak i¢in daha fazla
zaman ve daha fazla biitge ayirmay1 gerektirir.

e Bu yontemde performans degerleme siirecinde degerlemeciler kendilerini ve diger
calisanlar1 degerlendirirken o anki psikolojik durumlar1 nedeniyle gercek
performansi belirtmeyebilirler.

e Baskici yonetim anlayisinin oldugu isletmelerde yoneticiler ¢alisanlarin kendilerini
degerlendirmelerini kabullenemeyebilirler.

360 derece performans degerleme yontemi ¢alisanin kendisi dahil olmak iizere
isle 1ilgili olarak iletisim kurdugu tiim bireyler tarafindan degerlendirilmesini
ongormektedir. Burada amag calisan1 objektif ve ¢cok yonlii degerlendirmektir. S6z gelimi
calisgan amiri agisindan tiim is gereklerini yerine getiren iyi bir ast olabilir; fakat
miisterilere yaklasimi konusunda ayni oranda basarili olamayabilir ve bu durum
yOneticinin goziinden kacgabilir. Bu yontem sayesinde ¢alisan her agidan degerlendirilmis
olur. Is arkadaslari, miisteriler, yoneticiler ve ¢alisanin kendisi ¢alisanin performansini
farkli agilardan degerlendirmis olur. Tiim yoOntemler gibi bu yontemin de avantaj ve
dezavantajlar1 bulunmaktadir. Yoneticiye ¢ok yonlii bakis acis1 kazandirmak, degerleme
sonuclarinin calisan tarafindan kolay benimsenmesi, rekabet {istiinliigii saglama, takim
caligmasini vurgulamak, yontemin avantajlari arasindadir. Bunun yami sira zaman alict
olmasi, maliyetli olmasi, fazla degerlemeci nedeniyle degerleme hatalarinin ¢ok olmasi,
yontemin dezavantajlarindandir. Genel anlamda yonteme bakis olumlu olup, avantajlart

dezavantajlarindan fazladir.
G. PERFORMANS DEGERLEME YONETIMi

Performans degerleme yonetimi, yonetim islevlerinden planlama ve denetlemenin
genisletilip ¢alisanlarin performansindaki gelismeleri gz ardi etmeden uygulanan bir
yonetim yaklasimidir. Performans degerleme yonetimi cesitli kaynaklarda “performans
yonetimi”, “verimlilik yOnetimi” ve ‘“yOnetim kontrol” sistemi olarak da
adlandirilmaktadir. Performans degerleme yonetiminde, isletmenin gergeklestirilmesi
beklenen hedeflere yonelmesini saglamak amaciyla i¢inde bulunulan ve gelecekteki

durumu ile alakali bilgi toplanir. Performans degerleme yonetiminde toplanan bilgiler bir

119 A

Ozgen, age, s.236.
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birleri ile karsilastirilir ve performansin gelismesine olanak taniyan faaliyetlerin,
diizenlemelerin baslatilip siirdiiriilmesini igeren bir yonetim anlayisi ortaya cikar. Bu
sistemi igletmelerin tim diizeylerinde ve birimlerinde uygulamak miimkiindiir.
Isletmelerde iist yonetimin destegini almamus hicbir faaliyetin gerceklestirilmesi ya da
basarili olmast miimkiin degildir. Performans degerleme yoOnetiminin de isletmelerde
saglikl1 bir sekilde uygulanabilmesi i¢in iist yonetime diisen bazi gérevler bulunmaktadir.
Performans degerleme yOnetiminin uygulanmasinda isletmelerin {ist yonetimine diisen

gorevleri agagidaki gibi sualayabilirizlzo.

. Isletmenin ortak amaclarinin isletme birimlerinin &zel amaglarmi da igerecek
bicimde tiim c¢alisanlar tarafindan benimsemesini saglamak.

o Isletmede hiyerarsik yap: icinde iist yonetimden asta, asttan iist yonetime dogru
karsilikli veri akisina izin verecek bi¢cimde bir iletisim yapisi olusturmak.

J Isletme boliimlerinin performansini devamli olarak gelistirmek amaciyla isletmenin
tamami ya da sadece belirlenmis olan bdliimleri ve isletme personeli i¢in bir

performans degerleme sistemi uygulamak.

Anlasma sonucunda belirlenmis olan hedefler, calisanin ise iliskin bilgisi, becerisi,
yetkinligi ve kisisel gelisim planlar1 performans degerleme yonetiminin esasini
olusturmaktadir. Performans degerleme yonetimi mutabakat sonucunda belirlenmis
hedefler ile gerceklesen hedeflerin karsilagtirildigi ve uzun vadeli planlarin gozden

gecirildigi bir siirectir. Performans yonetimi siireci asagidaki sekilde ifade edilmistir121

120 Akal, age, s.75.
2! Umit Oztiirk, Performans Yonetimi, Alfa Yaymlari, 1.Basim, Istanbul, 2009, s.6.
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Gergeklesen

erformans

Diisiik performans

e Kogluk
yonlendirme
Gergeklesen Performans
Baslangi¢c Adimi Uygulama Y1l Sonu
Performans Uzerinde mutabik kalian performansin ~ Genel performansi

mutabakati izlenmesi ve gézden gegirilmesi gozden gegirme

Sekil- 3. Performans Yonetim Siireci (Kaynak: Umit Oztiirk, Performans Yonetimi, Alfa
Yayinlari, 1.Basim, istanbul, 2009, s.6.)

Performans degerleme yonetimi anlayisinda performans degerleme sistemi ve
performans kriterleri isletmenin veya birimlerin amaglart dogrultusunda belirlenir.
Boylece isletmenin ve g¢alisanin amagclar1 ortak paydada bulugmus olur. Bu sistemde
performans kriterleri isletme amaclarina gore belirlendiginden ¢alisan isletme amaclarini
gerceklestirdigi oranda yliksek performans elde edecektir ve elde ettigi performans
oraninda ddillendirilecektir. Bununla beraber isletmelerin hedeflerini gergeklestirmeleri

de kolaylasacaktir.

1. Performans Yonetiminin Amaclar

Performans yonetiminin igletmelerin daha aktif ¢alismasini saglayan birgok amaci
bulunmaktadir. Bu amaglari; yonetsel, gelismeye yonelik ve arastirmaya yonelik olmak
iizere lice ayirabiliriz. Yonetsel amaclar ticretlendirme, terfi, isten ayrilma gibi kararlari
icerir. Gelismeye yonelik amaglar ise egitim- gelisim programlarinin hazirlanmasi,
caligsanlara rehberlik ve danigmanlik hizmeti verilmesi, kariyer planlamasi ve ¢alisanlara
giiclli ve zayif yonlerinin neler oldugunun bildirilmesi gibi kavramlari icerir. Arastirmaya

yonelik amagclarin kapsaminda ise motivasyon, is tatmini, gelecekteki amacglarin

52



belirlenmesinde ¢alisanlarin performans seviyesini etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve

122

calisan — isletme amagclar arasindaki iliskinin incelenmesini bulunmaktadir=*. Uc ana

basliga ayrilmis olan performans yonetiminin amaglarini asagida daha detayl bir bigimde

51ralayabiliri2123.

. Isletmeler performans yonetimi ile kazang firsatlarim1 daha iyi gdriip
degerlendirirler ve bu sayede daha ¢ok gelir elde ederler.

o Isletmeler kaynaklarmi daha etkin bir bicimde kullanarak, degisken piyasa
kosullarinin getirdigi durumlara hizli bir bicimde cevap verirler.

J Performans yonetimi sayesinde igletme yonetimi hizli bir bicimde karar alabilecek
duruma gelir ve isletmede “siirekli iyilesme” kiiltliriiniin tim ¢alisanlarca
benimsenmesi saglanmis olur.

° Performans yonetimi ile genel isletme hedeflerinin ¢alisanlarin kisisel hedeflerine
dontstiiriilmesi amaglanir.

° Isletmedeki tiim ¢alisanlarn  statiilerine uyumlu olan ve amaglarin
gergeklestirilmesinde kullanilacak performans kriterlerinin belirlenmesi saglanir.

° Isletmelerin &nceden belirledigi performans dlgiim kriterleri ile ¢alisanlar, dogru
zamanda, adil ve esit bir bi¢imde degerlemeye tabi tutulurlar.

° Calisana isletme yonetiminin kendisinden bekledigi performans ile gerceklesen

performansi 1yi bir ¢alisan, yonetici iletisimi kurmak i¢in olanak taninmais olur.

Performans yoOnetimi isletmelere c¢esitli faydalar1 bulunan bir sistemdir.
Performans yonetimin faydalar1 yonetimsel olabilecegi gibi gelismeye ve arastirmaya
yonelik de olabilir. Performans yonetimi ile siralanmis olan 6zel amaglarinin yaninda
isletme hedefleri dogrultusunda performans Olgiitleri hazirlayarak c¢alisanlar1 bu
dogrultuda caligmaya yoneltmek amaglanir. Bu sekilde ¢alisan — isletme hedeflerini ortak

paydada bulusur ve isletmeler piyasada rekabet iistiinliigii elde ederler.

122 fsmet Barutgugil, Performans Yoénetimi, Kariyer Yayincilik, 2. Baski, Istanbul, 2002, 5.126.
2 Al Coskun, Stratejik Performans Yonetimi ve Performans Karnesi, Litatetiir Yayincilik, 2.
Baski, Istanbul, 2007, s.7. ; Uyargil, isletmelerde Performans Yonetim Sistemi, age, s.2.
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2. Performans Yonetiminin Gelisim Siireci ve Performans Yonetim Modelleri

a. Performans Yonetiminin Gelisim Siireci

Performans yonetim, sistemi olmasi istenen oOrgiitsel amaclar ve calisanlarin bu
dogrultuda gostermesi gereken performansa iliskin bir anlayisin isletmede benimsenmesi
ve isletme calisanlarinin bu hedeflere ulagsmak i¢in gosterdikleri ortak cabalarin
arttirtlmasina yonelik olarak degerlendirilmesi, yonetilmesi, ticretlendirilmesi ya da

odillendirilmesi ve gelistirilmesi siireci olarak tanimlanabilir*®*,

[k olarak 1900°Li yillarin basinda A.B.D’de kamu hizmeti veren isletmelerde
calisanlarin performanslarinin belirli bir sisteme dayali ve formel olarak degerlendirildigi
goriilmektedir. “Performans Degerleme” kavraminin isletmelerde bilimsel olarak
kullanilmaya baslamasi ise F.Taylor’un is 6l¢iimii yaparak calisanlarin verimliliklerini

Olemesi ile gergeklesmistirlzs.

Ulkemizde de A.B.D’de oldugu gibi ilk uygulamalar kamu sektdriinde yapilmustir.
Isletme biliminin Tiirkiye’de yayginlasmasi, 6zel sektdriin “performans” kavramina olan
ilgisinin artmasi, modern yonetim yaklagimlarinin 6grenilmesi ile performans degerleme
kavrami iilkemizde geligmistir. 2003 yilinda 4857 sayili is yasasinin yiiriirliige girmesi ile
caligsanlarin is sdzlesmelerinin sona erdirilmesinde performans degerlendirme sistemi
sonuglariin kullanilmasi ile performans degerleme sonuclar1 yasal bir belge olmustur.

Bu durum isverenlerin konuya olan ilgisini arttirmustir'°.

Performans yonetiminin temel hedefi calisanlart isletmelerin  hedefleri
dogrultusunda c¢abalamaya yoneltmektir. A.B.D’de ve tlilkemizde performans yonetimi
uygulamalar ilk kez kamu kuruluslarinda uygulanmistir. Zaman igersinde, “performans
degerleme” kavraminin iilkemiz kanunlarinda is s6zlesmesi i¢in 6nemli hale gelmesi ve
modern yonetim yaklagimlarinin taninmasi ile performans yonetimi isverenler agisindan

onemli hale gelmistir.

b. Performans Yonetim Modelleri

** Berat Bir Bayraktar, Burcak Sentiirk, “Belge Yoneticilerinin Performans Yo6netim Sistemi

Siireci”, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2007, s.360.
1% Uyargil, isletmelerde Performans Yénetim Sistemi, age, s.1.

1% Uyargil, insan Kaynaklar1 Yénetimi, age, 5.210.
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Performans yoOnetimi, modele dayali bir sistemdir. Performans yonetimi ile
isverenin isletmenin oOrgiitsel potansiyelini kisa ve orta vadede tanimlayabilmesi i¢in
gerekli olan yontemler saglanir. Performans yonetim sisteminde goéz ardi edilmemesi
gereken sey tiim isletmeler i¢in gecgerli tek bir dogrunun bulunmamasidir. Performans
yOnetimi isletme yapisina, kiiltliriine ve ihtiyaglarina gore farklilik gostermektedir.

Performans yonetiminde genel gecer tek bir dogrunun olmayist ve isletmelerin
ozelliklerine gore farklilik gosteriyor olmasi nedeniyle isletmeler farkli performans
yonetim modellerini uygulamay1 secebilirler.

Isletmelerin kullandiklar1 performans ydnetimim modellerini asagidaki gibi

siralayip agzlklayabilirizl‘27:
(1) Deming Modeli:

Deming modelinin en Onemli o0zelligi planlama, uygulama, O&l¢giim ve
ddiillendirmenin siirekli bir siire¢ icerisinde degerlendirilmesidir. Bu performans yonetim
modelinde onceden planlanmis uygulamalar neticesinde Ol¢iim yapilir. Burada amag
iistiin performans gosteren ¢aliganin ddiillendirilmesini saglayan bir siireci hazirlamaktir.
Deming modeli ddiillendirme ile g¢alisanlart istenilen performansi gostermeye tesvik

etmektedir. Model bu siireci isletecek bigimde olugturulmustur.

Planlama

Uygulama

Yapmak

Sekil-4. Deming Modeli

7 Michael Armstrong, Angela Baron, Performance Management The New Realites, Cromwell

Press, Wiltshire,1999, p.97 , Jack Beatty,. Peter Drucker’a Gore Diinya, Ceviren : Osman
Akinhay, Sistem Yayincilik, Yaym No: 176, Istanbul, 1998, p.173.
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(2) Torrington ve Hall Modeli

Torrington ve Hall modelinde planlama asamasi yerine beklentiler belirlenir ve s6z
konusu beklentiler isletmeye gore tanimlanir. Daha sonra ¢alisan performansinin, analiz
edilmesi, degerlendirilmesi, desteklenmesi ve performans standartlar1 yonetimi siirekli bir
dongii i¢inde degerlemeye tabi tutulur. Torrington ve Hall modeli ile Deming modeli
arasindaki fark Torrington ve Hall modelinde danismanlik kavrammin 6n planda

olmasidir.

Performansa
iligkin
Beklentilerin
Tanimlanmasi

Performans
Standart1
Y 6netimi

Performansi
Desteklemek

Performansin
Incelenip
desteklenmesi
gerekir

Sekil-5. Torrington ve Hall Modeli

(3) Cave ve Thomas Modeli

Bu modelde ilk 6nce isletmenin amag ve hedefleri belirlenir. Daha sonraki asamada
departman ve ise gore planlama yapilir ve hedefler belirlenir. Performans yo6netimi
isletmelerde c¢alisanlarin bireysel gelisimlerinin bir pargasi olarak degerlendirilir.
Performans yonetiminin isletmelerde c¢alisanlarin bireysel gelisimlerinin bir pargasi
olarak goriilmesinin nedeni, ¢alisanlarin hedef ve sorumluluklar1 yoneticileri ile karsilikli

uzlasma sonucunda belirlemeleridir.
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(4) ABD Personel Yonetim Servisi Performans Yonetim Modeli

Bu yontemde is, Onceden planlanir. Yapilan planlama ile isletmedeki
calisanlarin ve takimlarin isletme hedeflerine ulasmak amaciyla gosterdikleri ¢aba icin
performansa iligkin beklenti ve amagclar1 onceden belirlemektir. Planlama siirecine
calisanlarin katilmasini saglamak isletme amacglarin1 ve gerceklesmesi istenen seylerin
neler oldugunun calisanlar tarafindan anlasilmasinmi saglar. Calisanlarin performansinin
isletme tarafindan degerlendirilmesi yararlidir. Performans degerlemesi ile isletme
personeli ve calisanlar arasinda karsilagtirma yapilmasina imkan taninir. Bu yontemde
davraniglar sonuglara dayandirilir. Performans sonuglari, olumlu-olumsuz, resmi-gayri

resmi olabilir. Bu yontemde ¢alisanlarin performans oOlgiinii igin belirli donemler

Hedefler

Sekil-6: ABD Personel Yonetim Servisi Performans Yonetim Modeli

beklenmez.

(5) UCSD Insan Kaynaklar1 Departman Modeli

Bir isin tanimlanmasi, s6z konusu isin sistemli bir sekilde onemli vasiflar
ile ilgili olarak bilgi toplanmasi, incelenmesi ve belgelenmesidir. Bundan farkli olarak is
tanimi ise esas ve isin ifasi i¢in gereken ozelliklerin fonksiyonlari i¢in lazim olan beceri,
ihtiyag, ise alim standartlar1 ve is esnasinda yapilan denetimi icermektedir. Isle ilgili

olarak performans standartlarinin belirlenmis olmasi is performansinin degerlemesi
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yapilirken karsilagtirma yapma olanagi tanir. Bu sekilde isin arzu edilen performans
seviyesinde yapilip yapilmadigi belirlenebilir. University Of California San Diego,
performans standartlarinin isletme personelinin katilimi ile belirlenmesini ve ise yeni
giren personele ilk aylar igerisinde sdylenmesi gerektigini ifade etmektedir. Performans
standartlari, hata yiizdesi, simirlilik, miktar, kalite, miisteri memnuniyeti, c¢evre
degiskenleri goz ardi edilmeden amir ya da calisanlar ile birlikte belirlenmelidir.
Performans standartlari, realist, 0zgiin, Ol¢iilebilir olmali ve isletme amaglar1 ile

bagdagmalidir.

Is Tanimlar,
Ana islevler,
Stratejik plan
ve yillik
amaglr

Performansin
Gelistitilmasi
Planlanir

Performans
standartlari

Gozlem

sonuccu elde
edilen feed -
Back

Performans
degerleme

Sekil -7: UCSD Insan Kaynaklar1 Departmami Modeli

3. Performans Degerleme Yonetiminin Asamalari

Performans degerleme siirecinin saglikli bir sekilde ilerlemesi i¢in Onkosul,
performans degerleme yoOnetiminin 1iyi bir sekilde olusturulmasidir. Performans
degerleme yonetiminin olusturulmasi i¢in ¢esitli asamalardan gecilmesi gerekmektedir.

Bu asamalar1 asagidaki gibi siralayip aglklayabiliri2128.

% Dursun Bingol, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, Atatiirk Universitesi Basimevi, Erzurum,

1990, s.172. , Ertiirk, age, s.173.
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a. Performans Planlama
Plan ve planlama kavraminin bir¢ok tanimi bulunmaktadir. Bunlardan bazilarini su
sekilde siralayabiliriz*?.

e Plan, verdigimiz kararlarin toplamidir. Verdigimiz bu kararlar ilerleyen zamanda
olmasi istenilen belli bir hedef veya olguyu isaret etmektedir. “Plan” kavramini genel
olarak “Ileride gerceklesmesi arzu edilen seylerin neler oldugu ile ilgili olarak karar
alinmasidir.” seklinde tanimlayabiliriz. Diger bir degisle karar vermek ve plan
yapmanin ayni seyler oldugunu soyleyebiliriz. Plan ile karar verme arasindaki tek fark
palanin birden fazla karar1 igeriyor olmasidir.

e Hedeflere ulagsmak icin gerekli olan etkinliklerin belirlenmesine planlama denilir.

e Nereye, hangi zamanda, ne sekilde, neden, hangi vasita ve metotla, nerede ve kimler

vasitastyla ile ulagilacaginin belirlenmesine planlama denir.

Performansin Planlanmas1 ise performans degerlemenin ilk ve en Onemli
asamasidir; ¢linkii planlama iyi yapildig1 oranda performans degerleme amacina ulagsmis
olacaktir.

Planlama performans degerlemeden beklenen amaci gergeklestirecek sekilde
yapilirsa amir planin degerine inanir. Bununla beraber performans planlamasi degerleme
yapilmast ongoriilen isletme calisanlarinin 6zelliklerine gore yapilmalidir. Performansin
planlanmasinda ne?, ne zaman? Nerede ve hangi c¢alisana ne miktarda verilecek
sorularma cevap aranir. Isle ilgili olarak, is tanimlari, is analizleri ve maliyet, miktar gibi
konular planlama siirecine dahil edilir.

Yonetici ve galisanin birlikte olusturdugu fikirler sayesinde hem performans
artar hem de caligan kendini gelistirmek igin iyi plan yapma olanagi bulur. Amir
bulundugu konum itibariyle isletmenin ve birimin hedeflerine iliskin Onerilerde
bulunabilecek durumdadir. Calisan ise kendi konumu itibariyle isin ne sekilde daha iyi
yapilacagi ve verimliligin nasil arttirillacagi konularinda fikir beyan edebilecek
durumdadir. Performans yiikseltme ile ilgili olarak olusturulan planin ne sekilde

sonuc¢lanacagl amir ve ¢alisanin igbirligine baghdir. Yapilan plan calisanlar agisindan

'# Cengiz Demir, Mustafa Kemal Y1lmaz, Stratejik Planlama Siireci ve Orgiitler Agisindan Onemi,

Dokuz Eyliil Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:25, Say1:1, Y11:2010,
s.71., Burhan Aykag, insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Insan Kaynaklarinn Stratejik Planlamasi,
Nobel Yayin Dagitim, 1999, Ankara, s.61. , Cengiz Demir, Mustafa Kemal Yilmaz, age , s.71.
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anlaml1 ve mesleki acidan uygulanabilir olmalidir. Plan, ilerleyen zamanlarda yapilacak
olan performans degerlemesinin esasini olusturmaktadir. Yiiksek performans olusturmak
amaciyla yapilan planlarin dért ana unsuru bulunmaktadir. Bu unsurlar planin taraflar i¢in
anlamli, kolay uygulanabilir ve etkili olmasin1 saglar. Yiiksek performans olusturmak

amaciyla yapilan planlara iligkin unsurlari su ana bashklar'®.

e Pratiklik
Planin anlam tagimasi ve faydali olmasi i¢in plana eklenen tiim detaylarin ¢alisanin
performansi ile dogrudan baglantis1 olmasi gerekmektedir.

e Zaman
Iyi bir planin énkosulu ulasilmak istenen amaglara ne kadar siirede erisileceginin
belirlenmesidir. Amir ve calisanin eylemlerin islevini agik ve net bir bigimde
gormeleri i¢in neyi hangi zamanda yapacaklarini bilmeleri gerekmektedir.

e Sorumluluk
Planin her alanda agik ve net olmasi, taraflarca tam olarak anlagilmasi gerekmektedir.
Calisanin hangi nedenle hangi isi yapacagi plan ile ortaya konmalidir. Bilgisayar
kullanmay1 6grendiginde performansinin artacagi diislinlilen ¢alisanin bilgisayar
kursuna gonderilmesi bu duruma 6rnek gosterilebilir.

e Orgiitsel destek
Calisanin gelismeyi amacglayan c¢abalarina isletmenin destek vermesi hayati 6nem
tasir. Verilen destek calisanin kurs saatleri disinda izin alabilmesi, ev ¢alismasi i¢in,
evde c¢alismasi icin lazim olan evraklarin saglayan yardim programiyla ya da farklh

bir bi¢imde uygulanabilir.

b. Performans Degerlendirme
Performans degerlendirmesi isletme personelinin sahsina verilen amaclara hangi

Olglide eristigini  Ogrenebilmek icin yapilan formel bir yoldur131.

Performans
degerlendirme, Insan Kaynaklar1 ydnetiminde olusabilecek huzursuzluk ve ¢atismalarin
engellenmesi ve adaletli bir yonetimin olmas i¢in énemli bir islevdir. Isletmede basarili

bir performans degerleme sistemi bulunursa calisanlar, yonetimin terfi, iicret ve isten

130

Palmer, age, ss.70-71
Richard Luecke, Performans Yonetimi : Calisanlarimzin Etkinligini Olciin ve Gelistirin,
Ceviren: Asli Ozer, 1.Baski, Tiirkiye Is Bankas: Kiiltiir Yaynlari, Istanbul, 2008, s.101.

131
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cikarma gibi kararlar1 daha giivenilir bulurlar. Performans degerlemenin isletmeler

agisindan bazi islevleri bulunmaktadir. Bunlari asagidaki gibi siralayabiliriz™*.

e Ise uygun olan ¢alisanin segilmesi, ya da yiikseltilmesi,

e Yonetimin ise son verme kararlarinin hakli bir temele dayanmasini saglamak,

e (Calisan planlamasinin etkin olmasini saglamak,

e (alisan ve amir arasindaki iletisimin kopuk olmasini engellemek,

e (alisanlara olumlu ya da olumsuz ¢alismalar hakkinda bilgi vermek,

e (alisanlarin TUcretlendirmesini  bir temele dayandirmak ve basarili olanlarin
odiillendirilmesini saglamak,

e [Egitim ihtiyacinin belirlenmesi,

e Ek iicretin (Yiizde, pirim, ikramiye) paylastirilmasinda kullanmak,

Performans degerlendirmeyi ii¢ ana baslikta incelemek miimkiindiir. Bunlar1 su

sekilde siralayip agiklayabiliriz'®.

(1) Elde Edilen Sonugclarla Degerlendirme Kriterinin Karsilastirilmasi

Bir organizasyonda planlanan etkinliklerin gergeklesip ger¢eklesmediginin
Ogrenilmesi i¢in denetim (kontrol) siireci araciligi ile Oonceden belirlenmis olan ve
gerceklesen standartlar bir birleri ile karsilagtirilir. Yapilan denetim siireci iki sekilde
olabilir. Bunlardan birincisi, denetim siireci reaktif nitelikte olup diizeltici dnlemlerin
almmasini amagclar. Ikinci sekilde ise amac herhangi bir sorun g¢ikmadan tedbir

alimmasinin saglanmasidir. Bu siirecler asagidaki sekillerle aciklanmustir.

32 Meryem Akoglan Kozak, Otel isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Ornek Olaylar,

2.Baski, Detay Yayincilik, Ankara, 2004, ss. 45-46.

3 Ebru Tarcan, Insan Kaynaklari Yonetiminde Performans Degerlemesi ve Konaklama
Isletmelerinde bir 6rnek, (Yaymlanmamms Yiiksek Lisans Tezi), Akdeniz Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Antalya, 2011, ss.59-60 , Hilmi Rafet Yiincii, Bir Performans Degerleme Modeli
Olan 360 Derece Geribildirimin Bes Yildizli Otellerde Uygulama Denemesi, (Yaymlanmammis
Yiiksek Lisans Tezi), Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 2002, s.70. ,
Dinger Demirel, Orta Diizey Yéneticilerde Performans Degerleme ve Ilag Endiistrisine Yonelik bir
Arastirma, (Yaymlanmammis Yiiksek Lisans Tezi), Akdeniz Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Antalya, 2003, $s.34-36, Tugray Kaynak, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, T.C Anadolu
Universitesi Yaymlari, Eskisehir,1990, ss.161-162, Halil Can, Kamu ve Ozel Kesimde insan
Kaynaklar1 Yonetimi, 4.Baski, Siyasal Kitapevi, Ankara, 2001, ss.172-174.
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Hedef veya Arzulanan
Performans
Yeni bir Faaliyetin Sapmanin
Baslatilmas: Olgtilmesi
Gergeklegen
Performans
Diizeltici
Onlemler

Sekil -8: Reaktif Geribildirim

. (Kaynak: Ebru Tarcan, “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Performans
Degerlemesi  ve  Konaklama  Isletmelerinde  bir  6rnek”,
(Yaymlanmammus Yiiksek lisans) Tezi, 5.59.)

Hedef ya da
Arzulanan
_— Performans Sapmalarin
p— Yeni Bir Azalthlmasi
apmalarin Faa]iyetin
Onceden >
. Baglatilmasi
Tahmini \ |
Gergeklegen
Performans
 Diizeltici
Onlem ya da
Bilgi

Sekil-9: Onleyici Denetim (Kaynak: Ebru Tarcan, “Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlemesi ve Konaklama
Isletmelerinde bir &rnek”, (Yaymlanmammis Yiiksek Lisans Tezi),
s.60.)

(2). Performans Degerlendirme Goriismelerinin yapilmasi

Performans goriismeleri ¢alisanlara agiklanmasi zor bir yontemdir. Baz1 durumlarda
calisana bu yontemin sec¢ilme nedeninin anlatilmalidir. Performans degerlendirme
gorlismeleri calisan ve amir agisindan 6nem tasimaktadir. Performans degerlendirme
goriismelerinin bazi avantaj ve dezavantajlar1 bulanmaktadir. Sayabilecegimiz ilk avantaj
calisana kendisini savunma ve eyleminin nedenini agiklama olanagi saglamasidir.
Bununla beraber gerek goriildiigiinde bireyle daha detayli konular hakkinda goriistilebilir.

Bir diger avantaj ise degerlemeci calisanin miza¢ ve bireysel 6zellikleri hakkinda fikir
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edinme olanagi bulur. Performans degerlendirme goériismelerinin dezavantajlari vakit alici
ve maliyetli olmasidir.
Performans degerleme goriismesini asagidaki gibi ii¢ sekilde kategorize etmek

mumkundiir.

e Is yapma bilgisi vardir / bir iist makama gecebilir goriismesi

Bu goriisme, yeterli performans gosteren, bir {ist makama geg¢mesi ve {icretinin
arttirllmasi ongoriilen ¢alisanlar ile yapilir. Bu goériismenin yapilis amact ¢alisanin yeni
statiisii ile ilgili olan gorevlere hazirlanmasi i¢in gereken egitim ve benzeri faaliyetler

konusunda ¢alisanin bilgilendirilmesidir.

e is yapma bilgisi var / bir iist makama gecemez goriismesi

Burada calisan basarili bir performans sergilemesine karsin egitim, kidem, kadronun
dolu olmasi gibi nedenlerle bir {ist makama gegemez. Bu goriismenin temel amaci
calisanin performansini siirekli kilmaktir. Bu durumda tatil, yetki verilmesi gibi motive

edici araclar1 kullanmak faydalidir.

e is yapma bilgisi yok / Kendini gelistirebilir gériismesi
Bu durumda ¢aliganin istenilen diizeyde performans sergileyemedigi; fakat kendin
gelistirebilecegi diisiiniilmektedir. Zor bir goriismedir ve oOnceden hazirlanilarak
yapilmalidir. Hazirlik yapilmamasi durumunda ¢alisan ve amir arasinda c¢atisma ortaya
cikabilir.
Tim bunlarin yaninda is yapma bilgisi yok / kendini gelistiremez goriismesi de
vardir; fakat genellikle bu gorlisme uzun vadede isletmeye fayda saglamayacagindan

tercih edilmez.

Performans degerleme goriismesinde degerlemeci yukarida siralanan goriisme
cesitlerinden birini sececektir. Bununla beraber goriisme ile ilgili olarak g¢esitli

yaklagimlar ortaya ¢ikacaktir. Bu yaklasimlar agsagidaki sekilde gosterilmektedir.
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Degerleyenin

Gereklilikleri
Diisiik Yiiksek
A Degerleme Yiiksek
Hazirhg 4
Degerleme
Gereklilikleri
Dasik

izah Et, izah Et ve inandir, izah Et ve Dinle, Sor ve izah Et, Ortak Sorun Céziimii, Sor ve Dinle

Sekil-10: Performans Degerleme Goriismesi Yaklasimlar1 (Kaynak: Dinger Demirel,
“Orta Diizey Yoneticilerde Performans Degerleme ve ilag Endiistrisine Yonelik bir
Arastirma”, (Yaymlanmamms Yiiksek Lisans Tezi), Akdeniz Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Antalya, 2003, s.35)

Performans degerleme ile ilgili yaklasimlar, degerleyicinin ve degerlemenin
gerekleri acisindan incelenmis olup yukaridaki sekilde gosterilmistir. Degerlemecinin
yaklagimlari izah Et, Izah Et ve Inandir, izah Et ve Dinle, Sor ve Izah Et, Ortak Sorun
(Coziimii, Sor ve Dinle seklinde siralanmig olup bunlar degerlemeci ve degerleme

acisindan azdan ¢oga dogru derecelendirilmistir.

e Izah Et: Burada Otokratik bir amir tarafindan galisana giiglii ve gelistirmesi gereken
yonleri kisa bir goériismede anlatilir. Bu yaklasimda calisan performansina agiklik

getirilmez ve gelecege yonelik olarak ¢alisanin performansina iligskin planlar yapilmaz.

e izah Et ve Inandir: Amirin calisan1 adaletli bir bigimde degerlendirdigine

inandirmaya calistig1 bir yaklagimdir. Bu yaklasimda da ¢alisanin katilimi azdir.

e Izah Et ve Dinle: Amir Calisanin performansi ile ilgili goriisiinii agikladiktan sonra
calisanin da kendisi ile ilgili goriigiinii dinler. Burada calisanin etkin olma ve kendini

denetleme hakki bulunmaktadir; fakat denetim amirdedir.
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e Sor ve izah Et: Burada Amir calisana sorular sorarak ¢alisanin degerleme siirecine
katilimini saglar. Amir ve ¢alisan beraber performansa iliskin hedefler belirleyip

goriismeyi bitirirler.

e Ortak Sorun ¢o6ziimii: Amir ve c¢alisanin goriismede esit katilim hakkinin
bulundugu bir yaklasimdir. Bu yaklasim bulunan ve ileride olmasi istenen
performans diizeyleri konusunda tartisilmasmma olanak tanir. Amir, kariyer
konusunda c¢alisan1 tesvik eder. Tim bunlardan dolay1 isletmelere bu yontemi

uygulamasi Onerilir.

e Sor ve Dinle: Amir soru sorar ve ¢alisanin yanitlarini dinler. Goriisme amirin

kontroliinde gecer. Performansa iliskin bilgiler edinilir ve amaglar belirlenir.

Sonug olarak performans goriismesi ¢alisanin is bilgisi ve gosterdigi performansa
gore terfi etme, yerini koruma ve isine son verme gibi konular1 agikliga kavusturmak
amaciyla yapilir. Bununla beraber degerlemecinin performans goriismesi ile ilgili

yaklagimi farklilik gostermektedir.

(3) isletmelerde Performans Degerlemede Yapilan Hatalar

Performans degerlemede amag ¢alisanlarin adil, tarafsiz ve onyargidan uzak bir
sekilde degerlendirilmesidir. Performans degerleme yontemlerinin gelistirilmesindeki
amag¢ bunu saglamaktir. Bununla beraber degerlemeciden kaynaklanan performans
degerleme hatalar1 sonuglar1 etkilemektedir. Degerleme Hatalarin1 asagidaki gibi

siralayabiliriz.

. Hale (Halo) EtkKisi
Burada yonetici, ¢alisanin performansinda belirgin bir bigimde bir biri ile ilgisi
olmayan Ozellikleri arasindaki farkliliklar1 ayirt edemediginden dolay: hatali degerleme
yapar. Hale etkisinin iki nedeni vardir. Bunlardan birincisi ilk intibaha gore hatali
degerleme yapma egilimidir. Calisan yoneticiyi ilk seferde olumlu ya da olumsuz
etkilemistir. Bu durumdan sonra ydnetici hep buna gére degerleme yapar. Ik 6nce
calisanini olumlu degerlendiren yoneticinin belirli bir siire sonra ¢alisan hata yapsa dahi

bunu gérmeyerek olumlu degerleme yapmasi bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir.
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Hale etkisinin ikinci nedeni ise c¢alisanin performansinin herhangi bir agidan asiri
derecede basarilt ya da basarisiz olmasidir. Etkili iletisim konusunda asiri derecede
basarili olan bir c¢alisanin performansinin tiim boyutlarinin bu derecede basarili olarak

degerlendirilmesi bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir.

e Merkezi Egilim Hatas1

Performans degerlemede en ¢ok Kkarsilagilan degerlemeci hatalarindan birisi
merkez egilimi diger bir degisle degerlemecinin ortalama degerleme yapma egilimidir.
Merkez egiliminde yonetici calisanlarin tiimiinii orta derecede basarili olarak
degerlendirir. Bu durumda calisanlarin performansi aslinda degerlendirilmemis olur.
Merkezi Egilim hatasinda higbir ¢aligan yiiksek performansli olarak degerlendirilmedigi
gibi diisiik performansli olarak da degerlendirilmemis olur. Amir, astlarina yol gésterme
ya da fikir verme vazifesini yapmamis olur. Bu tip bir performans degerlemenin
calisanlara da isletmeye de faydasi yoktur. Bu durumda isletmede terfi edecek
personelin ve egitim ihtiyacinin belirlenmesi gibi konularda saglikli karar verilemez.
Merkezi egilim hatasini ortadan kaldirmak i¢in performans degerleme yontemlerinden

zorunlu dagilim yontemi tercih edilebilir.

4. Performansin Gelistirilmesi ve Yonetimi

Calisan performansiin gelismesi etkili bir performans degerleme siirecinin
sonucunda gergeklesebilir. Performans degerleme ile galisanlarin isletme hedeflerini
gerceklestirmek i¢in gerekli olan is davranisin1 ne 6l¢iide gergeklestirdikleri saptanir.
Bunun sonucunda Istenilen is davranisini gostermeyen ya da gdsteremeyen personelin
bu durumunun nedenlerine bakilir. Bir sonraki asamada ise performansin gelistirilmesi
icin ¢alisilir. Bunun nedeni, isletme kiiltiiriine yabanci olmayan bir ¢alisanin ise yeni
alinacak bir calisandan daha cabuk bir sekilde performans gelistirme siirecine adapte
olmasidir.

Calisanlarin performanslarinin 6nceden belirlenmis kriterlerle karsilagtirilmasi
ve kisisel performanslarinin belirlenmesinin 6tesinde performans yonetimi ile isletme
personelinin performanslarinin daimi olarak gelistirilmesi hedeflenmektedir. Personel

yonetiminin en 6nemli kismi performans gelistirmedir.
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Performans gelistirmede kullanilan stratejileri, egitim, yonlendirme, calisan
danismanligy, disiplin, gorev degisikligi seklinde siralayabiliriz. Calisanin degerlemeye
tabi tutulduktan sonra hangi kritere gére performansinin gelistirileceginin belirlenmesi
ilerleyen zamanda calisanin performansinin ne sekilde planlanacagi ile ilgili bilgi verir.
Burada amag isletme personelinin performansini olumsuz etkileyen faktorleri kaldirmak
ve performansinin gelismesini saglamaktir™®,

Performans yonetim siireci performansi olgme, degerleme ve denetleme ile
baslar. Performansa iligskin veriler ile isletme amaglarin karsilastirilmasi ile bir sonuca
varilir. Performans degerleme ile feed-back alinmasi ve isletme performansinin
ilerleyen zamanlara yonelik olarak gelismesi i¢in lazim olan bilgi ve verilerin elde
edildigi ve performans gelisimi ile ilgili planlamanin yapildig bir siirectir.*®,

Isletmeler icin kendini gelistirme egilimi olan, yeterli performans seviyesinde
oldugu bilinen, calisanlarin isletmede kalmasmin saglanmasi 6nemlidir. Calisanlarin
kabiliyetlerinden daha ¢ok faydalanarak, isten ayrilmalarin asgari diizeye inmesini
saglamak, hem calisanin hem isletmenin performansinin arttirilmasi saglanabilirl%.

Calisanlarin performanslariyla ilgili olarak bilgilendirilmesi gelisme ihtiyacini
kargilar. Tim c¢aliganlar amirlerinin kendileri hakkindaki fikirlerini bilmek isterler.
Calisan gegmisteki performanst hakkinda bilgi edinmek sureti ile giicli ve zayif
yonlerinin neler oldugunu 6grenmisi olur. Bu sekilde c¢alisan, gelistirmesi gereken
taraflarini kesfeder. Bu sayede calisan, amaclarina ulasmak i¢in gerekli olan yontemleri
bulur. Egitim ve gelisim ihtiyaglar1 performans degerleme sonucunda tespit edilir.
Bunun sonucunda ¢alisan ve igveren egitim ve kariyer planlama hususunda bilgi edinir.
Sonug olarak performans yonetimindeki amag kisisel performansin adaletli bir sekilde

Ol¢iilmesidir. Calisanlar, performans konusunda bilgilendirilirse, kisisel performansi

gelistirerek oOrgiitsel etkinligi yiikseltir. Bu sayede calisanlar daha c¢ok calisma

B Yagar Tolga Tarlig, “Performans Degerleme Siireci ile Performans Degerleme Sonuglarinin

Kullanildigi  Alanlara Kars1 Calisan Tutumunu Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul, 2006, s.43.

% Mehmet Beycan, “Bankalarda Performans Degerlemesi ve Bir Uygulama”, (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Dokuzeyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007, s.27.

% Banu Nizam, “Performans Degerleme Sonuglarinin Insan Kaynaklar1 Uygulamalarina Katkisi ve
Uygulama Ornegi” , (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Uludag Universitesi, Sosyal Bililer

Enstitiisti, Bursa, 2005, s.108.

67



konusunda tesvik edilmis olur. Isletmedeki ¢alisanlarm daha verimli ¢alismasinin bir
sonucu olarak organizasyondaki etkinlik de artacaktir™®’.

5. Performans Yonetim Sistemini Kullanmanin Yararlari

Performans yonetim sisteminin gesitli alanlarda yararlar1 bulunmaktadir. Bunlari

su sekilde siralayip aciklayabiliriz.

a. Performans Yonetim Sisteminin Stratejik Planlama Alanminda

Kullanmanin Yararlari

Stratejik planlama ilk kez ikinci diinya savasindan sonra farkli agamalardan
gecilerek olusturulmustur. Stratejik planlama kavrami 1980’li yillardan sonra
gelistirilerek stratejik yonetim adini almistir. Stratejik planlama, isletmecilikteki siiratli
gelisim ve degisim nedeniyle isletmelerin tiim departmanlarinda kullanilmistir. Bunun
sebebi son zamanlarda isletme etkinliklerinin stratejik taktikler konusuna
yénelmesidirl38.

Hedef pazara oniindeki iki y1l igerisinde yeni bir iiriin sunmay1 amaglayan bir
isletmede bu hedefi gergeklestirmek icin, pazarlama, iiretim, ArGe departmanlarinda
cok sayida personelin etkinliginin gerekmesi buna 6rnek gésterilebilirl39.

Isletme stratejileri isletmenin tiim birimlerini ilgilendirir ve stratejiler
baglaminda birime 6zel planlar yapilmasini gerekli kilar. Performans yonetim sistemi de
isletmenin genel stratejilerine hizmet edecek sekilde organize edilmelidir. Boylece
calisanlarin isletme amaclarina ulasmada ne derece etkili olduklar1 bilgisine ulagilir.
Burada performans yonetim sistemi ile yalnizca yiiksek /diisiik performans goésteren
calisanlar tespit edilmez. Bununla beraber ¢alisanlara isletme vizyonunun, misyonunun,

amagclarin ve hedeflerinin ne derece benimsetilip benimsetilmedigi ile ilgili olarak da

geri bildirim alinmis olur.

7 Ali Erol Tansel, “Toplam Kalite Yénetimi ile Performans Degerlemesi iliskisi ve Toplam Kalite

Yonetimi Uygulayan Isletmelerde Kullanim Alanlari”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Cumbhuriyet Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sivas, 2007, ss.50-51.

38 jIker Tekin, “Isletmelerin Karar Verme Diizeylerinde Stratejik Planlamanin Yeri ve Ticari
Bankalarda Uygulanirligi Uzerine Bir Arastirma”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Siileyman Demirel Universitesi, Fen Bilimler Enstitiisii, Isparta, 2009, ss. 26-27.

9 Y1ilmaz, age, s.56.
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b. Performans Yonetim Sisteminin Personel Planlama Alaninda
Kullanmanin Yararlan

Isletmeler, hedeflerine erisebilmek icin gerekli goriilen niteliklere sahip ve
istenen miktarda calisan1 istihdam etmelidirler. Arzu edilen ozellikte ve sayida
personelin kisitli olmasi isletmeleri personel konusunda planlama yapmalarin1 zorunlu
kilar. Orgiitler personel temini gerektiginde genellikle ve dncelikle i¢c kaynaga yonelir.
Bu durumda performans degerleme sonuglari ¢alisanlarin terfi ettirilmesi, tayin
ettirilmesi ya da gorev degisikligi gibi konularda personel planlama fonksiyonuna
yararli olur. Personel planlama fonksiyonu ile dogru ise dogru c¢alisanlarin
gorevlendirilmesi saglanmig olacak, bdylece hem calisanin hem de organizasyonun
performansi olumlu bu durumdan yoénde etkilenecektir'®.

Performans Yonetim Sisteminin personel planlamaya olan yararlarini kisaca su sekilde

siralayabiliriz.

e Tayin, terfi, isten ayrilma, konusunda net bilgiler edinilmesini saglayarak isletmelere
yardimci olur.

e Hangi ise ne miktarda caligsanin gerektigi net bir bigimde belirlenmis olur.

e Yetersiz performans gosteren calisanin is rotasyonu ile daha verimli olacagi alana
gecmesine olanak tanir.

e Ise uygun eleman segimini kolaylastirir.

c. Performans Yonetim Sisteminin Egitim Thtiyaclarimin Belirlenmesi
Alaninda Kullanmanin Yararlar:

Performans degerleme sonuclari ile ¢alisanlarin basarili olduklar1 konularin yan
sira basarisiz ve eksik olduklar1 konular da belirlenir. Bunun sonucunda egitim ihtiyact
da belirlenmis olur. Yeterli performansi gosteremeyen c¢alisanin eksik ya da yetersiz
oldugu konuda egitime tabi tutulmasi gereklidir. Egitim Ihtiyacinin belirlenmesi
alaninda kullanmanin yararlar1 yoneticinin, performans yonetim sistemi araciligi ile

calisanin egitilmesi 6ngoriilen konularda fikrini beyan etme olanaginin olmasidir.

9 Beyza Biiyiikfirat, “Performans Degerleme Uygulamalarmin Calisanlarin Is Stres Diizeyleri

Uzerine Etkileri : Imalat Sektoriinde Bir Alan Arastirmas1”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya, 2009, ss. 10-11
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Boylece calisanlarin kuruma olan katkilar1 da arttirilmis olur. Dogru yapilmis
olan bir egitim planlamasi ile organizasyonlarda hangi c¢alisanin, hangi konuya, ne
zaman, ne kadar ihtiyaci oldugu belirlenebilecektir'*.

Performans yonetim sisteminin bulundugu isletmelerde ¢alisan performansi
periyodik olarak Olgiiliir. Bunun sonucunda yiiksek ve diisiik performans gosteren
calisanlar tespit edilir. Kuskusuz ki diisiik performansin tek nedeni calisanin gorevine
olan isteksizligi degildir. Eger kitlesel diizeyde diisiik performans tespit edilmigse bunun
nedeni isle ilgili olarak egitim ihtiyaci olabilir. Calisanlara konuyla ilgili olarak egitim
verilir ve egitimin olumlu etkisinin olup olmadig1 yine performans degerleme ile
belirlenir. Bu durumlar genellikle teknolojik gelisme sonucunda otomasyona gegen
isletmelerde ortaya ¢ikar. Dolayli olarak da olsa bu tip durumlarda performans yonetim

sisteminin  varligi egitim ihtiyacin1 belirlemede ve egitimin faydasinin tespit

edilmesinde yarar saglar.

d. Performans Yonetim Sisteminin Ucret Yoénetim Alaninda
Kullanmanin Yararlari

Ucret yonetiminde de performans degerleme sonuglarindan yararlanilmaktadir.

Bu sistemde yiiksek performansli personeli icretle ddiillendirmek ve basarisizlik degil

basar1 odakli bir yaklasimi benimsemek amaglanmalidir. Bu sayede performans
yoOnetimi iicret yonetiminde faydali olabilir'*.

Ucret ¢alisana emegi karsiliginda verilen maddi bir degeredir. Ayni1 zamanda

iicret calisana yiiksek performansi karsiliginda verilen bir ddiillendirme aracidir. Cogu

kurulus ticreti 6diil araci olarak kullanir. Performans yonetim sisteminin varlig ile

iicretle 6dillendirme daha adil olur. Bunu sebebi performans degerlemenin somut ve

sayisal veriler ile ¢alisanin performans diizeyini ortaya koymasidir.

1 Ali Bozkurt, “Bankacilik Sektoriinde Egitim ihtiyaglariin Belirlenmesinde Performans
Degerlemenin Yeri”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi, Egitim Bilimleri
Enstitiisti, Ankara, 2009, ss. 40-41.

2 Sezen Oztiirk, « Bir Uretim isletmesinde Bireysel Performans Degerleme Sistemi Kurulumu ve
Bir Karar Destek Sistemi Tasarimi”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Baskent Universitesi,
Fen Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2008, s.7.
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e. Performans Yonetim Sisteminin Kariyer Gelistirme Alaninda
Kullanmanin Yararlan

Sadece tistlin ve zayif yonleri iyi bir sekilde tespit edilmis olan bir personelin
kariyer plani iyi bir sekilde yapilabilir. Bunun ger¢eklesmesi bir anlamda yoneticinin
calisanin niteliklerini 1yi bir sekilde tespit etmesine baglidir. Performans degerleme
sistemi ile yOnetici- ¢alisan iletisimi iyi bir sekilde gerceklesir bu da yoneticinin ¢alisani
tanimasi konusunda fayda saglar. Bununla beraber bir diger fayda da sistematik olarak
kariyer gelistirme sistemi kurmayan/kuramayan organizasyonlarda tayin, terfi, transfer
gibi kariyerle ilgili kararlarin performans degerleme ¢alismalar1i temelinde
almmasidir™®.

Calisanin gbreve uygun olup olamadigi ve kariyer basamaklarinda ne sekilde
ilerleyecegine yonetici karar verirken kendi goriislerinin disinda c¢alisanin performans
sonuclarindan da faydalanir. Performans yonetim sistemin ile calisanin goreve
uygunlugu, terfi etmesi durumunda yeterli bilgiye sahip olup olmadigi gibi konular
sayisal verilere dayali olarak ortaya ¢ikar. Boylece yoneticinin kariyer konusunda aldigi

kararlar hem daha dogru hem de objektif olur.

f. Performans Yonetim Sisteminin is Genisletme, Is Zenginlestirme
ve Is Rotasyonu Alaninda Kullanmanin Yararlan

Performans yonetim sisteminin kullanilmasinin is Genisletme, is zenginlestirme

ve 1s rotasyonu alaninda da ¢esitli yararlari bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibi

siralayip agiklayabiliriz***,

1. Is Genisletme, isin yatay bir bicimde genisletilmesini i¢eren bir faaliyettir. Bunun
uygulanmasi ilave bir mesuliyet gerektirmez. Yalnizca is cesitliligi artis gosterir. Isin
tekdiize olmas1 ve calisanin isine yabancilagsmasi is genisletme ile engellenir.

2. Is zenginlestirmenin esas hedefi, personelin kendisini gorevine adamasim ve isini
istekle yapmasini saglamaktir. Diger bir degisle isletme personelinin i¢sel anlamda
doyuma ulasmalar1 hedeflenmistir. Burada g6z ardi edilmemesi gereken nokta is

zenginlestirmenin her durumda olumlu sonu¢ vermeyeceginin bilinmesidir. Is

143 -

Yasar Tolga Tarlig,age , s.102.
' Salih Giiney, Yonetim ve Organizasyon El Kitabi, Nobel Yaym Dagitim Ltd.Sti, Ankara, 2000,
ss. 117-120, Tansel, age, ss.85-86.
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zenginlestirme karar1 almadan 6nce organizasyonun yapisi degerlendirilmelidir. Kisaca

tanimlamak istersek is zenginlestirme isin dikey olarak genislemesidir.

3. Is Rotasyonu, Bir isin monotonluktan kurtulmasini saglamak i¢in kullanilir. Yapilan
is calisan acisindan zaman icinde anlamsiz hale gelirse calisan yaptig isle ayni bilgi
beceri diizeyinin gerektigi farkli bir ise verilmesi is rotasyonu olarak adlandirilir.
Burada esasen hedeflenen sey calisanlarin etkinliklerini farklilagtirarak isin tekdiize

olmasin1 engellemektir.

Performans degerleme sonucunda kisisel degerleme sonucunda iginde basarisiz
olacagi disiinlilen c¢alisanin, yaptigr ise eklemeler yapilarak isi genisletilebilir.
Gorevlerine fazladan ve Ozendirici Ozellikler kazandirip sorumluluk verilerek is
zenginlestirme yapilabilir. Farkli bir iste basarili olacagi diisiiniilen ¢alisan rotasyona
tabi tutulabilir. Bu sekilde calisanin isletmeye en {ist diizeyde fayda saglamasi

amaglanir.
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IKINCi BOLUM

MOTIiVASYON KAVRAMI, TANIMI, ONEMIi, SURECiI, KURAMLARI,
ARACLARI ve PERFORMANS DEGERLEMENIN iSGORENLERIN
MOTIVASYONUNA OLAN ETKILERI

A. Motivasyon Kavrami, Tanimi, Onemi, Kuramlari ve Araglari
1. Motivasyon Kavrami ve Tanim

“Motivasyon” kelimesinin Tiirkge karsiligini bulmak tam olarak miimkiin degildir.
“Motivasyon” kavrami Fransizca ve Ingilizce “Motive” kelimesinden tiiremistir. Bu
kavramin dilimizdeki karsiligi faaliyete ge¢cmek ya da saik kelimeleriyle ifade
edilebilir'®®,

Motivasyon kavramini giinliik yasamda da sik¢a kullaniriz. Bu kavramin igletme
uygulamalarinin yapilmasindaki ve isletmelerdeki yonetim yaklagimlart agisindan ve
onemi goz ardi edilemez. Istenilen sonuclara zamaninda ve s6z konusu is igin ayrilan
kaynaklara isletme personelini motive ederek ulasan bir amir basarilidir. Amirin
basariliya ulagsmasmin yolu ¢alisanin motive olmasindan gegmektedir. Isletme
personelinin motive olmas: igin yiireklendirilmesi ve neden daha ¢ok calismalari
gerektigi mantik cercevesinde anlatilmasi, bunun sonucunda da yaptiklari isi
oziimsemeleri gerekmektedir146.

Motivasyon ile isletme personeli daha ¢ok c¢alismaya tesvik edilir. Daha ¢ok
caligma eyleminin gergeklesmesi durumunda ise bu durum isletmeye genel olarak fayda
saglar. Bununla beraber astin ¢aligmaya motive ya da demotive olmasi amirin basari /
basarisizlik 6l¢iitii olarak da kullanilir. Bundan dolay1 “motivasyon” kavrami yonetim
ve davranig bilimleri cercevesinde incelenmis olup bu kavramla ilgili olarak ¢esitli

tanimlar yapilmistir. Bunlardan bazilarini su sekilde siralayabiliriz.

15 Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon, Beta Yayinlar, 5.Baski, Istanbul, 2001, 5.492.
14¢ Goksel Ataman, isletme Yonetimi Temel Kavramlar Yeni Yaklasimlar, Tirkmen Kitabevi, 2.
Basku, Istanbul, 2001, s.433.
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Bireylere arzu edilen vasif ve miktarda isini yapmasi icin tesir etmek motivasyon

olarak adlandirilir™®’.

Bireylerin Dbelirlenmis bir hedefe ulasmak amaciyla davranista bulunmalari

motivasyon olarak tanimlanir*®,

Motivasyon, bir kisinin, bir hedefle ilintili olarak belirlenmis bir sekilde davranis
gostermeye sevk eden hali ya da siireci ifade eden bir ara parametredir. Diger bir

degisle, bu kavram eylemin sebebi ile ilgili izahatta bulunur®.

Motivasyon, bir eylemin olusumunun saglanmasini, yoOnlendirilmesini ve

devamliligini saglayan kisiye ait i¢sel kuvvete verilen addir™.

Canli varliklarda amaca yonelik davranisin olugmasinin saglayan ve bu eylemi

yonelten faktorlerdir™.

Bireylerin bazi durumlarda sergiledikleri davraniglara onlari yonelten faktorlerin

- . 152
tiimii motivasyondur™*.

Motivasyon, kisilerin belli bir sekilde davranmasina neden olan, kisiyi s6z konusu
davraniglara tesvik eden, bir gérevi yapmayi arzulamasini saglayan igsel vaziyetinin

aktif hale gelmesidir'>:.

Bireyleri belli davranislara yonelten olaylarin tamami motivasyondur™”,

147

. Salih Giiney, Orgiitsel Davrams, Nobel Yayin Dagitim, 1.Basim, Ankara, 2011, s.315.

% ibid.

%9 Qalih Giiney, Davrams Bilimleri ve Yonetim Psikolojisi Terimleri Sozliigii, Ankara, 1998,
s.124.

% Enver Ozkalp ve Digerleri, Davrams Bilimlerine Giris, T.C Anadolu Universitesi Yaymlari
Yayin No:1355, 3. Baski, Eskisehir, 2004, s.199.

! Nazim Onmus, “Moral ve Motivasyon Kavramlari: Atatiirk’iin Moral- Motivasyon Modeli”,
Jandarma Dergisi Eki, Say1 102., 2003, s.7.

2 Salih Giiney, Orgiitsel Davrans, age, s.315.

* ibid.

ML Serif Simsek ve Sadi Kingir, Cagdas Yonetim Araclarindan Se¢meler, Nobel Yayin
Dagitim, 1.Basim, Ankara, 2006, s.98.
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Bireylerin bir gorevi yapmasi i¢in lazim olan gayret ve enerjinin olusturulmasina

motivasyon denir'®®.

Isletme personelinin gorevlerini aktif ve beklenen sonucu verecek sekilde

yapmalarina olanak taniyan goérev ve miinasebet ortaminin saglanmasina motivasyon

denir®®,

Motivasyon, giidiiniin tesiri ile harekete ge¢me siirecidir®”.

Calisanlarin davranislarini dogrudan etkileyen giice motivasyon denir’®,

Motivasyon, herhangi bir seyi yapma arzusudur ve yapilan eylem kisinin ihtiyaglarini
giderdigi siirece kiside bulunur™®.

Motivasyon, bireyin amaca yoOnelik davranista bulunmasini ve bu davranisi
siirdlirmesini saglayacak enerjiyi bireye veren igsel bir siirectir'®.

Bir eylemin nedeni, derecesi ve siirekliligi ilizerine hizli ve ani yapilan tesire

motivasyon denir'®®.

Fikir ve davranis ile bagarili alma gayreti motivasyon olarak adlandirilir™®.

Motivasyon, bireylerin bir ya da birden fazla isin yapilmasinda rakiplerinden daha

fazla caba sarf edecegine dair aldig1 bilingli karardir™®,

Motivasyonu, kisileri farkli sekilde davranmaya iten kisinin kendisinden ya da

¢evresinden kaynaklanan farkl giidii ve diirtiilerin toplamu olarak tammlayabiliriz'**.

155

Salih Giiney, Orgiitsel Davrams, age, s.315.

156 Ahmet Talat Us, isletmelerde Motivasyon, {GIAD Yayinlari, Istanbul, 2007, ss.9-10.

7 ibid

%% James L. Gibson, Organizations: Behavior Structure Processes, McGraw-Hill Companies,
11th Edition, New York, 2003, p.126.

9 Us, age, s5.9-10.

David Buchanan and Andrzej Huczynski, Organisational Behviour, Prentice Hall Europe, 3rd
Edition, Hertfordshire,1997, p.68.

1e1 Us, age, s5.9-10.

flyas Burak, Yapabilirim: Motivasyon Biiyiisii, Sistem yayincilik, 1.Baski, Ankara, 2005, s.17.
Curtis W.Cook, Management and Organizational Behavior, McGraw-Hill Companies, 2nd
Edition, U.S.A, 1997, p.185.

1%4 Us, age, s5.9-10.
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e Kisi agisindan motivasyon kisinin ihtiyaglarinin giderilmesi ve bireyin kendini

gergeklestirmesini igeren siirectir'®.

e Kisilerin herhangi bir amaci gergeklestirmek icin isteyerek yaptiklar1 davranislara

motivasyon denir'®.

e Organizasyon bakimindan motivasyon, organizasyonda calisanlarin goreve
baslamalarini, bunu siirdiirmelerini ve gorevlerini arzu ve coskulu bir sekilde

yapmalarini saglayan seylerin timidir’.

e Motivasyon, neyin nasil yapilacagi, nereye gidilecegi ve hayatin ne sekilde insa
edilecegini zihinsel olarak kavramak, diger bir degisle bilingli bir sekilde karar alma
ve uygulamad1r168.

“Motivasyon” kavramini kisaca tekrar tanimlarsak; motivasyon, bireyin
belirlenmis olan bir hedefe ulagsmasini saglamak amaciyla igsel ya da digsal olarak
isteklendirilmesidir. Yukarida siralanmis olan bu tanimlar sayesinde ‘“motivasyon”
kavrami daha iyi anlasilir ve bu sekilde isletme personelinin ne sekilde daha ¢ok
calisamaya tesvik edilecegi bulunmus olur. Personelin daha ¢ok calismaya tesvik

olmasiyla mikro diizeyde ¢alisan performansini makro diizeyde ise isletme verimliligi

arttirmak amaclanir.

2. Motivasyonun Onemi

Motivasyon kavramini tekrar kisaca, bireyleri belirlenmis olan bir hedefi
gerceklestirmek i¢in faaliyete gegiren giic olarak tanimlayabiliriz. Bu tanimdan yola
cikarak motivasyonun ii¢ temel o6zelligi oldugunu soyleyebiliriz. Bunlar faaliyete

gecirme Ozelligi, faaliyeti siirdiirme (devam ettirme) ozelligi, pozitif yone yoneltme

165 Sebnem Acuner, Orgiit Kiiltiiriini Olusturan Unsurlarin Cahsanlar Uzerindeki

Motivasyonel Etkileri, Milli Prodiiktivite Yayinlari, Ankara, 2010, s.1
190 Us, age, s5.9-10.

'*7 Acuner,age, s.1

Us, age, ss.9-10.

168

76



ozelligidir. Motive kavrami ise bir ya da birden fazla bireyi, belirlenmis bir hedefe
siirekli bir bigimde faaliyete gegirmek igin gosterilen gayretlerin toplamidir'®®.
Isletmeler, belirledikleri vizyonlar1 gerceklestirmek igin belli amaglara ulasmalar
gerekir. Bu amaglara ulagsmak igin ¢alisanlara gereksinim vardir. Calisanlarin ise kendi
bireysel amaglarini gergeklestirmek igin isletmelere ihtiyaglart vardir. ve bu nedenle

“motivasyon” kavraminin c¢aliganlar, igverenler/yoneticiler ve isletmeler agisindan

onemli oldugunu soyleyebiliriz.

a.  Motivasyonun Cahsanlar A¢isindan Onemi

Motivasyon kavramimin Onemini ¢alisanlar yoniinden su sekilde
aciklayabiliriz. Calisanlar belli bir hedefe ulasmak igin bir kuruma girerler. Hedeflenen
sey bir iiriin ya da hizmet {iretmek olabilir. Bundan dolay1 ¢alisanlara {irettikleri tirlinden
ya da hizmetten dolay1r bazi sozler verilir, bu sekilde g¢alisanlar belirli bir amaci
gerceklestirmek igin 6zendirilirler'™.

Bireyleri aktif hale getiren ve davraniglarinin nedenlerini belirleyen seyler
onlarin fikirleri, tmitleri, inancglari, kisaca istek, gereksinim ve korkularidir.
Siraladiklarimiz faal ve motive edici giiglerdir. Bundan yola ¢ikarak bireylerin
davraniglarinin istek, gereksinim ve korkular tarafindan yonlendirildigini sdyleyebiliriz.
Siralanmis olan bu giiclerin birlesimi, bireyin psikiyatrik gayretini bir hedefe erismek

i¢in diizenler ve bu gayretin siirekli ve dinamik olmasini saglar171.

b. Motivasyonun isveren, Yonetici ve Isletmeler Acisindan Onemi

Motivasyon, calisanlar kadar igveren, yonetici ve isletmeler acisindan da 6nemli
bir kavramdir. Calisanlar kendi amagclarini gergeklestirmek isterken isletmeler
calisanlarin isletmenin genel amaglarina hizmet etmelerini isterler. Bununla beraber
yoneticiler ise personeli igsletmenin genel amaglar1 dogrultusunda ¢alismaya yoneltmek
isterler. Burada onemli olan sey isletme genel amaglar1 ile ¢alisan amaglarini ortak
paydada bulusturmak ve ¢alisanlarin arzu ve isteklerini géz 6niinde bulundurarak onlar

isletme i¢in ¢alismaya motive etmektir. Sonu¢ olarak “motivasyon” tiim taraflar

¥ Erol Eren, isletme Orgiitleri Agisindan Yonetim Psikolojisi, i.U. isletme Fakiiltesi Yayinlari,

Istanbul, 1979, 5.252.
7% Salih Giiney, Davrams Bilimleri, Nobel Yayin Dagitim, 4. Baski, Ankara, 2008, s.348.
! Eren, Isletme Orgiitleri Agisindan Yonetim Psikolojisi, age, 5.253.
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acisindan onem tasimaktadir. Motivasyonun taraflar acisindan 6nemini asagidaki gibi

aciklayabiliriz.

(1) Motivasyonun Isveren ve Yoneticiler Acisindan Onemi

Motivasyon konusu yoneticiler ve isverenler i¢in de onemlidir. Bunun nedeni,
yOneticinin bagarisini astlarinin ne derecede isletme amagclart dogrultusunda bilgi, beceri
ve kabiliyetlerini kullandiklarinin belirliyor olmasidir. Diger bir ifadeyle motivasyon
performans kavrami ile dogrudan iliskisi olan bir kavramdir. Yeterince motive olmamis
bir ¢alisanin beklenen performansi gostermesi miimkiin degildir. Bireylerin davranislari
cok farkli nedenlerle cesitlilik gosterebilir. Amir agisindan 6nemli olan sey astin isletme
hedefleri dogrultusunda davranislar sergiliyor olmasidir. Bu durumda amir astini
isletme amaglar1 dogrultusunda davranmaya nasil tesvik edebilir? Bunun i¢in hangi,
kuvvetleri kullanabilirt’?

Amirin tim calisanlarin ayni1 sekilde tesvik olacagini diisiinmesi yanlistir. Klasik
yonetim anlayisinda isletme personelinin ¢alismaktan hoslanmadigi ve sadece maddi
miikafatlandirma ile motive olacagi diislinlilmekteydi. Maddi 6diillerin kisa vadede
motivasyon saglayacagi dogrudur; fakat uzun vadede bikkinlik yaratip, motive edici
ozelligini kaybetmektedir. Giinlimiiz (Modern) yonetim anlayisina gore, baskalari
tarafindan taninma, statii elde etme, giliclenme (reinforcement) gibi pozitif digsal
etmenlerin motive etmede kullanilmas1 gerektigi diisiiniilmektedir ",

Atatlirk’lin Canakkale savagsi sirasinda verdigi “Ben sizlere savasmay1 degil dlmeyi
emrediyorum.” Komutu motive etme konusunda verilebilecek giliclii bir Ornektir.
Motivasyon bireylerin davramiglart gozlemlenerek fikir edinilecek bir kavramdir. Bu
noktada amir astlarinin davraniglarini gézlemlemeli, yorumlamali, ¢alisan1 motive eden
unsurlar1 tespit etmeli ve buna goére yontemler gelistirip uygulamalidir. Liderligin
tamamlayicist olan konu motivasyondur. Aktif liderlik, ¢alisanlarin motivasyonunu da
etkiler. Bireyin gorevini yapma, etkinlikte bulunma, netice elde etme istegi ve gabasi
motivasyon ile dogrudan ilgilidir. Buna gore sunu soyleyebiliriz. Bireysel 6zellikler ve

beklentiler ile yapilan gorev arasinda iliski bulunmaktadir'™.

2 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Beta Yayinlari, Genisletilmis 12. Baski, Istanbul, 2010,

5.620.

s Hiiseyin Kantar, isletmelerde Motivasyon, Kumsaati Yayin Dagitim, 2.Baski, Istanbul, 2010,
5.126.

4 Kogel, age, s5.620.
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(2) Motivasyonun Isletmeler Ac¢isindan Onemi

Daha 6nce de deginildigi gibi bireyler gérevini yaparken ya da herhangi bir isle
ugrasirken farkinda olarak ya da olmayarak belirli amaclar1 gergeklestirmek isterler.
Bununla beraber isletmelerin de gerceklestirmek istedikleri gayeler ve ulagmak
istedikleri hedefler vardir. Isletme ydnetimi gaye ve hedeflerine ulasmak icin calisanlari
gereksinim duyduklar1 konularda tatmin ederek onlardan faydalanmak ister. Bu durumu
isletme yonetiminin ¢alisani isletme amaclar1 dogrultusunda motive etme c¢abasi olarak
da tanimlayabiliriz*".

Buradan c¢ikarilacak sonug isletmelerin amaglarina ve hedeflerine ulasmak igin
caliganlara ihtiyact oldugu ve bundan dolayi onlari isletme amaglart dogrultusunda
yoneltmelerinin gerektigidir. Isletmelerin, calisanlar isletme amaclar1 dogrultusunda
caligmalarini saglamak amaciyla ¢alisanlari motive etmeleri gerekmektedir. Bunu da
calisan davraniglarini gozlemleyip, onlarin istek, arzu ve genel anlamda ulagmak
istedikleri amaglarini g6z oniinde bulundurarak yapabilirler. Bu noktada “motivasyon”
kavramui isletmeler i¢in ¢ok 6nemlidir. Her isletme kendi amaglari, hedefleri ve calisan
profilinin ozellikleri dogrultusunda ¢alisanlarini ne sekilde motive edecegini
planlayabilir. Boylece kendi bireysel amaglar1 ve gereksinimlerinin gerceklesecegi
beklentisiyle calisan isletme hedefleri dogrultusunda galisamaya istekli olur. Boylece

isletme ve calisan bir birine karsilikli fayda saglamis olur.

3. Motivasyon Siireci ve Asamalari

Motivasyon siireci, eylemi anlamda 6nemlidir. Motivasyon tiim psikolojik prosesler
gibi soyut ve varsayima dayal bir davramstir’®,

Motivasyon giidiileri, diirtiileri ve gereksinimleri icermektedir. Diger bir degisle
motivasyon, bireylerin tutumlarinin tayin edildigi, miiteessir oldugu ve izah edildigi bir

. . .1 177
yonetim prosesidir’.
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Bingdl, age, s.268.

A Can Baysal, Erdal Tekarslan, Davrams Bilimleri, Avciol Basim Yayin, Genisletilmis 4. Baski,
Istanbul, 2004, s. 147.

Y7 ibrahim Durak, “Isletmelerde Calisan insanlardan Daha Fazla Yararlanma Araci Olarak
Motivasyon Siireci ve Bir Uygulama, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Pamukkale
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Denizli, 1998, s. 7.
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Bireylerin motive edilmesi, tesadiifi ve bastan savma eylemlerle degil, 6nceden
denenmis ve dogrulugu ispatlanmis eylemlerin her bir evresinin sirasiyla tatbik

edilmesiyle basarili olunabilecek bir siireg:tirl78.

Bu nedenle motivasyon siireci iyi algilanirsa isletmelerin ¢alisanlar1 arzu edilen

herhangi bir amaca yonlendirmesi daha kolay olur.

Motivasyon prosesinin asmalarini asagidaki gibi siralayabiliriz'".

e Bireyleri herhangi bir amaci gergeklestirmeye iten gereksinimler,
e Bireyin amaci gergeklestirmek icin yaptig1 eylemler,

e Amacin gergeklestirilmesi,

.. Amaci
Gereksinimler: .
Psikolojik ve gerceklestirmeye Amaclar:
fiziksel %ﬂ?ﬁ:]irl;gylemde G_erel_<sini.n_1in
gﬁpgﬁqsdzllk hali.(Giidiiler ve giderilmesi

' diirtiiler)

Sekil-11: Motivasyon Prosesinin Miithim U¢ Safhasi (Kaynak: Salih Giiney, Orgiitsel
Davramnis, Nobel Yayin Dagitim, 1.Basim, Ankara, 2011, s.314.)

Kisinin psikolojik ve fiziksel dengesini yitirmesi ile bireyde bir noksanlik hali olusur.
Bu noksanligin sonucunda gereksinimler ortaya ¢ikar. Gereksinimler de amaclarin neler
oldugunun belirlenmesini saglar ve amaca yonelik davranigin olusmasini saglarlso.

Motivasyon prosesinin sathalarini  genel olarak asagidaki gibi siralayip,

aciklayabiliriz'®,

e Yaklasik olarak degerlendirilmeye calisilan ihtiyaglarin olusmasi ile baglar.
e Ihtiyaclar ortaya ¢iktiktan sonra eyleme gegilir. Eyleme ge¢me ile amagclanan sey

gereksinimlerin karsilanmasidir.

78 Ayvaz Giindiiz, “YoOnetim Siirecinde Yoneticilerin Sergiledigi Davranislarin  Calisanlarin

Motivasyonuna Etkisi: Egitim Kurumlarinda Bir Uygulama”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi), Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2009, s.75.

19 Qerif Simgek ve Digerleri, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams, Adim
Matbaacilik, 4. Baski, Konya, 2005, s.130.

¥ Giiney, Orgiitsel Davrams, age, 5.314.

Rana Ozen Kutanis, (")rgiitlerde Davrams Bilimleri, Sakarya Kitapevi, 2.Baski, Sakarya, 2003,
S.72.
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e Eylem neticesinde ihtiyaclar karsilandiginda motivasyon prosesi tamamlanmis olur
(Gereksinimin giderilmesi). Gereksinimi giderilen kisi mutlu ve rahat olur.
Isletmeler, ¢alisanlar1 mesut eden ve huzur veren tatmin noktalarinin neler oldugu
arastirilmalaridir.

Isletme personelinin motive edilmesi, tiim amirlerin alakadar olmas1 gereken miihim
bir mevzudur. Personeli motive eden unsurlarin bireysel farklilik géstermesinden dolayi
iistlenmesi zor bir sorumluluktur. Amir, oncelikle motivasyon konusunda kesin bir

sekilde bilgi edinmis olmali ve motivasyon i¢in gerekli sartlari saglamalidir™®.

Calisanlar yaptiklar1 gorev ve calisma sartlarindan hosnut olduklar1 oranda
iiretken caligmaktadirlar. Bundan 6tiirii yoneticiler calisanlarin ekonomik ve sosyal
ihtiyaclarinin yaninda psikolojik ihtiyaglarimi da karsilamahidirlar. Boylece amir,
motivasyon prosesinden akilci bir bigimde yararlanarak bulundugu organizasyonu idare

eder®®?,

Isletmeler agisindan calisanlarin motive edilmesi siireci isveren veya yoneticilerin
calisanlar gosterdikleri performans dogrultusunda ddiillendirmesi ya da cezalandirmasini
icermektedir. Diger bir degisle calisan, organizasyonel hedefleri gerceklestirmeye yonelik
caligmalar yaptikca, tutum ve davraniglar sergiledikce oOdiillendirilmekte, Ongdriilen
calisma tutum ve davranislart yapmadiginda cezalandirilmaktadir. Bununla beraber
cezalandirma yonteminin amaca ulasmada organizasyonda pozitif etkiden ¢ok negatif etki

olusturdugu, bu nedenle en son ¢are olarak kullanilmas1 gerektigi diistiniilmektedir.

Motivasyon siireci degiskendir, bu siire¢ kisinin gereksinimleri ile baslar,
gereksinimi gidermeye yonelik gayret ile slirer ve gereksinimin giderilip doyuma
ulagilmasi ile son bulur ve farkli bir gereksinimin ortaya ¢ikmasi ile siire¢ yeniden baslar.
Motivasyonun isletme yoOnetimi agisindan isleyisi su sekilde olur. Calisanlarin
gereksinimlerini karsilayacak odiiller verilerek c¢alisanin gayretini igletme amaglarina

yonlendirmesi saglanlr.184.

182 Aysun Kanbur, Engin Kanbur, “Toplam Kalite Yoénetiminin Mavi Yakali Isgéren Motivasyonu

Uzerindeki Etkisi: Mobilya Sektoriinde Ampirik Bir Arastirma”, Celal Bayar Universitesi, Yonetim
ve Ekonomi Dergisi, Cilt: 15, Say1: 1, 2008, s.30.

183 Adem Ogiit ve Digerleri, “Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Baglaminda Orgiitlerde isgoren
Motivasyonu Siireci”, Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2004, s.286.

18 Hiiseyin Nail Peker, “Isletmelerde Verimlilik Motivasyon Iligkisi Devlet Hava Meydanlari
Isletmesi Antalya Havalimani Calisanlar1  Arasinda Bir Ornek Olaya Arastirmasi,”
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4. Motivasyon Kuramlar

Motivasyon, anlagilmasi zor bir kavramdir. Bunun temel nedeni soyut ve igsel bir
stire¢ olmasidir. Kisilerdeki bireysel farkliliklar ve bu farkliliklarin motivasyon siirecine
olan etkisi kavrami1 daha da karmasik hale getirmektedir. Diger bir degisle bireylerin
ihtiyaclari, sahip olduklar1 kiiltiir, e8itim diizeyi, kisilik 6zellikleri vb unsurlarin bir
birinden farkli olmasi onlar1 motive eden seylerin ve motive edilme siireglerinin de bir
birinden farkli olmasina neden olmaktadir. Tiim bu nedenlerden o6tiirii “motivasyon”
kavramini daha iyi anlamak i¢in ¢esitli motivasyon teorileri iiretilmistir. Motivasyon
teorilerini genel olarak Kapsam ve Siire¢ Kuramlari olmak iizereye ikiye ayirabiliriz. Bu

kuramlar1 asagidaki gibi siralayip aciklayabiliriz.

a. Motivasyon konusunda Gelistirilen Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, bireyi herhangi bir davranis bi¢imini benimsemeye iten ve
onlar1 eyleme geciren, yonelten ya da faaliyetlerinin yavaslamasina, durmasina neden
olan bireysel etmenleri incelenmektedir'®®. Kisaca agiklarsak kapsam kuramlarinda
motivasyonun olusumundaki bireysel faktorlere vurgu yapilip bunlar agiklanmaya ve
anlasilmaya calisilmistir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift
Etmenler Kurami, McClellend’in Basar1t Kurami, Locke’un Ama¢ Kurami, Alderfer’in
Erg Kurami, Fromm’un Ihtiyaglar kurami ve Ozerklik Kurami Kapsam

kuramlarindandir. Bunlar1 agsagidaki gibi siralayip agiklayabiliriz.

(1) Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Bu goriise gore bireyleri belirli davraniglara yonelten faktorler “ihtiyaglardir”.
Bu nedenle Abraham Maslow kisilerin ihtiyaglarini 6nem sirasini gozeterek hiyerarsik
bir sekilde siralamistir. 186

Bunun nedeni Maslow’un fizyolojik ve sosyal ihtiyaglar seklinde hazirlanmig bir
klasifikasyonu yeterli bulmamasidir. Boylece temel ihtiyaglart siralamistir. S6z konusu
ithtiyaclar bireylerin davraniglari iginde belirli bir hiyerarsi i¢inde bulunmaktadir. Teori
cercevesinde diisiiniildiigiinde ilk seviyede yer alan ihtiyaclar, ikinci ve daha sonra

gelen ihtiyaglar olusmadan doyuma ulastirilmalidir®®’.

(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2001, s.202.
'%> Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitapevi, 7.Baski, Ankara, 2005, 5.237.
186 t1.:

Ibid.
187 Blair J. Kolasa, Isletmeler icin Davrams Bilimlerine Giris, Ceviren: Kemal Tosun ve Digerleri,
Fatih Yaymevi Matbaasi, 1.Baski, Istanbul, 1969, 5.290.
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Psikolog Abraham Maslow, ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini 1943 yilinda klinik
gozlemlerine dayali olarak olusturmustur. Maslow’a gore motivasyon bes temel
ihtiyacin fonksiyonudurlss. Bu ihtiyaglarin hiyerarsik siralamasini asagidaki sekilde

gosterebiliriz.

A

Kendini

Gergeklestirme
(Self-
actualization

[ Saygi Gorme ve Statii

(Esteem)

( Sosyal ihtiyaglar (sevilme)
(Love)

[ Guvenlik (Safaty) ]

[ Fizyolojik Ihtiyaclar (Physiological Needs) ]

Sekil-12: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Kaynak: Robert Kreitner and Angelo Kinicki,
Organizational Behavior, The McGraw-Hill Companies, 6th Edition, New York, 2004, p.263.)

Maslow’un  hiyerarsik  olarak siraladigi  ihtiyaclar1  asagidaki  gibi

aciklayabiliriz'®®,
Fizyolojik Thtiyaclar

Bu gereksinimleri; acglik, susuzluk, cinsel gereksinimler, istirahat etme, uyma,
seklinde siralayabiliriz. Fizyolojik ihtiyaclarin en onemli 6zelligi giderilmediklerinde
bireye hakim olurlar. Uzun siire susuzluk ya da aglik ¢eken birinin bu ihtiyaglarini
gidermekten baska hicbir sey diisiinemez hale gelmesi bu duruma Ornek olarak
gosterilebilir. S6z konusu fizyolojik ihtiyaclar karsilanmadan bir sonraki ihtiyacin
hissedilmesi miimkiin degildir.

Maslow, iki nedenle fizyolojik ihtiyaglarin diger ihtiyaclardan daha hayati ve 6zel

oldugunu savunmustur. Bunlar1 sdyle siralayabiliriz.

'8 Robert Kreitner and Angelo Kinicki, Organizational Behavior, The McGraw-Hill Companies,

6th Edition, New York, 2004, p.263.

18 Oguz Onaran, Cahsma Yasaminda Giidiilleme Kuramlari, Seving Matbaasi, Ankara, 1981,
ss.14-15., John Adair, Etkili Motivasyon : insanlar1 Nasil Motive Edersiniz?, Ceviren: Salih
Uyan, Babiali Kiiltiir Yayincilik, 1. Baski, Istanbul, 2003, 5.32-3.  John W. Newstorm and Keith
Davis, Organizational Behavior Human Behavior At Work, McGraw-Hill Companies, New
York, 2002, p.108., Kurt Hanks, insanlar1 Motive Etme Sanati1 (Motivating People), Ceviren: Can
ikizler, Alfa Yayinlari, Birinci Basim, Istanbul, 1999, p.151
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Fizyolojik ihtiyaglar, diger gercksinimlerden ve bir birinden bagimsiz olarak

degerlendirilebilir.

Susuzlugun, aghgin ve cinsel gereksinimlerin giderilmesi igin belirli mekanlar

bulunmaktadir.

Giivenlik Thtiyaci

Bu ihtiya¢ kisinin kendini giivende hissetmesiyle ilgilidir. Maslow’un yasadig
toplumda bu ihtiya¢ ¢ocuklara 6zgiidiir. Yetiskin Bireyler i¢in bu ihtiyaci, sigortaya sahip
olmak, emeklilik hakkina sahip olmak seklinde ifade edebiliriz. Giivenlik ihtiyact da
fizyolojik ihtiyaclar gibi karsilanmadigi zaman birey sadece bu ihtiyacim1 gidermeye
odaklanir ve diger ihtiyaglar ortaya ¢ikmaz. Degindigimiz iki ihtiyacin giderilmesi ve bu
durumun siireklilik arz etmesi durumunda bireyin hayat goriisi, gelecekle ilgili
palanlarini da bunlar olusturur. Fizyolojik ihtiyaglar belli oranda karsilanmadikca diger

ihtiyaclar ortaya ¢ikmaz.

Sosyal Thtiyaclar (Sevgi Thtiyaci)

Bazi kaynaklarda sevilme ihtiyaci olarak adlandirilsa da bu ihtiyaclar genel olarak
sosyal ihtiyaglar olarak tanimlanirlar. Toplumdaki bireyler bir arada bulunarak sevgi
iliskisi i¢cinde olmay1 arzu ederler. Standart bir birey bir ese, ¢ocuklara ve arkadaslara
sahip olmak ve toplumdaki gruplardan birinde yer edinmek ister. Maslow sevgiyi kendi
icinde, az diizeydeki ihtiyaci ifade eden sevgi ve az diizeydeki ihtiyaglar giderildikten
sonra olusan sevgi olmak tlizere ikiye ayirir. Az diizeydeki ihtiyaglar giderildikten sonra
olusan sevgi tiirii kisisel savunmaninin olmadigi, diiriistliige dayali bir miinasebettir.
Maslow’a gore bu tiir bir miinasebette kisi, dikkatli olamaya calismak, bir seyler
saklamak, etki etmeye calismak, gergin hissetmek, davraniglarima ve sodylediklerine

dikkat etmek, bir seyleri bastirmak ve drtme geregi hissetmez.

Saygi Gorme ve Statii Thtiyaci

Saygi Goérme ve Statii Ihtiyaci, kendi icinde ikiye ayrilir. Bunlar; bireyin kendi

kendine olan saygisi ve bireye bagkalarinin duydugu saygidir. Bireyin kendine olan
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saygist; gliclii olma, bagarili olma, olgunlagma, ustalagma, 6zgiiven, bagimsiz ve 6zgiir
olma arzusunu igermektedir. Bireye baskalarinin duydugu saygi; popiiler olma, statii ve

sayginlik elde etme, 6nemli olma, diger insanlardan {istiin olma istegini igerir.

Kendini Gergceklestirme Thtiyaci

Maslow, motivasyon teorileri ile ilgili olarak su yazilart yazmistir. “ Bireyin tiim
gereksinimleri giderilmis olsa da, kisi kendine uygun isi yapma olanagi bulamamissa,
belirli bir siire sonra birey mutsuz olacaktir. Ressam olan bir kisi resim yaparak, sair
olan birinin siir yazarak, miizisyen olan kisi miizikle ugrasarak kendisiyle barisik
olabilmesi bu duruma o6rnek olarak gosterilebilir. Bireyin yapmasi gerekenler onun
yapabildikleridir. Bu gereksinimi ifade eden seyi “kendini gergeklestirme ihtiyaci”
olarak tanimlayabiliriz.

Maslow’ gore bu ihtiyag bireyde agiga c¢ikmamis olan Kabiliyeti kullanma
egilimidir.

Besinci basamak olan kendini gerceklestirme kisinin becerilerini sonuna kadar
kullanarak yeteneklerini maksimuma ¢ikarmayi ifade etmektedir.

Kendini gergeklestirme ihtiyaci, bir bireye ait olan potansiyele erismesi, kendini
gelistirip ilerleme kaydetmesidir. Bu ihtiyacin 6zelligi, diger ihtiyaglar giderilmeden
ortaya ¢ikmamasidir.

Maslow, insanlarin ihtiyaclarini siniflandirip siralarken insan davranigini ve insanin
motive olma siirecini daha iyi anlamayr amaclamistir. Amirler, Thtiyaglar Hiyerarsisi
Teorisi’nden yola ¢ikarak calisanlari nasil motive edebilirler?

Bu kuramin amirler i¢in Onemini su sekilde agiklarizz Amir astinin hangi
gereksinimi karsilamak istedigini bilirse, s6z konusu gereksinimini giderecek ortami
olusturarak, astlarinin isletme hedefleri dogrultusunda ¢alismaya tesvik edebilir™®.

Moslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisini ve isletmelerin ¢alisanlar1 motive etmek
amaciyla gereksinimleri karsilamaya yonelik alabilecekleri tedbirleri asagidaki tabloda

gosterebiliriz.

190 Giiney, Orgiitsel Davrams, age, s.321.
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GEREKSINIMLER

5. KENDINI GERCEKLESTIRME

Yapilan gorevle ilgili yaratici

etkinliklerde bulunma.

GEREKSINIM GIDERICi
TEDBIRLER

Yaraticihigin kullanildig1 gekici gorevler,

kisisel gelisim ve terfi olanagi.

4. SAYGI GORME VE STATU
Bagarili olma popiiler olma, statii ve
imkanlara sahip olma ve yapilan gérevin

takdir edilmesi.

Isin tanim ve mesuliyeti, yiiceltilme,

terfi ve sayginlik elde etme.

3. AIDIYET VE SOSYAL
IHTIYACLAR
Sevilme, ait olma, kimlik kazanma,

kabullenme.

Dostca miinasebetlerin oldugu ortamlar,

sosyal etkinlikler.

2. GUVENLIK iHTiYACI
Sakincali

korkmama, giivende hissetme.

durumlardan korunma,

Sosyal sigortaya sahip olmak, emeklilik
hakki, is glivencesi, saglikli ve giivenli is

ortami, yetenekli ve uyumlu amir.

1. FIZYOLOJIK IHTIYACLAR

Yeterli tcret, pirim, fiziki olarak iyi

Yasamsal gereksinimler: hava, su, |calisma ortami.

yemek, seks.

Sekil-13: Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi ve Alinabilecek Gereksinim Giderici Tedbirler,
(Kaynak: Salih Giiney, Orgiitsel Davrams, Nobel Yayin Dagitim, 1.Basim, Ankara, 2011, s.321.)

Kurumlar, bu teoriden yola ¢ikarak ¢alisanlarinin ihtiyaglarini tespit edip
onlar1 organizasyonel amaglar dogrultusunda ¢aligmaya tesvik edebilirler. Burada
onemli olan nokta hangi calisanin hangi ihtiya¢ basamaginda oldugunun dogru
tespit edilmesi ve bu baglamda uygun olan gereksinim giderici 6nlemin alinmasidir.
Boylece gereksinimlerinin dikkate alindigini géren personelin kendi istegi ile daha
verimli c¢aligmasi1 beklenir. Burada g6z ardi edilmemesi gereken konu, calisan
gereksinimi karsilandiktan (doyuma ulasildiktan) sonra yeni ihtiya¢ basamagina
gecilecegl ve eski Onlemin motive edici 6zelligini yitireceginin bilinerek yeni

ithtiya¢ basamagina gore tedbir alinmasinin gerekli oldugudur.
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(2) Herzberg’in Cift Etmenler Kuram

Frederic Herzberg’in Cift Etmenler Kuraminda da tipki Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Kuramindaki gibi motive olmanin temelinde ihtiyaclar oldugu goriisii
savunulmaktadir. Frederic Herzberg’in Cift Etmenler Kurami 1950-1960 yillar1 arasinda
gelistirilmistir. Herzberg, Pittsburgh’da arkadaslariyla beraber, miihendis ve
muhasebecilerden olusan 200 kisilik bir gruba kendilerini motive ve demotive olmus
hissettikleri durumlar1 hatirlamalarini istemistir. Bundan sonraki adimda bu durumla
ilgili olarak iyi ve kotl hislerinin neler oldugunu ifade etmelerini istemistir. Alinan
cevaplara iligkin yapilan analiz 1518inda isgdrenlerin is doyumu ve is doyumsuzlugu ile
ilgili olarak verdikleri yanitlarin iki boyutu oldugu sonucuna varilmistir. Yapilan
aragtirmanin neticesinde bunlarin “koruyucu (hijyen) unsurlar” ve “motive edici

unsurlar” olmak {izere ikiye ayrildig belirlenmistir.

Koruyucu (Hijyen) Unsurlar

Koruyucu (hijyen) unsurlarin ¢alisilan kurumda var olmamasi isgoérenlerin is
doyumsuzlugu yagsmalarina neden olmaktadir; fakat var olmalart motive edici 6zellik
taslmamaktadlrlgl.

Bunlari, kurum politikasi ve idaresi, denetim, maas, bireyler arasindaki iletisim ve

isletme ilminde yer alan ¢alisma kosullar1 olarak s1ra1ayabiliri2192.

Hijyen teorisi i3 ve motivasyonla ilgili olarak eski yOnetim teorilerinin
noksanliklarima egilmistir. Burada, calisanin doyuma ulasmasi daha fazla ¢evredeki

doyuma ulagsmay1 engelleyen faktorleri ortadan kaldirarak saglanmak isteniyorl%.

Motive Edici Unsurlar
Motive edici unsurlar isgorenlerin motive olmalarimi ve is doyumu saglamaktadir.

Bununla beraber hijyen unsurlardan farkli olarak motive edici unsurlarin yoklugu is

! Esra Nemli Caliskan ve Digerleri, Liderlik ve Motivasyon: Geleneksel ve Giincel

Yaklasimlar, Nobel Yayin Dagitim, 1. Basim, Ankara, 2008, ss.92-93.

%2 Fuat Celebioglu, Davrams Yéniinden is Bilmi (Ergonomi), istanbul Universitesi Yayinlar1, No:
3110, Veniis Ofset Matbaacilik, Istanbul, 1990, s5.232-233.

1% Richard 1. Drake ve Peter J. Smith, Sanayide Davrams Bilimleri, Ceviren: Kemal Tosun ve
Digerleri, Istanbul Universitesi Yaymlar1 No:2459, Fatih Yaymevi Matbaasi, Istanbul, 1978 ss.107-
108.
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194

doyumunda diigiise neden olmaktadir™". Basarili olmak, popiilarite, gorevin niteligi,

mesuliyet alma ve isinde yiikselmeyi motive edici unsurlar arasinda sayabiliriz'®.

Daha 6nce de deginildigi gibi hijyen unsurlar kendi basina is doyumu elde
etmeye yaramamaktadir; ancak is tatminin olusmasinin énkosuludur. Bu noktada nétr
kalinmis olur. Calisan agisindan dogrudan isin kendisi ile ilgili olan unsurlar
bulunmaktadir, Herzberg bunlar1 “motive ediciler” olarak adlandirmaktadir. Motive
ediciler arasinda yer alan unsurlari; sorumluluk, basar1 firsati, zor isler yapma,
sorumluluk artis1 olarak siralayabiliriz. Bunlar is doyumunu etkileyen motive edici
unsurlardir'®®,

Herzberg, yaptig1 arastirmalar sonucunda hijyen unsurlarin sayisindaki artisin

motivasyona etkisi olmadigin1 ancak belirli bir miktarin altinda bulunmasinin azaldiginm

tespit etmistirm?. Herzberg’in ¢ift faktor kuramini agsagidaki sekilde gorebiliriz.

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

(NEUTRALITY)

N e

Hijyen Unsurlar

Motive Edici Unsu

Motivators) ygiene)
Isin Igerigi (Isin Kendisi) Isin icerigi( Is Cevresi)

Basari Ucret/Maas

Geligme Sosyal Olanaklar

Terfi / Yiikselme Denetim Tiirii

Sorumluluk Calisama Sartlar1

Takdir edilme/

Onaylanma

Sekil-14: Herzberg’in Cift Etmenler Kuramm, (Kaynak: Donald Sanzotta, Motivational
Theories & Applications for Managers, Amacom (A division of Amarican Management
Associations), 2nd Printing, New York, 1977, p.26.)

% Caligkan, age, sS. 99-93.

1% Celebioglu, age, $s.232-233.

% Donald Sanzotta, Motivational Theories & Applications for Managers, Amacom (A division
of Amarican Management Associations), 2nd Printing, New York, 1977, p.26.

197 Mustafa Durmaz, Kisilerarasi iletisim ve Motivasyon, Ege Universitesi Basimevi, {zmir, 2002,
s.116.
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Herzberg’in Cift Etmenler Kurami’nin amir i¢in énemli olan yoniiniin su sekilde
aciklayabiliriz; hijyen unsurlar motivasyonun olugmasi i¢in imkan yaratir. Bu imkanin
olusturulmasindan sonra kesinlikle motive edici unsurlarin timii saglanmalidir. Amir
hijyen unsurlar olusturulduktan sonra iggéreni motive etmek i¢in bunlar konusunda
israrli olmamalidir. Amirin iggoreni yoneltmek icin hijyen unsurlar konusunda israr

ederse isgoren amirinden ve isinden nefret edip sogur™®.

(3) McClelland’in Basar1 Kuram

McClellend’in aragtirmasi, basarma ihtiyacinin diger ihtiyaclardan farkli ve
digerleri arasinda fak edilebilir oldugunu gostermistir. Daha da 6nemlisi basar1 giidiisii
ayristirilabilir ve herhangi bir grup icin degerlendirilebilirlgg.

McClellend’in Basar1 Kuramina gore elde etme, kuvvetli olma ve aidiyet,
motivasyonun olusmasi i¢in olmasi gereken miihim gereksinimlerdir®®.

Bagar1 kurami mithim dort giidiiden bahseder. Bunlari, basari, baglanma,

uzmanlik ve giic kazanmak olarak siralayip asagidaki gibi aciklayabiliriz.

Basarma ihtiyaci

Vaktinin ¢ogunu gorevini hangi sekilde daha iyi yapabilecegini diislinen bireyler,
basar1 gereksinimi yiiksek bireylerdir. Zorluklarin {istesinden gelmek, gelismek ve
ilerlemeyi istemek basar1 giidiisii olarak tanimlanir. Bu tip bireyler (basar1 gereksinimi
yiiksek bireyler) amaglarini belirlerken itinali davranirlar. Cogunlukla olmasi zor ama
anlamli amagclar belirlerler ve bu hedeflerin gerceklesmesi i¢in {istiin bir gayret
gésteririlerzm.
Basar1 giidiisii  yiiksek olan bireylerin g¢esitli 6zellikleri bulunmaktadir. Bunlar
asagidaki gibi siralayip aglklayabilirizzoz.
v Problemlerin ortadan kaldirilmasinda bireysel olarak mesuliyet alma konusunda

isteklidirler.

1% Giiney, Orgiitsel Davrams, age, 5.323.

199 paul Hersey, Management of Organizational Behavior: Utilizing Human Resources,
Prentice/Hall Inc., 4th Edition, U.S.A (New Jersey), 1982, p.38.

20 Kate Keenan, Yoneticinin Kilavuzu: Motivasyon, , Ceviren: Ergin Koparan, Remzi Kitapevi,
Istanbul, 1996, 5.63.

%' Musa Giirsel ve Digerleri, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, Egitim Akademi Yayimnlar, 2. Bask,
Konya, 2008,s. 102.

22717 Riza Erdem, “Igerik Kuramlar1 ve Egitim Yonetimine Katkilar1”, Pamukkale Universitesi,
Egitim Fakiiltesi, Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1:3., 1997, s.75.
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v' Hedeflerini ortalama, gergek¢i ve ulasilabilir diizeyde segerler.

v' Belirli diizeyde risk alirlar.

v Yaptiklari isin neticesinde olacaklar1 gormeyi isterler.

v’ Zor gorevleri yapmayi biiyiik bir arzu ve yiiksek enerji ile kabul ederler.

Basar1 giidiisii yiiksek bireyleri, hedef belirlemis ve bu hedefi gergeklestirmeye
kendini odaklamis olma, risk alma, sorumluluk tistlenme, sonug¢ odakli olma, zorluklari
asma enerjisi yiiksek olma, gibi 6zellikleri sayesinde diger bireylerden kolaylikla ayirt
edilebiliriz. Bu tip bireyler hem isletmelere hem de kendilerine faydalidirlar; ¢linkii
yukarida sayilan ozellikleri sayesinde ¢alistiklari kurumun verimliligini yiikseltirler ve

kurum igerisinde yiikselme olanagi elde ederler.

Iliski Kurma (Baglanma) Ihtiyaci

Bagkalar1 tarafindan sevilme, kendini bir yere ait hissetme ve baglanma ihtiyacini
ifade eder. Herhangi bir gruba iiye olmak ve sosyal miinasebette bulunuyor olmak buna
ornek olarak gésterilebilir203.

Iliski Kurma (Baglanma) ihtiyaci yiiksek bireylerin tasidig1 ozellikleri asagidaki gibi
siralayabiliriz?*.

v Arkadaglik yapmak ve duygusal miinasebetlerde bulunmayi isterler.

v' Bireyler tarafindan begenilip sevilmek isterler.

v Kokteyl ve benzeri eglencelerde bulunmaktan zevk duyarlar.

v" Bir gruba ait olarak kimliklerini kazanmaya ¢aligirlar.

Kuskusuz ki insan sosyal bir varliktir ve sebebi ne olursa olsun diger insanlarla bir
arada bulunmaya, kendilerini deger verdikleri bir topluluga ait hissetmeye, arkadas
edinmeye ve sosyal faaliyetlere katilmaya ihtiyag duyarlar. Iliski kurma ihtiyaci yiiksek
bireyler ¢ogu faaliyette yer alirlar, calistiklar1 kurumda popiilerdirler. Bu tip ¢alisanlarin

insan iligkilerinin 6nemli oldugu birimlerde basarili olmas1 beklenir.

Gii¢ Kazanma ihtiyac
Gii¢ etmeni herhangi bir organizasyona mensup kisilerin bir birleri ile uyumunu
etkileyen unsurlardan biridir. Bireylerde diger insanlarin davranislarin1 denetim altinda

tutmak ve diger insanlar tarafindan kisisel davranislarin denetim altinda tutulmasi ile

203

Levent Onen, Motivasyon, Epsilon Yaymcilik, 1.Bask, Istanbul, 2005, 5.47.

*%Erdem, age, s.75.
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alakali olarak c¢ok kuvvetli, duygular vardir. Gii¢ sosyal yasamda basari ve statii
gostergesi kabul edilen bir kavramdir. Bu nedenle amaglara erismede istenilen ve
kullanilan bir etmendir. Bununla beraber gii¢ kavrami, bireydeki egemen olma, asagilik
olma, hakimiyet, itaat etme, O6zgiir olma, bagimli olma kavramlariyla dogrudan
ilgilidir®®.
Giig Kazanma Ihtiyaci yiiksek bireylerin tasidigi Ozellikleri asagidaki  gibi
sualayabilirizzos.
v’ Bireyler lizerinde etkili olmay1 ve gii¢ sahibi olmay isterler
v’ Bagkalar1 lizerinde gii¢ sahibi olmalarin1 saglayacak konularda diger bireylerle
karsilastirilmak ve yarismak onlari mutlu eder.
Glig elde etmek kendi davranmiglarii o6zgilirce yapabilme; fakat bagkalarinin
davranislarini denetim altinda tutabilme yetisi ile ilgilidir. Bu yetiye sahip olan kisi
Ozglirdiir ve baskalarindan bagimsizdir. Bununla beraber baskalar1 ona baglidir. Bundan

dolay1 giic kazanma ihtiyact yiiksek bireyler yukarida soz ettigimiz ayricaliklar

kendilerine kazandiracak mevki ve makamlar1 elde etmeye ¢alisirlar.

Uzmanhk Thtiyac

Uzmanlik Ihtiyaci, isin yiiksek kalitede icra edilmesi, isinde profesyonel olma ve
ustalagmay1 istemek olarak tanimlanabilir®®’.

Uzmanlik elde etmeyi isteyen bireyler isleri ile ilgili egitime katilabilirler. Bunlar
gorev odakli ¢aliganlardir ve her zaman gorevlerinin niteligi ne olursa olsun konularinda
en 1yl olmak i¢in ¢abalarlar.

McClelland’in Basar1 Kurami’nin yoneticiler i¢in faydali olan yonlerini asagidaki
gibi siralayip agiklayabiliriz%,

v Isletme calisanlarinin gereksinimleri tespit edilebilirse buna gére calisanlari seceme
ve yerlestirmeye yonelik bir sistem gelistirilebilir.
v Yiiksek performans gosteren (basari giidiisii yiiksek) bireyler kendilerine uygun

islere verilerek ya da daha uygun birimlere yerlestirilerek, kabiliyet ve bilgilerinden

2% Tuncer Asunakutlu ve Digerleri, “Interaktif Karar Kurami Baglaminda Rekabetin Nedenselligi

Uzerine Bir Céziimleme”, Mugla Universitesi, 1.1.B.F., Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:8., Say::1.,
2010, s.120.

*®Erdem, age, s.75.

207 2

Onen, age, s.47.
Erdem, age, ss.75-76.
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tam olarak yararlanilabilir. Bunun gibi basar giidiisii diisiik bireyler de kendilerine
uygun islere verilebilir.

v Basarili olan ¢alisanlar takdir edilerek basar giidiisii tevsik edilir.

v' lliski ihtiyacin1 karsilamakta zorlanan ¢alisanlar igin yemek, piknik, toplant1 gibi
sosyal etkinlikler diizenlenebilir.

Bu kuramdan yola c¢ikilarak bireylerin hangi ihtiyact yiiksekse (Basarma, giic,
iliski kurma ve uzmanlik) o ¢er¢cevede onu motive edici unsurlar belirlenerek calisan
gorevini daha 1yi yapmaya yonlendirilebilir.

McClelland, Basar1 Kurami g¢ergevesinde isletmedeki amirleri de ii¢ grupta
kategorize etmistir®®®.
e Birinci grupta yer alanlarin baglanma giidiisii yiiksektir, bunlar gérevlerini icra

etmekten ¢ok begeni kazanmaya odaklanmislardir.

e lkinci grupta yer alanlar basarma gereksinimi ile motive olurlar. Bu gruptaki
amirler diger insanlarin kendileri hakkindaki diisiinceleri ile ilgilenmezler. Bundan

ziyade amaglara ulasilmast ile ilgilenirler.

e Uciincii grupta yer alan amirler kurumsal yoneticilerdir. Bunlar, giice
odaklanmislardir. Kurumlarda bir isin yaptirilmasinin yolunun diger bireyleri
etkilemekten gectiginin bilincindedirler. Kendi bireysel basarilarindan ¢ok etkileme
ile giic sahibi olmayr ama¢ edinmislerdir. Ugiincii gruba dahil olan amirler tiim
gruplar i¢inde en etkili olanlardir. Kendilerine direkt olarak bagli olan astlar daha
fazla mesuliyet hissi i¢inde olurlar. Bu tip amirler ekip ¢alismasini pekistirirler ve

organizasyonel amaglar1 net gorebilirler.

(4) Locke’un Ama¢ Kuram

Amag kuramini anlamak i¢in 6nce “ama¢” kavramini agiklamaliyiz. Amag kisisel
ya da organizasyonel olsun olmasi arzu edilen seydir. Buradan da anlagilacagi tizere amag
kisilerin ya da kurumlarin elde etmek istedikleri ve gercek olmasini sagladiklar1 bir

durumdur. Yani kurum ya da kisilerin bunu elde edememislerdir. Etzioni’nin de dedigi

2% David C.McClelland ve David H.Burnham, “Gii¢ Muhtesem Bir Motivasyon Fakiérii”, Harvard
Business Review Dergisinden Se¢cmeler, Ceviren: Leyla Aslan, Acar Matbaacilik A.S, Istanbul,
2004, s5.102-103.
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gibi ileride elde edilmesi istenen degerler parasal ya da psikolojik 6zellikte olabilir.
Buradaki miithim nokta s6z konusu amaglarin kisinin ya da organizasyonun hareketlerine
yon vermesidir®'?,

Ama¢ Kurami1 E.A Locke tarafindan olusturulmustur. Ik kez 1960’11 yillarda
ortaya c¢ikan kuram daha sonraki senelerde de gozden gegirilmistir ve “Sartlandirma
Kurami™na tepki olarak olusturulmustur. Sartlandirma Kurami sonu¢ odakli bir
yaklasimken Amag¢ Kurami bireyin edindigi amaglara odaklanmlstlrzn.

Amag¢ Kuramina gore bireylerin olusturdugu amaclar, Bireylerin motivasyon
derecelerini belirlemektedir®.

Locke amag belirleme siirecinin 6zelliklerini lige ayirmistir. Bunlar; amaglarin

netligi, amaglarin zorlugu ve amacglarin yogunlugudur. Bunlar1 asagidaki gibi siralayip

aglklayabiliri2213.

Amaclarin Netligi, amacin sayilarla ifade edilebilen 6zellik derecesini ifade eder.
Amacin Zorlugu, amaca ulagsmak i¢in gerekli olan uzmanlig1r ve performans diizeyini
ifade etmektedir.

Amacin Yogunlugu ise amaca erismek i¢in uygulanacak yontemleri ifade etmektedir.

Locke’a gore bireyler amaglarin1 belirleme siirecinde amaci, nitelik, zorluk ve
yogunluk agisindan degerlendirip kategorize etmektedirler. Buna gore birey, gerekli olan
ozelliklerine, uzmanlik - performans derecesine ve uygulama yontemine bakarak bir seyi
amag¢ olarak edinip edinemeyecegine karar verir. Birey saydigimiz bu unsurlar
gergeklestirebilecek niteliklerin kendisinde bulunduguna inaniyorsa amag edinir.

Amac Belirlemenin siirecinin asamalarini asagidaki gibi siralayip aglklayabiliri2214.

Hazirlanmanin teshisi: Bulunulan organizasyonun, ¢alisanlarin, kurumsal teknolojinin,

amag belirlemeye elverisli olup olmadig: tespit edilir.

210 Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, Beta Yaymevi, 7.Baski, Istanbul, 2006, s.395.

Goksel Ataman, isletme Yonetimi, Tiirkmen Kitapevi, istanbul, 2009, s.543.

Bennur Koca, “Motivasyon”, Inénii Universitesi, Saghk Meslek Yiiksek Okulu, Saghk
Hizmetleri Meslek Yiiksek Okulu Dergisi, Malatya, 2009, s.31.
*Y {smail Efil, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Alfa —Aktiiel, 8.Baski, istanbul, 2006,
s.158.
2 Ibid
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Organizasyonda cahisanlarimin cesitli egitim, etkilesim, iletisim yontemleri ile amag
belirlemeye uygun hale getirilmesi siirecini ifade eder.
Uygulama

Amag belirleme siireci igerisinde iginde bulunulan kurumun yapisinin amag
belirlemeye uygun bir ortami olup olmadigi, amag belirlemek i¢in yeterli uygunluk yoksa
ortamin ama¢ belirlemeye uygun hale getirilmesi ve belirlenen amaglarin hayata
gecirilmesini igerir.

Kuramin ana fikrine gore ulasilmasi glic ve yiiksek amaglar olusturan birey, elde
edilmesi son derece basit olan amagclar olusturan bireye gore daha yliksek performans
gostermesi ve daha ¢ok motive olmasi beklenir. Bundan dolayr bireyin amaclarina
ulagsmaya yonelik eylemleri ve tepkileri bireyin amaclarina uygun alg11anma11d1r215.

Ama¢ kuraminda motivasyon unsuru olarak goriilen sey bireysel ya da kurumsal
amaclardir. Isletme misyon ve vizyonunun calisanlara net bir bigimde aktarilmasi ve
cesitli yonetsel diizenlemelerle isletme amaglar ile ¢alisan amaclarinin ortak noktada
bulusturulmasi bu kuramdan yola ¢ikilarak ¢alisanlarin motive edilmesine 6rnek olarak

gosterilebilir.

(4) Alderfer’in Erg Kuram

Clayton Alderfer’in ERG kurami Maslow’un teorisinin farkli bir versiyonudur.
Alderfer, ihtiyaci ii¢ ana baslikta kategorize etmistir. Bunlari, Var olus (Existence),
Iliski Kurma (Relatedness) ve Gelisme (Growth) seklinde siralayabiliriz. Bu goriis
cergevesinde tiim birincil ve ikincil gereksinimler motive edici 6zellik
tastyabilmektedir. Baz1 durumlarda ise bireyin birincil ihtiyact tatmin edilmisse bu
durumda ikincil ihtiyaglar birey i¢in motive edici olabilir. Bununla beraber tiim
gereksinimler belirli zamanda kendisine verilen 6nem derecesine gore motive edici
olabilir. Alderfer yalnizca gelisme ihtiyacinin tatmin edildiginde daha fazla artis

gosterebilecegini diisiinmektedir?®

" Muharrem Tuna ve Mehmet Sezai, Tirk Kamu ve Ozel Sektér Matbaa Isletmelerinde

Calisanlarin I¢sel Motivasyon Diizeylerinin Karsilanmasi, Gazi Universitesi, Ticaret ve Turizm
Egitim Fakiiltesi, Selcuk Universitesi Dergisi, Konya, 2006, 5.621.

?'® Keith Davis and Fred Luthans, People In Organizations, McGraw-Hill Series in Management,
2nd Edition,1982, p.167.
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ERG kurami, kurumun ortaya koydugu birey ihtiyaclarini karsilamayi amaglar.
Bununla beraber Alderfer birden fazla gereksinimin es zamanli olarak bireyi motive
edebilecegini savunmaktadir®’.

Bu kuram adim1 Alderfer’in smiflandirdigr ihtiyaglarin bas harflerinden
almaktadir. Bunlar, Var olus (Existence), Iliski Kurma (Relatedness) ve Gelisme
(Growth) seklindedir. Tiirk Literatiiriinde VIG Kurami1 olarak da gegmektedir.

Alderfer’in  ihtiyag ~ simiflandirmasimi asagidaki  sekilde  siralayip

aciklayabiliriz®'®,

e Var Olma Ihtiyaci: Bireylerde dogustan bulunan gereksinimlerdir. Yemek yeme,
su igme, barinma gibi ihtiyaglari ifade eder.

e Iliski Kurma Ihtiyaci: Bireylerin basaklari ile bir araya gelip hislerini ve fikirlerini
paylagma gereksinimini ifade etmektedir.

e Gelisme Ihtiyac1: Bireyin kendi kendini gelistirmek icin duydugu gereksinimdir.
Basarili olmak, popiiler olmak, diger insanlar tarafindan kabullenilmek buna 6rnek
olarak gosterilebilir.

Kisaca aciklayacak olursak Alderfer Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisindeki
Fizyolojik Ihtiyaclar1 ve giivenlik ihtiyacom Var olma Ihtiyaci, sosyal
ihtiyaglar(Sevilme)ve saygi ihtiyacini iligki kurma ihtiyaci, Kendini gerceklestirme

ihtiyacini ise Gelisme ihtiyaci olarak adlandirmistir. Bunu asagidaki sekilde gorebiliriz.

Alt Diizey Gereksinimler Ust Diizey Gereksinimler
MASLOW Fizyolojik Giivenlik | Sosyal Saygi  ve | Kendini
Ihtiyaglar Thtiyaci Ihtiyaglar | Statii gergeklestirme

(Psysiological) | (Safaty) (Love) Ihtiyaci Ihtiyac1 (Self-

(Esteem) | Actualization)

ALDERFER Var Olma Ihtiyaci (Existence) | iliski Kurma Ihtiyaci | Gelisme
(Relatedness) Ihtiyaci
(Growth)

Sekil-15: Maslow ve Alderfer’in Gereksinim Simiflandirmasi, (Kaynak: Keith Davis and Fred
Luthans, People In Organizations, McGraw-Hill Series In Management, 2nd Edition,1982, p.167.)

2 Edip Oriicii ve Digerleri, “Kalite Yonetimi Cercevesinde Bankalarda Calisan Personelin Is

Tatmini ve Is Tatminini Etkileyen Faktdrlerin Incelenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Celal Bayar
Universitesi,I.I.B.F., Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt.13., Say1:1, Manisa, 2006,s.42.
?'8 Tarik Isiksagan, Etkili Motivasyon, Kumsaati Yaym Dagitim, 1.Baski, Istanbul,2008, s.178.

95



Alderfer, kuramini deneysel ¢alismalara dayali olarak gelistirmistir. Bu
kuram daha once de deginildigi gibi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami ile
benzerlik gostermektedir. Alderfer, Maslow’dan farkli olarak iist diizeyde bir
gereksinimin motive edici olabilmesi i¢in alt diizeydeki gereksinimin karsilanmis
olmasina liizum olmadigin1 savunmaktadir. Bununla beraber Alderfer bir
gereksinimin etken hale gelmesi i¢in mahrum kalmanin tek neden olamadigini
disiinmektedir. ERG Kurami ¢ergevesinde diisiiniirsek bireyin gecmisi ve kiiltiirel
cevresinden kaynakli olarak giderilmemis olan var olma gereksinimine oranla iligki

kurma gereksinimi 6ne ¢ikmis olabilir®™®.

(5) Fromm’un Ihtiyaclar Kuram
Eric Fromm, diger diisiiniirlerin yan1 sira kuramina iki ihtiyaci daha

eklemistir. Bunlar1; hedef belirleme ve bir diinya goriisiine sahip olmak olarak

tanimlayabilir ve asagidaki gibi agiklayabiliriz.

Hedef Belirleme Ihtiyaci

Hedef belirleme tiim insanlar i¢in ortak bir ihtiyagtir. Seg¢ilen hedefler, bireysel
ozellikler, kisinin hayattan bekledikleri, ait oldugu kiiltiir, yasa, cinsiyete, egitim
seviyesine, vb. Ozelliklere gore degisiklik gosterse de herkesin bir hedefi vardir.
Burada dikkat edilmesi gereken husus bireyin hedef belirlerken bunlari, gergekei,
ulagilabilir ve bireyin yasamina anlam katacak 6zellikte olmasina dikkat etmelidir.

Insanlar hayatlarin1 devam ettirdik¢e ve gelecek icin planlar yaparken bazi
kisaslara dikkat ederler. Bu kisaslardan en miihim olani ilgi ve hedefe sahip
olmadir. Bireyler hayatlarini devam ettirirken bir hedefe ulasir ve daha sonra
hayatimin geriye kalaninda farkli hedefler edinir. Insan icin her bir hedef yasama

5 . . 22
baglanma ve yagama yeniden motive olma anlamini tagir 0

1% Adnan Ceylan, Orgﬁtsel Davramisin Bireysel Boyutu, Gebze Meslek Yiiksek Okulu, Gebze,

1992, 5.134.
220Serpil Aytag, Cahsma Yasaminda Kariyer: Yonetimi Planlamasi Gelistirilmesi
Sorunlari, Epsilon Yaymlari, Istanbul, 1997, s.47.
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Bir Diinya Goriisiine Sahip Olma Ihtiyac

Her insanin kendine gore bir hayat felsefesi ve bu baglamda da sahip oldugu bir diinya
gorilisli bulunmaktadir. Bireylerin hayat goriisleri bulunduklar1 ortam gergevesinde gelisir.

Bireylerin potansiyellerini ortaya ¢ikarabilmeleri, gergeklestirmeyi arzu ettikleri bazi
seyleri tek bagslarina yapabilmeleri i¢in uygun ortam (diizen) bulunmalidir. Diizenin
olmamasi, insanlar1 gergin, korkak ve utangag hale getirir. Boyle bir durumda insanlarin
istikrarl1 bir tavir sergilemesi gerekmektedir. Bunun sonucunda birey bir diinya goriisiine
sahip olabilir®".

Birey, bir diinya goriisii edinme siireci i¢erisinde Oncelikle bunu gerceklestirebilecegi
uygun bir ortam bulunmalidir. S6z konusu ortamin var olmamasi bireyin ¢ekingen ve
hayat goriisii gelistirip, gelistirdigi hayat goriisii baglaminda kendini ifade etmese engel
olur. Hayat goriisii gelistiren birey kendinde var olan potansiyeli kullanabileceginden

i¢csel huzura ve kendini ifade edebilmenin mutluluguna erisir.

(6) Ozerklik Kuram

Ozerklik kuramini aciklamadan once kuramin daha iyi anlasilabilmesi icin
oncelikle “0zerklik” kavramini tanimlamak yararli olacaktir.

Ozerklik, bireyin eylemlerini diizenleme ve bu eylemleri yoneltme acisindan
belirli bir 6l¢iide 6zgiir olmasidir®?,

Belirli dl¢lide davraniglarini diizenleme ve yonlendirme giiciine sahip olan insan
insiyatif kullanma hakkina da sahip olur. Boylece birey kendini 6zgilir, degerli ve
diisiinceleri 6onemsenen bir insan olarak hisseder. Bunun sonucunda goérevini sevk ve
bagar ile yapar.

Bu teori gergevesinde, birey davramisini kendi istegi ile yapiyorsa ve bu
davranisini tasdik ediyor ise Ozerktir. Diger bir degisle, kisi yaptig1 eylemler tlizerinde
iistiinliik sahibi oldugunu bilmekte ve eylemlerinin arkasinda olmaktadir®®,

Kendisine 0Ozerklik verilen c¢alisan basarilan gorevler kadar, yapilan

basarisizliklar1 da olgunlukla kabul edip baskalarini suglamak yerine soruna iliskin

?' Burcu Arsoy, “Orgiitsel iletisimin Motivasyon ve Is doyumu Ugzerine Etkileri”,

(Yaymlanmams Yiiksek Lisan Tezi), Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul,
2007, ss.42-43.

2 BSTS (Biiyiik Tiirkce Sozliik) / Egitim Terimleri Sozliigii, 1974.

2 Miige Ersoy Kart ve Ozgiir Giildii, “Ozerk Benlik Yonetimi Olgegi: Uyarlama Cahismasi”,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, cilt: 41, say1: 2, 2008, s.191.
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¢oziim Onerileri gelistirmeye yonelir; ¢iinkii bu konudaki yetki ve sorumluluk kendisine
verilmistir ve ¢alisan bunu bilincindedir.

Ozerklik kurami bireyin davramslarmin ii¢ ana gereksinim tarafindan
yonetildigini iddia eder. Bunlardan ilki 6zerk olma gereksinimidir. Ikincisi
kabiliyetlerimizi gosterebilme ve onlart iyilestirme anlamina gelen yeterlilik
gereksinimidir??,

Ucgiincii ve son olani1 ise bireylerle bir araya gelme ve sosyal ortamda deger
edinmek manasina gelen iligki gereksinimidirzzs.

Birey 6zerk olma ihtiyacinin giderilmesi ile isine iliskin kabiliyetlerinin fark
edilmesine ihtiyag duyar. Kabiliyetini gosterme konusunda basarili olan_birey
bunlar1 giinltin kosullar1 ve olanaklar1 cercevesinde gelistirmek ve yenilerini
edinmek ister ve bdylece “yeterlilik” kazanmaya calisir.

Ozerklik kavrami, gorevin ifasina iliskin islemlerin neler oldugunun
belirlenmesi ve gorevin yapilma siirecinde olas1 durumlarda ¢alisana bagimsizlik ve
deger verme hakkinin sunulmasi olarak aciklanmaktadir. Olusturulan otonomi
(6zerklik) sonucunda calisgan, gorev mesuliyetini daha iyi {stlenecegi
diisiiniilmektedir®®®.

Bu kurami, is yagami agisindan degerlendirirsek, 6zerklik kurami galisana
inisiyatif ve karar alma hakkinin taninmasiyla c¢alisanin, sorumluluk duygusu

gelismesi ve isini yapmada daha hevesli olmasi beklenir.

a. Motivasyon Konusunda Gelistirilen Siire¢c Kuramlari
Siirec teorileri olarak adlandirilan motivasyon teorilerinin odak noktasi bireylerin

ne tiir hedefler dogrultusunda ve ne sekilde motive olduklar: ile alakalidir. Diger bir

degisle belirli davraniglarda bulunan bir bireyin bu davranisi tekrar yapip yapmamasi ne

2% Ali Murat Siimbiil ve Digerleri, “Ogrencileri Motive Etme Olgeginin Gegerlilik ve Giivenirligi”,

VII Ulusal Psikolojik Danisma ve Rehberlik Kongresi, (Malatya, 9-11 Temmuz 2003), ss.3-4.

> Gokhan Bayraktar ve Emin Kuru, “Giires Hakemlerinin Temel Psikolojik Ihtiyaglarmin
Incelenmesi”, Nigde Universitesi Beden Egitimi ve Spor Bilimleri Dergisi, Ciltl, Sayil, 2007,
s.28.

?%® Hiiseyin Nail Pekel, “Isletmelerde Motivasyon — Verimlilik iliskisi: Devlet Hava Meydanlar
Isletmesi Antalya Havalimani Calisanlar1 Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmasi1”, (Yaymlanmamuis
Yiiksek Lisans Tezi), Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta, 2001,
s.103.
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sekilde saglanir sorusunu cevaplandirmaya calisan motivasyon teorileri siire¢ teorileri
olarak adlandirilir®®’.

Vroom’un Beklenti kurami, Lawler ve Porter’in Beklenti kurami, Adams’in
Esitlik Kurami, Skinner’in Davranis Diizeltim ve Gii¢lendirme Kurami, Atif Kuramlari

stire¢ kuramlarindandir.
(1) Vroom’un Beklenti Kurami

Herhangi bir davranisin herhangi bir neticeye neden olacagi olasiligi ile alakali
olan inan¢ beklenti olarak adlandirilabilir. Tahmini olarak, bazi neticeler kisinin
gereksinimleriyle alakali olmasina gore birey tarafinda arzu edilir hale gelir. Isletme
caligsanin isletme lehine sergiledigi bir davranisin bir olasilikla kendisinin maasinda artig
saglayacagini beklemesi buna érnek olarak gosterilebilir. 222,

Victor H. Vroom’a gore, motivasyon bireyin ulasmak istedigi degerlere bir
eylemin s6z konusu degerlere neden olma ihtimalinin ¢arpimidir. Bu durumu asagidaki

sekilde ifade edip agiklayabiliriz.

Motivasyon = Isteklenme Derecesi x Beklenti

Sekil: 16 Vroom’a Gore Motivasyonu Olusturan Etmenler

Isteklenme Derecesi : Insanlarin farkli neticeler igerisinde belli bir tanesini segme
nedenini ifade etmektedir.
Beklenti: Insanlarin belirli eylemlerinin belirli neticeler doguracagi konusundaki

inancinin siddetini ifade etmektedir.

Bu teoriye gore, bireylerin gorevlerindeki muvaffakiyetleri, gereksinimlerinin
ortadan kaldirilmasindan ¢ok onlarin 6diillendirilmis eylemleri neticesinde olusmaktadir.
Diger bir deyisle, beklenti kurami motivasyonu, kisisel gereksinimler agisindan degil,
kisinin hedefi ve segtikleri ile bu hedeflere ulasmadaki beklentiler acisindan izah

etmektedir. Vroom’un teorisi, kisilerin bekleyis ve sectiklerinin farkli oldugunu

227

Mehmet Tikici, “Orgiitsel Davranis”,insan iliskileri Dergisi:001, Fatih Ciltevi, Malatya, 1998,
§s.211-214.

?2% Nurullah Geng ve Osman Demirégen, Yonetim El Kitabi, Birey Yayincilik, Erzurum, 1994,
S.22.

* Tikici, age, $5.211-214.
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aciklamakla beraber bu farkliliklarin neden kaynaklandigini izah edememis bulunmasi ve
kisiler arasindaki bu farkliliklar kategorize edemedigi i¢in elestiriye ugramistir. Bundan
dolay1 beklenti kurami, yalnizca kisileri motive eden esas faktorleri gosteren genel bir
teori olarak kabul edilmektedir®®.

Beklenti kuramini diger kuramlardan ayiran en Onemli ozelikli bireylerin
gereksinimlerine degil, beklentilerine odaklanmis olmasidir. Genel olarak isletme
calisanlarin1 Odillendirerek ise motive etmek isteyenlerin benimsemesi beklenen bir
teoridir.

Vroom tarafindan olusturulan beklenti kurami bireylerin diger bireyler iizerinde
belirli amag ve neticeleri segme egiliminde oldugu fikrinde yola ¢ikmaktadir. Boylece
bireyler istenen neticeyi aldiginda konuyla ilgili olarak doyuma ulagmasi beklenmektedir.
Arzulanan neticelerle ilgili doyuma ulasma hissi beraberinde ¢ekicilik kavramini da
beraberinde getirir. Olumlu c¢ekicilige sahip neticeleri elde etmek istenirken, negatif
cekicilige sahip neticelere ulasmak istenmeyecektir. Diger bir degisle cekicilik degeri
olumlu olan neticeler bireyleri hosnut ederken, negatif ¢ekicilik degerine olan neticeler
bireyleri mutsuz edecektir®®.

Bireyin beklentisinin yogunlugunu belirleyen sey bu kuram ¢ercevesinde
diistintirsek cekiciliktir. Diger bir degisle bireyin bir seyi beklenti haline getirmesi igin o
seyin olumlu yonden ¢ekici olmasi gerekmektedir. Olumlu ¢ekicilige sahip olmayan
seyler birey tarafindan beklenti haline getirilmezler.

Bu kuramu Isletmeler agisindan degerlendirdigimizde organizasyonda yeniligin
olmas1 arzu edilmekteyse 6diil ve cezalarin bunda cok etkili oldugu unutulmamalidir.
Vroom’un 1964 yilinda olusturdugu beklenti kurami acisindan degerlendirildiginde,
isgorenlerden yenilik yapma konusunda gayret gostermeleri isteniyorsa, onlarin hedeflere
ulagmanin  ddiillendirileceginin idrak etmesi gereklidir. Bu agidan bakildiginda,

isgorenlere, licret ve yiikselme gibi digsal ddiillerin belirlenen diizeyde verilmelidir. Bu

230

Koca, age, ss.30-31.

Giiven Murat ve Emrah Ismail Cevik, “I¢ Paydas Olarak Akademik Personel Memnuniyetini
Etkileyen Faktorlerin Analizi: Zonguldak Karaelmas Universitesi Ornegi”, Zonguldak Karaelmas
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 4, Say1 8, Zonguldak,
2008, s.4.
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diizeyin disinda da igsel ddiiller onemlidir. Yenilik¢i isletmelerde hem galisanlara hem de
ekiplere verilen kisisellestirilmis i¢sel odiiller miihimdir®?.

Bu kuram, innovasyonun Onemli oldugu ve duranliin bulunmadigi
organizasyonlarda yenilik¢i fikirlerin ortaya konmasinda kullanilabilir. Kuram bilindigi
lizere ceza-0dill sistemi ile motive etmeye odaklidir. Verilen ddiiller kisisellestirilmisse
ya da birey igsel olarak odiillendirilmisse bireyin daha giiclii bir bicimde motive olmast
beklenir.

(2) Lawler ve Porter’in Beklenti Kurami

Lawler ve Porter’in beklenti kurami Vroom’un beklenti kuraminin gelistirilmisi
olarak diisliniilebilir. Bu iki diisiiniir (Lawler ve Porter) is doyumunun performansa
olumlu etkisi olacagi genel kanisina katilmamaktadirlar ve bekleyise dayali farkli bir
motivasyon modeli olusturmuslardir. Bu model gelecek kavramina dayanmaktadir ve
uyarilma neticesinde olusacak iiretkenligin iimit ile beklenmesi halini ifade etmektedir.
Bu kuramda motivasyon siirecinin tanimlanmasinin esasini olusturan kavramlari; c¢aba,
performans, 6diil ve doyuma ulagsma olarak siralayabiliriz. Bu kuram cergevesinde
degerlendirdigimizde caba kavrami herhangi bir bireyin bir seyi ger¢eklestirmek i¢in sarf
ettigi giiciin derecesidir. Caba bu kurama gore performansla esdeger degildir. Caba,
motivasyon kavrami ile performansa oranla daha ilgili bir kavramdir. Performans, nesnel
olarak degerlendirilebilir; ama caba ile esit degildir. Yetenek ve bireysel 6zelliklerden
dolayr c¢aba ve performans arasinda farkliliklar olugabilir. Bir bireyin Kkisisel
farkliliklarindan dolay1 yiiksek ¢aba gdstermesine ragmen diisiik performans gostermesi
bu duruma Srnek olarak gosterilebilir. Odiil konusunda Lawler ve Porter’in ilk baslarda
tek tip odiilden bahsetmelerine ragmen arastirmalarda 6diil kavraminin igsel ve dissal
olmak tizere ikiye ayrildig: tespit edilmistir. Kuskusuz her iki tip 6diil de birey tarafindan
arzu edilir; fakat i¢sel odiillerin doyuma ulasma duygusu kazandirmada etkili olma
thtimali daha fazladir. Doyuma ulasma, bireyin elde ettigi miikafata layik oldugunu
diisiindiigli oranda fazla olur. Alinan miikafat beklentinin altinda ise birey doyumsuzluk

hisseder®.

232 Omer Faruk Iscan ve Canan Nur Karabey, “Orgiit Iklimi ile Yenilige Destek Algis1 Arasindaki
Iliski”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme Boliimii, Gaziantep
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi 6(2):180-193, Gaziantep, 2007, s.185.

3 Besim Baykal, Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis, Divan Matbaacilik, Istanbul, 1978,
§5.37-40.
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Bu kuramda beklentinin yani sira ¢aba — performans iliskisi de incelenmistir.
Kurama gore ¢aba performansa esdeger degildir; ¢iinkii birey herhangi bir konuya iliskin
yeterli bilgisi bulunmamasi durumunda yiiksek ¢aba sarf etse dahi bu durum yiiksek
performansla neticelenmeyebilir. Bu nedenle ¢aba performansla yakindan iligkili ama ona
esit bir kavram degildir.

Bu kurami genel olarak organizasyonlardaki odiillendirme sistemi dogrultusunda
incelemek daha dogrudur. Organizasyon i¢inde bulunan kisi, kendi gereksinimlerini
giderdigi miiddette alacagi miikafatin degerli oldugunu diisiinmektedir. Kisi bu sekilde
diisiiniirken gosterecegi gayret ile miikafata bigtigi degeri karsilastiracak, gayretin
miikafatin degerine degecegini diisiiniiyor ise o sekilde davranacaktir. Buna gore kisinin
miikafati beklemesi neticesinde belirli davranig kaliplar1 ortaya ¢ikmaktadir ve kisi bu
konuda Muvaffak olursa &diil almakta ve yani davranis kalibin1 devam ettirmektedir®*,

Bu Kuramin, c¢alisanlarin motivasyonu ile muvaffakiyet-doyuma ulagma
iliksisinin izah1 konusunda 6nemli katkilar1 olmustur. Calisanlar istenen Odiillerin neler
oldugunun ve bu 0&diillere onlar1 ulastiracak gayretin net bir sekilde belirlenmesi,
calisanlarin istenen neticeleri edinebilecekleri bir bilgi ve kabiliyet mertebesine
getirilmeleri, 6diillerin rasyonel ve 6diil seklinde verilmesine itina edilmesinin 6nemi bu

kuram tarafindan belirtilmistir®®>.

(3) Adams’in Esitlik Kuram

Adams esitsizligi su sekilde tanmimlar: Esitsizlik, birey kendi girdi ¢ikt1 orani ile
baskalarinin girdi-¢ikt1 oranmint karsilastirdiginda esit olmadiklarini diisiindiiglinde

algllanlrzse.

Adams’in olusturdugu esitlik teorisi, motivasyon konusunda gelistirilen siireg
kuramlarindan biridir. Bu teori bununla beraber is doyumu ve doyumsuzlugu ile alakali
mithim konulara dikkat ¢ekmektedir. Esitlik teorisine gore, bireyin isinde muvaffak
olmasi ve doyuma ulagma derecesi gorev yaptig1 yer ile alakali olarak idrak ettigi esitlik

veya esitsizliklere gore degisiklik gosterir. Adams, i3 doyumunun bireyin idrak ettigi

24 Ozge Ugurlu, “Halkla iliskilere ‘Alg1> Cercevesinden Bakis”, Gazi Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, iletisim Fakiiltesi Dergisi,2008, ss.154-155.

% Emine Dagdeviren Gozen, “Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Sigorta Sirketleri Uzerine Bir
Uygulama, Atilim Giniversitesi”, Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Ankara, 2007,s.19.

¢ Edward E. Lawler, Motivation In Work Organizations, Brooks/Cole, Publishing Company,
U.S.A (California), 1973, p.18.
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girdi-cikt1 dengesine gore degisiklik gosterdigini savunur ve kisi kendisinin gosterdigi
caba ve karsiliginda edindigi neticeyi ayni calisma ortaminda digerlerinin gosterdigi
gayret ve elde ettikleri netice ile mukayese eder®®’.

Daha oOnce de deginildigi gibi bu kuram, isgorenin gayret-fayda mukayesesi
tizerine kuruludur. Bu nedenle isgdren sarf ettigi gayreti ve edindigi kabiliyetleri,
egitimini ve isinde gosterdigi performansini edindigi “fayda” veya “netice” ile mukayese
eder. Burada fayda veya neticeler; para, yiikselme, onurlandirilma, muvaffakiyet ve statii
gibi  gorevin Dbitirilmesi ile elde edilen odilleri ifade etmektedir. Bireyin
karsilastirmasinda gayret-fayda nispeti, diger isgorenlerden az, esit veya daha fazla
olabilir. Gayret-fayda nispeti diger isgorenlerden az ise kisinin ilk tepkisi, bu farklilig
azaltmaktir. Bunun sonucunda isgdren gdérevinden sogur. Isgéren bu durumda gayret-
fayda esitligini saglayabilir ya da olumlu bir fark hissetmesi durumunda, organizasyonel
adalet algisi fazla olur ve bu galisanin is tatminini ve organizasyonel bagliligimi artirir®®,

Esitlik kurami g¢ergevesinde bireyin algiladigi gayret-fayda oranina gore
benimsemesi beklenen davraniglar asagidaki sekillerde gosterip aglklayabilirizzgg.

Asagidaki sekillerde ve agiklamalarda X kisisi bireyin kendisini Y kisisi ise diger
kisiyi ifade etmektedir. Adams, isgorenlerin kendi gayret-fayda orami ile diger
karsilastirilan iggérenin gayret-fayda orani arasinda esitlik olmasi durumunda kisinin

doyuma ulasacagi goriisiinii savunur.

X Kisisinin Elde Ettikleri (Kendisi) Y Kisisinin Elde Ettikleri

X Kisisinin Kazanimlari Y Kisisinin Kazanimlari

Sekil-17: Esitlik Kuram Cercevesinde Bireyin algiladig1 Gayret Fayda Oram

7 Boran Toker, “Demografik Degiskenlerin is Tatminine Etkileri: izmir’deki Bes Yildizl1 Otellere

Yonelik bir Uygulama”, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Dogus Universitesi
Dergisi, istanbul, 8 (1) 2007, 5.95.

2% Hasan Tutar, “Erzurum’da Devlet ve Ozel Hastanelerde Calisan Saglik Personelinin Islem
Adaleti, Is Tatmini ve Duygusal Baglilik Durumlarinin incelenmesi”, Siileyman Demirel
Universitesi, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.12, S.3, 2007, 5.99.

% Tamer Karademir ve Bilal Coban, “Sporun Yénetsel Yapisinda Orgiitsel Adalet Kurammna
Bakis”, Nigde Universitesi Beden Egitimi ve Spor Bilimleri Dergisi, Cilt 4, Say1 1, 2010, ss.42-
53.
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Yukaridaki sekilde goriildiigii tizere X, kendi oraninin Y’ den daha az ya da fazla
oldugu duygusuna kapilirsa esitsizlik oldugunu diisiinecektir. Bu hissin siddetini oranlar
arasindaki farkin fazlaligi belirler ve bununla beraber esitsizlik hissi isgérenin gergin

hissetmesine neden olur.

X Kigisinin Elde Ettikleri (Kendisi) Y Kisisinin Elde Ettikleri

<

X Kisisinin Kazanimlari Y Kisisinin Kazanimlari

Sekil-18: Esitlik Kuramm Cercevesinde Bireyin algilladigi Gayret Fayda Oram

Yukaridaki sekilde goriildiigii gibi X, Y’ den daha diisiik maas aliyorsa X’in
asagidaki faktorlerden birini degistirme girisiminde bulunarak esitligi saglamak icin

ugrasmasi beklenir.

e Maasina zam talep ederek kisisel kazanimlarini fazlalastirabilir.

e Yaptigi isteki verimini diisiirerek katkisini azaltma yoluna gidebilir.

e Patronunu Y’nin maasimi farklilastirmaya ikna ederek Y’nin kazanimlarin
eksiltebilir.

e Y’yi baski yoluyla daha ¢ok calismaya zorlayarak onun katkilarini fazlalagtirabilir.

X Kisisinin Elde Ettikleri (Kendisi) X Kisisinin Elde Ettikleri

>

Y Kisisinin Kazanimlari Y Kisisinin Kazanimlari

Sekil-19: Esitlik Kuram Cercevesinde Bireyin algiladig1 Gayret Fayda Oram

Yukaridaki sekilde goriildigii gibi Y, X’ den daha az maas aliyor ise, Esitlik
Teorisine ¢ercevesinde diistinildiigiinde X sugluluk hissedecektir ve iki nispette
asagida belirtilen dort faktorden birini ya da birkagini farklilagtirarak esitligi

olusturmak icin ugrasacaktir.

104



Patronuna bir diizeltme yapmasin teklif ederek bireysel kazanimlarinin azaltilmasini
isteyebilir.

Patronuna bir diizeltme yapmasimi teklif ederek Y’ nin kazanimlarini artirilmasini
isteyebilir.

Ustlendigi gorevlerde daha ¢ok gayret gostererek bireysel katkilarimi fazlalastirmak
icin ugrasabilir.

Y’ye gorevinde nasil daha aktif olabilecegi ile ilgili olarak yarimda bulunup onun

katkilarini azaltmasi i¢in ugrasabilir.

Organizasyonlarda dikkate alinmadiginda korkun¢ neticelere neden olabilecek
kavramlar vardir, bunlari; Hak, adalet ve esitlik olarak siralayabiliriz. Bireylerin esitlik
kavramini idraki, sadece is yeri degil, is yasami haricindeki sosyal oramda da
bireylerin bir birlerini degerlendirmesinde ve hayat felsefelerinin belirlenmesindeki
yerinin miihim oldugu bir gercektir. Fransiz Ihtilali, bireylerin esitsizlik idrak
etmelerinin sonucunda gosterdikleri tepkilerin bazi durumlarda ¢ok biiyiik boyutlara
ulagabilecegini bizlere gosteren tarihsel bir olaydir. Modern ¢agdaki organizasyonlar
isgorenler arasinda mukayesenin fazlaca yapildigi ortamlardir. Adaletin idrakinin
calisgma yasaminda olduk¢a miihim oldugundan s6z eden diisiiniirlerden biri de
Sweeney’dir. ; bunla beraber, adaletsizligin isgorenler i¢in miikafatlandirmanin
sonucunda doyuma ulagamama, gayretin azalmas1 ve organizasyonu terk etmeyi arzu
etmek gibi gesitli eylemlerde bulunmayla ilgili oldugunun altin1 ¢izmektedir. Tang ve
Baldwin’e gore isgorenlerin esitlik idrakinin fazla olmasi ile daha ¢ok doyuma
ulagilacagini, organizasyonel bagliligin artacagini ve karar almaya katilimda hevesli
olunmasini tesvik edecegini dﬁsﬁnmektedir240.

Bu kuram kisinin yaptig1 is ile ilgili olarak gayret — fayda algisina dayanmaktadir.
Kisi Gosterdigi gayret ve edindigi faydanin esit olmadigini diisiindiigiinde davranislari
ile s6z konusu esitsizligi gidermeye calisir. Algilanan esitsizlik yiiksek gayret, disiik
fayda; diislik gayret yliksek fayda, yliksek gayret, yiiksek fayda; diisiik gayret, diisiik
fayda seklinde olabilir. Ya da birey kendini digerleriyle karsilastirdiginda

20 Cenk Sozen ve Digerleri,” Esitsizlige Karst Sessiz Kalma: Mavi Yakali Calisanlarin

Motivasyonu Uzerine Bir Calisma”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,22 /
2009, s.397.
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kazanimlarinin onlardan daha yliksek, onlara esit veya onlardan fazla oldugunu
diisiinebilir ve ayni sekilde bu durumlart dengeleyecek davranis bigimlerini

sergileyebilir.

(4) Skinner’mn Davrams Diizeltim ve Gii¢lendirme Kuram

B.F.Skinner’in kurami davranis litaretiirde sonugsal sartlandirma kurami olarak
adlandirilmaktadir. Asagida agiklayacagimiz sonugsal sartlandirma kuraminin
organizasyonel yasama (Isletmeler) adapte edilmesiyle “Davranis Diizeltim ve
Giiglendirme Kurami” dogmustur.

Sonugsal sartlandirma kuraminin esaslarin1  su sekilde agiklayabiliriz.
Kuramindaki esas diisiince bireyin eylemlerinin karsilastigi neticeler ile sartlandirildig
fikridir. Birey yaptigi davraniglarinin sonucunda karsilastigi durumu “zevk verici,
mutlu edici” olarak tanimlayabilirse, yiliksek ihtimalle birey tekrar ayni davranisi
sergileyecektir. Karsilasilan neticeler, Kisi tarafindan “ac1 verici, begenilmeyen, hiiziin
verici” olarak tamimlaniyorsa, yiiksek ihtimalle birey aym1  davranisi
sergilemeyecektir?*.

Olumlu davraniglarda bulunulmasi ve bunlarin aligkanlik haline gelmesi
yonetim psikolojisine gore dort farkli sekilde saglanabilir. Bunlari olumlu pekistirme,
olumsuz pekistirme, yok etme ve cezalandirma olarak siralayabiliriz. Kisiler
kendilerine verilmesi Ongoriilen seylere sahip olabilmek amaciyla devamli gayret
gosterirler. Istenen bir davranis1 yapan kisinin bu davranis: siirekli olarak tekrarlamas:
icin tesvik edilmesine “olumlu pekistirme” denilir. Birey tarafindan sonradan
ogrenilmis gereksinimler “olumlu pekistirici” olarak kullanilabilir. Bunlari; yemek, su,
sevilme, sefkat, terfi olarak siralayabiliriz. Isgérenler kazandiklar1 basarilar
neticesinde olumlu pekistiriciler vasitasiyla takdir edilmeli ve miikafatlandirilmalidir.
Bu sekilde isgoren devamli olarak olumlu durum igerisinde bulunacak, devamli
performans: olacaktir. Olumsuz pekistirme, kisinin gergeklestirmis ya da
gerceklestirmeye tesebbiis etmis oldugu davranis ya da tutumu engelleyip onu arzu
edilen davranisa yoneltecek Onlemler alinmasi olarak tanimlanabilir. Bunu

yapabilmesi i¢in amirin ilgili isgorene davranisinin arzulanmayan bir davranis

! Deniz Yasar Konur, “Is Yerlerinde Motivasyon Teorilerine ve Uygulamalarma Yonelik Bir

Arastirma”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal bilimler
Enstitiisii, Istanbul, 2006, ss.47-48
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oldugunu gostermesi lazimdir. Hatali davranan bir isgérenin cezalandirilmak yerine
ismi verilmeden yaptigi hatanin ne oldugunun ve s6z konusu hatanin olumsuz
neticelerinin ifsa edilmesi bu duruma ornek gosterilebilir. “Yok etme”de, herhangi bir
davranisin tesvik edilmesine yonelik degildir, bununla beraber bir davranisin
degistirilmesini de 6ngoriilmez. Yok etme, bir davranist yok edip ortaya g¢ikisini
tamamen ortadan kaldirmaya yonelik onlemleri ifade eder. Burada herhangi bir
pekistirme kullanmadan davranisin ortadan kaldirilmasi saglanir. isgdren caydirma
yontemi ile davranisi sergilemekten ali konulur; fakat herhangi bir ceza da verilmez.
Isgorene olumsuz tavrinin devam etmesi durumunda organizasyonda bulunarak elde
etmek istedigi beklentileri elde edemeyecegi ima edilir. Cezalandirmanin verdigi
neticeler odiillendirmeninki, kadar etkin degildir. Belirli bir eylemin tekrar1 ceza
verilerek azaltilabilir. Fakat birey s6z konusu davranis1 gerektiren hedefe ulagmayi
fazlaca istiyorsa cezalandirma, bireyin o davranisi sergilemesini durduramaz. Tersine
bireyde 6fke ve karsi durus olugsmasina neden olur®®.

Davranis diizeltim ve giiclendirme kurami sonugsal sartlandirma kuraminin
yonetim bilimine uyarlanmasiyla gelistirilmistir. Kuram davranisin yonlendirilmesiyle
ilgili olarak, olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, yok etme ve cezalandirma
kavramlar1 {izerinde durur. Olumlu pekistirme arzu edilen davranisin tekrarlanmasi
icin c¢alisanin Odiillendirilmesidir. Bir isletmede yiikksek satis yapan calisana
satiglariyla orantili olarak prim verilmesi bu duruma Ornek olarak gosterilebilir.
Olumsuz pekistirmede ise herhangi bir ceza verilmeden ¢alisanin istenmeyen davranist
engellenir. Defolu iiretime neden olunmasi durumunda herhangi bir kimlik bilgisi
verilmeden defolu liretimin isletmeye verdigi zararin ¢alisanlar ve defolu iiretim yapan
calisanin yaninda anlatilmasi buna 6rnek gosterilebilir. Yok etme, herhangi bir ceza-
odill, olumlu-olumsuz pekistirmeyi igcermez. Calisanin istenmeyen davraniginin
olusumunu engellemek amaciyla calisant yildirma yontemi kullanilir. Cezalandirma
bilindigi iizere istenmeyen davranis olustugunda tekrarimi engellemek amaciyla
uygulanir. Cogu zaman o6diillendirmenin etkisinin cezalandirmadan daha etkili olmasi
beklenir; ¢linkii kisi aldig1 cezay: hak ettigine inanmadiginda bu birey {istiinde sikinti,
kizginlik ve strese neden olur. Bunun dogal bir sonucu olarak da calisma veriminin

diismesi beklenir. Sonugsal Sarlandirmanin yénetim biliminde motivasyon araci olarak

2 Giilden Goncii, “Kamu Sektorii ve Ozel Sektér Calisanlarinin Motivasyonlar1 Uzerine

Karsilastirmali Bir Calisma: Antalya’da Yapilan Bir Arastirma”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi), Akdeniz Universitesi, Sosyal bilimler Enstitiisii, Antalya, 2005, ss.48 49
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kullanilmasiyla olusan Organizasyonel Davranis Degistirme (Organizational Behavior

Modification) kuraminin isleyisini asagidaki sekilde gorebiliriz*.

. N

Oriit Gosterilen Karsilagilan
gu Davranis Netice

. V \

Sekil-20: Organizasyonel Davrams Degistirme (Organizational Behavior
Modification) Kuraminin Isleyisi

Sonugsal sartlandirma teorisini motivasyon vasitasi olarak kullanmak isteyen bir amir

asagidaki konularda dikkatli olmasi gerekmektedir®**,

e Organizasyon yoniinden istenen ve istenmeyen davraniglar net bir bigimde
belirlenmelidir.

e SOz konusu davraniglarin neler oldugunun ¢alisanlara duyurulmasi saglanmalidir.

e Olumlu davranis gosteren ¢alisanlar olabildigince ddillendirilmelidir.

e Yapilan eylem derhal karsilik bulmalidir. Aradan uzun bir siire gegmesi N

neticenin davranislar izerindeki tesirini aza indirger.

Caligsma, bireyler i¢in yemek, kiyafet ve barmnacak bir yer bulmak i¢in
kosullanilmis bir sonu¢ olarak aragsal bir 6zellik tasir. Bu nedenle amirler edimsel
davraniglart goz ardi etmemelidirler, ¢ilinkii yoneticiler bu davraniglarin neticelerine

etki edip onlar1 farklilagtirabilirler®®.

3 Mehmet Ercan Catikoglu, “Kurum kiiltiirii, motivasyon ve is memnuniyetine etki eden faktorlerin

karsilagtirmali Analizi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Adnan Menderes Universitesi ,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006, s.84.
24451 .

Ibid.
> (Ozcan Kog, “Ogrenen Organizasyonlarda Motivasyonun Etkisi ve Bir isletme Ornegi”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Inonii Universitesi, Sosyal bilimler Enstitiisii, Malatya
2006, s.43.
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Bu kuram isletmelerde kullanilirken en 6nemli gorev yoneticilere diismektedir.
Bunun nedeni ¢alisan davranislarin1 gézlemleme imkanina sahip olmalaridir. Kuramin
uygulanmasinin amacia ulagmasi i¢in arzulanan ve arzulanmayan davraniglar
belirlemis olmalidir. Cezalandirmadan ¢ok olumlu davranisin 6diillendirilmesi yoluna
gidilmelidir. Uygulamanin etkili olabilmesi i¢in hizli davramiga karsilik hizl

geribildirim olmalidir. Bu sekilde kuram etkin bir bigimde isletmelerde uygulanabilir.

(5) Atf Kuramlari

“Nedensel yiikleme kurami” olarak da bilinen sebeplere bagl “atif teorisi”
kigilerin bir eylemi ve eyleme neden oldugu diisiiniilen nedenlerle ilgili olarak yapilan
atiflarin ilerideki yasamlarini ve eylemlerini olusturacagini varsayan; diger bir degisle,
kisilerin egitim yasamindaki basar1 ve basarisiz olma halinin izah edilmesinde de
kullanilan bir teoridir. Bir izleyicinin, yapilan eylemi gézlemleyerek, o bireyin ya da
sahsin kendisinin igsel vaziyeti ile ilgili ¢ikarim yapmasi “nedensel atif” olarak
adlandirilir. Nedensel atif tarzinin {i¢ boyutu bulunmaktadir. Bunlari; igsel-digsal,
devamli-gecici ve genel-6zel olmak iizere siralayabiliriz. “Igsel atif’da kisi eyleminin
ve iginde bulundugu halin sebebinin kendisini ve bireysel nitelikleri oldugunu
diisiinmektedir. Digsal atif, kisinin yaptig1 eylem ve ig¢inde bulundugu hal ile ilgili
sebeplerin kendisi haricindeki seylerden kaynaklandigini diistinmesidir. “Siireklilik”
boyutunda, kisi eylemi ve i¢inde bulundugu hal ile alakali sebepleri sabit faktorler ile
izah etmekte, s6z konusu halin ileride de daima varligint siirdiirecegini fikrinde iken
“gecicilik” boyutunda basar1 ya da basarisizlik ile ilgili edinilen kanaatler degisen
etmenlerle izah edilmekte ve bu halin gelecekte de slirmeyecegi varsayimi
diistinmektedir. “Genel” alt boyutunda ise yapilan eylemle ilgili sebebin biitiin
durumlarda gegerli olacagi ve yasamin 6teki boliimlerine de etki edecegi varsayimi
digiiniiliirken, “6zel” boyutunda sebebin yalnizca soz konusu hale etki edecegi
diistiniilmektedir. Kisaca, birey basina gelen bir basarisizligin sebebinin kendisi
oldugunu diisiindiigiinde “igsel”, bu sebebin daima olacaginmi diisiindiigiinde “duragan”

ve tiim sartlarda “genel” gecerli olacagina inanmaktadir®*®.

#8 Oznur Ozcan Tektas ve Digerleri, “Akademik Atf Tarzi: Tiirkiye ve Ingiltere Karsilastirmas1”,
Anatolia: Turizm Arastirmalar Dergisi, Cilt 21, Say1 1, 2010, ss.17-18.
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Nedensel yiikleme ile ilgili kavramlari asagida siralayabiliriz®’:

e Bireysel degerleme yapmak

o Kot olaylarin nedenlerine iliskin agiklamalart bulmak ve bunlara karst
davranig gelistirmek

e Bireysel suclama

e Depresyona girme ve caresizlik hissetmek

e Sorunlar ¢6zmek icin yontem gelistirmek

e Evlilikle ilgili sorunlar

e Gorevsel ve mesleki sorunlar.

e Muvaffakiyetsizligin ger¢ekleseceginin diisliniilmesi

Bireylerin, ¢evrelerindeki hadiselerin sebeplerini kavramak istiyor olmalari,
bilmeyi arzu etmeleri ve bilgi ariyor olmalar1 “nedensel yiikleme kurami”nin ana
fikrini ifade etmektedir. Ozetle atif teorisi bireylerin kendi eylemlerini ya da diger

bireyleri ne sekilde anlamlandirdigidir®®,

5. Motivasyonu Saglayan Araclar ve Onemi

a. Motivasyonu Saglayan Araglar

Kisinin, hedef ve arzularini elde etmesi ile ilgili olarak, digsal yapilan her ¢esit
maddi ve manevi etki “motivasyon aracr” olarak adlandirilir®®.

Calisanlart motive etmek isletmeler i¢in 6nem tagimaktadir. Bunun nedeni
motive olarak yapilan isle, motive olmadan mecburiyetten yapilan is arasinda
niteliksel bir fark olmasidir. Dogal olarak birey isteklenmis olarak yapacagi isi daha
biiyiik bir gayretle ve farkli fikirler gelistirerek yapacaktir. Motive olmadan goérevin
yapilmast gerceklesmis olsa dahi motive olmadan yapilan isin kalitesinin motive

olunarak yapilmis olan ise gore daha diisiik olmast beklenir. Bu noktada isletmeler

cesitli sekillerde calisanlardaki motive olma siirecini baslatmak isterler ve bunun i¢in

#7 Selim Hovardaoglu, “Kisiler arasi iligkiler ve Davramis Bozukluklar”, Kriz Dergisi, Ankara,
1993, s.8.

% Tayfun Topaloglu, “Girisimcinin Motivasyonel Bilissel Kisilik Ozellikleri: Girisimei ve
Yoneticilerin Ogrenilmis (Manifest) Gereksinimleri ve Kontrol Odaklarinin Kiyaslamasina Y6nelik
Bir Arastirma”, Dokuzeyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), 2006, $5.36-37.

9 flker Usta, “Motivasyon Kurami ve Ornek Bir Performans Degerlendirme Uygulamasi”,
Teknoloji Dergisi, Cilt 9, 2006, Say1 3, s.154.
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cesitli araglar kullanirlar. Bunlar; “motivasyon araglart” olarak adlandirilir.
“motivasyon araglari”ni kendi ig¢inde “maddi motivasyon araglari” ve “maddi

olmayan motivasyon araglar1” olmak {izere iki ana baslikta inceleyebiliriz.

Calisanlar1 motive eden etmenler, calisandan calisana farklilik gosterir.
Calisanlarin psikolojik durumlanyla ilgili farkliliklardan dolayr onlar1 motive eden
araglar da farklilik gostermektedir. Yoneticiler, motivasyon araglarmi kullanirken
kisisel farkliliklar1 géz ardi etmemelidirler. Isletmeler, calisanlardaki sz konusu

bireysel farkliliklar tespit etmek igin piskometrik testler uygulayabilirler®.

Psikologlar iggorenleri alt1 temel psikolojik kategoriye ayirirlar bunlari soyle

sualayabiliriZZSl:

* Giivenlik arayan caligan

* Her seyin milkemmel olmasin1 arzu eden ¢alisan

* Miihim biri oldugunun kendisine hissettirilmesini bekleyen c¢alisan
* Sorumluluk almaktan hoslanan ¢alisan

* Prestij isteyen ¢alisan

* Digerleri tarafindan Kabullenilmeyi arzu eden ¢alisan

Calisanlar1 motive etmede kullanilacak motivasyon araglar1 belirlenirken
yukaridaki psikolojik smiflamadan da yararlanilabilir. Calisanlarin hangi kategoride
yer aldigim belirlemek icin pskometrik testler kullanilabilir ve test sonucunda tespit
edilen siniflara uygun olarak motivasyon araglart belirlenebilir. Motivasyon
araglarinin bu sekilde test ile belirlenmesi, uygulama sonucunda ne derece basarili

olundugunun nitel olarak takip edilmesi agisindan faydali olabilir.

(1) Motivasyonu Saglayan Maddi Motivasyon Araglari

Maddi motivasyon araglari, adindan da anlasilacag1 iizere parayr ve para ile
Olciilebilen araclar ifade etmektedir. Bunlardan en 6nemlilerini, para, giyim-kusam ve
yiyecek olarak siralayabiliriz.

% Erdal Unsalan ve Biilent Simsek, Meslek Yiiksek Okullar: i¢in Hazirlanms insan Kaynaklar:

Yonetimi, Detay Yayincilik, 2.Baski, Ankara, 2008, s.116.
»! Selim Ozdemir ve Terane Muradova, “Orgiitlerde Motivasyon ve Verimlilik iliskisi”, Qafqaz
Universitesi, Journal of Qafgaz University, 2008, s.148.
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1. Para

Calisanlart motive etmek denilince akla gelen ilk maddi motivasyon
aracidir. Calisanlarin tim maddi unsurlara “para” vasitasi ile sahip olduklarini
diistintirsek bu durumun nedenini anlayabiliriz.

Buna ragmen paranin bireylistiindeki motive edici giicii tarihten tarihe ve
toplumdan topluma farklilik gostermektedir. Cagdas toplumlarda paranin insanlarin
ihtiyaglarimi gidermek igin aragsal bir fonksiyonu oldugu bir gergektir. Bu nedenle
paranin bireyleri motive etmede kullanilabilecek etkili bir motivasyon araci oldugunu
st')yleyebiliri2252.

Isgoérenlere ¢esitli nedenlerle verilen para ddiillerini; maas, pirim ve 6diil
olarak kendi iginde lige ayirabiliriz.

Isgorenlere, emekleri neticesinde verilen “para” maas olarak adlandirilir.
Yiiksen performans gosteren isgdrenlere maaslarinin disinda verilen “para” ya pirim
denilir. Isgdrenin isletmenin iktisadi yarar saglamasindaki iistiin katkilarmdan dolay:
kendisine verilen “para” diildiir®>.

Ozellikle Performansa dayali iicret sistemini uygulayan isletmelerde para
onemli bir motive aracidir; ¢iinkii burada basarili personel para ile odiillendirilir.
Niyetinin saflig1 ile gorev kapasitesini ortaya koyan birey, kendisinden az galisan ve
goreve kendisinden daha az alaka gostererek is yapan bir ¢alisan ile esit maas almasi
durumunda ¢alisanin motivasyonu diiser. Paranin motive edici etkisini maksimuma
cikarmada performansa dayal: {icret sisteminin olusturulmasi kilit roldedir. Burada goz
ardi edilmemesi gereken sey, kalite uzman1 W.Edwards Deming’in dedigi gibi “para
tek motivasyon aract degildir”. Para (maas) motivasyon araglarindan birini ifade
etmektedir. Para ile diger motivasyon araglari kombine edilip aktif bir bigimde
kullanilmastyla arzu edilen motivasyonun saglanabilecegi unutulmamalidir®*,

Bu durama su sekilde 6rnek verebiliriz. Bir isletme diisiinelim burada c¢alisana
yiiksek {licret veriliyor ve isletme lehine yaptig1 davraniglar ( yliksek satis yapmak,

mesaiye kalmak, yiiksek iiretim yapmak, vb.) para ile odiillendiriliyor. Buna karsin

%2 Mehmet Nail Berzek, Human Resource Management, Marmara University And Aid
Foundation/Maramara Univer Managerial Sciences Reseach And Application Center, Istanbul,
1993, p.11.

3 Nurllah Geng, Yonetim ve Organizasyon: Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, Seckin Kitapevi,
1.Basim, Ankara, 2004, s. 236.

»% Dogan Kestane, “Performansa Dayali Ucret Sistemi ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirligi”,
Maliye Dergisi, 2003, s. 134. ve 142.
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calisana insani degerlerle yaklasilmiyor, stirekli itilip kakiliyor ve yaptigi Onemsiz
hatalar i¢in bile hakaret ediliyorsa bu durumda calisanin ihtiyact olan maddi doyuma
ulasmasi1 durumunda para motive ediciligini yitirir. Bu nedenle yukarida da s6z edildigi
gibi para diger motivasyon araglar1 ile kombine edildiginde daha anlamli hale

gelecektir.

1. Giyim-Kusam

Kiyafet, bireyler i¢in insani bir gereksinimin giderilmesinin 6tesinde bir
anlam ifade eder. Kiyafet, bunun 6tesinde bir prestij, sosyal bir statii ya da bir meslegi
temsil edebilir. Ornegin miidiir olan birinin kiyafeti diger calisanlardan fiyat, kalite ve
siklik agisindan daha farkli olabilir (sosyal statii gostergesi). Insanlar, konumu ve
cinsiyetinden bagimsiz olarak sik giyimli insanlara daha iyi davranirlar (Prestij
gostergesi). Bununla beraber kiyafet bir meslegi temsil ediyor olabilir (asker, polis,
itfaiyeci, vb.). Kiyafetin sosyal yasamda bu denli 6nemli yer tutmasindan dolay1 bireyleri
motive etmede arag olarak kullamlabilir. Isletmeler genellikle ¢alisanlari parasal olarak
odiillendirmeyi ve aldiklar1 paray1 neye cevireceklerinin se¢imini ¢alisanlara biraksa da
ozellikle giyim-kusamin ve prezantabl goriintiiniin 6nemli oldugu isletmelerde giyim-
kusam ic¢in anlagsmali giyim magazalarinda kullanilmak iizere hediye c¢ekleri
dagitilmaktadir. Giyim-kusam baz1 isletmelerde ise sosyal olanaklarin i¢inde ¢aligsanlara

sunulmaktadir.
2. Yiyecek

Yiyecek, bir insanin hayatta kalmasi igin gerekli olan temel bir
gereksinimdir. Yemek, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsi’nde giderilmesi gereken
gereksinimlerde ilk sirada yer alir ve yine teoriye gore fizyolojik gereksinimler
kapsamindadir. Calisanlara isletmeler tarafindan bayram, yilbasi gibi giinlerde sosyal
yardim kapsaminda verilen erzak yardimi buna 6rnek gosterilebilir. Calisanlara erzak
yardiminin yapilmasinin ¢alisanin kendisinin isletme tarafindan Onemsendigini
hissettirmesi ve bu baglamda orgiitsel bagliliga katki yapmasi beklenir. Bu sekilde
yiyecek bir motivasyon aracina doniisiir. Etki acisindan degerlendirildiginde yiyecegin

mavi yaka calisanlarda daha etkili bir motivasyon araci olmasi beklenir.
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(2). Motivasyonu Saglayan Maddi Olmayan Motivasyon Araclari

Maddi olmayan motivasyon araglari, iktisadi bir deger tasimayan; ancak
isgérenin verimli galismasini olumlu yonde etkileyecegi diisiiniilen motive edici
araclardir. Bunlari; yetki ve sorumluluk verme, egitim verme, kursa gonderme,
yilikseltme, takdir etme, is zenginlestirme, is yerini yasanilir hale getirme, insani

degerlere gore hareket etme olarak siralayabiliriz.
1. Yetkive Sorumluluk Verme

Yetki, sorumluluk kavramindan ayri tutulamaz; ¢linkii sorumluluk; isini yapan,
baska bir degisle kabiliyetlerini sergileyen birey ya da bireylerin iistlerine bu konuda
hesap vermelerini ifade etmektedir. Ozetle, sorumluluk “Gérevle ilgili etkinliklerde
muvaffak olma zorunlulugudur”. Orgiitiin fonksiyonlarinin yerine getirmesi igin yetki
verme ile yetkinin amir veya yetkili makamlarca farkli bir departman ya da bireye
devredilmesi veya aktarilmasi gergeklesmektedir. Yetki vermek yetkiden vazgegmek
demek degildir. S6z edilen “verme” ile “organizasyondaki bireylerin hususi olarak
vazifelendirilmesi onlarin bu vazifelerde basarili olmalariyla birlikte yetkiyle
desteklenme siireci” ifade edilmistir. Calisanlar, kendilerine yetki verilmesiyle belirli
bir noktaya kadar hareket kabiliyeti ve 6zgirliigii edinirler. Yetki devri vasitasiyla
vazifelerini yapacak bireyler belirlenir, isler organize edilir ve koordinasyon
gergeklesir. Yetki verme; amirin goreve bagliliga etki etmesi bakimindan miithim bir

maddi olamayan motivasyon aracidir®.

Yukarida da anlatildigi gibi yetki ve sorumluluk bir birinden ayrilmaz iki
kavramdir. Bunun nedeni yetkininin sorumlulugu da beraberinde getirmesidir. Calisan
herhangi bir konuda yetkilendirildiginde ve bundan sorumlu oldugunda o konudaki
basarisinin ve yeteneginin fark edildigini hissetmis olacaktir. Boylece ¢alisan kurum
tarafindan kendisine giivenildigini, yaptig1 calismalarin fark edilip takdir edildigini
gormiis olacaktir. Bu durumunda c¢alisanin motive olarak ¢alismasi ve performansinin

artmasi beklenir.

%> Dursun Cigek, “Orgiitlerde Motivasyon ve Is Yasami Kalitesi: Bir Kamu Kurulusundaki Y 6netici
Personelin Motivasyon Seviyelerinin Tespit Edilerek Is Yasam Kalitesinin Gelistirilmesi iizerine Bir
Arastirma”, (Yaymlanmams Doktora Tezi), Cukurova Universitesi, Sosyal bilimler Enstitiisii,
Adana, 2005, s.39.
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2. Egitim Verme

Bireyin mesleki egitim ve deneyimi s6z konusu bireyin muvaffakiyetini yiiksek
diizeyde etki etmesinin yani sira motivasyonunu da ayni diizeyde etkiler. Bir isletmede
sistem kurulmussa ve sistem dogrultusunda calisanlar secilip uygun bir sekilde
yerlestirilmesi durumunda en miithim konu elde edilmis olunan insan kaynaginin
gelisim gosteren yontem ve is sekillerine uyacak sekilde devamli olarak egitilmesidir.
Gliniimiizde teknik takip edilemez bir siiratle degisim gostermektedir. Bunun
sonucunda ortaya yeni meslekler ¢ikmakta veya bazi mesleklerin eski itibarlari
kalmamaktadir®®.

Organizasyonlar, ¢alisanlarina egitim imkani sunmanin hem ¢alisanlara hem de
organizasyona yarar sagladigimi kabul etmelidirler. Calisanlara egitim veren
organizasyonlar gorevlerini daha yapici bir bigimde yapan ¢alisanlar edinmis olurlar.
Kendisine egitim verilen galisaninin olaylara bakisi farklilasip yenilesir. Bununla
beraber kendi alaninda ¢alisan diger bireylerle beraber olup kendilerinin gelistirme

olanagi bulurlar®’,

3. Kursa Gonderme

Kursa gonderme de egitim vermenin bir ¢esidi olarak disiiniilebilir. Kursa
gonderilen ¢alisan mesleki eksiklerini giderebilir, yeni bir yetenek kazanabilir
yabanci dil 6grenmek buna 6rnek gosterilebilir. Bu sayede ¢aligsan terfi imkani ve
mesleki uzmanlagsma kazanacagindan bireysel motivasyonunun artmasi beklenir.

Organizasyonun kendisine yeni bilgilerin verildigi, Kabiliyetini ve Oz
gelistirme imkani bulan iggérenler, kendilerine deger gordiikleri igin  bagkalari
tarafindan saygi gordiigii, itimat, ait olma, sevgi ve alaka gérme gereksinimleri yiiksek
diizeye giderilmis olacaktir ve iggorenler kendilerindeki s6z konusu gelisimden

organizasyonun yararlanmasi onlar1 mutlu edecektir. Isletmelerin sagladigi bu tiir

*® Yasemin Giiven, “Motivasyon Teori ve Araclarmm incelenmesi, Seydisehir Eti Aliiminyum

AS’de Motivasyon Araglarinin Isgorenler Tarafindan Algilanmas1 Uzerine Bir Arastirma”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya,
2004., 5.87-88.

%7 Bauyrzhan Omirtay, Motivasyon Teorileri kapsaminda Motivasyon (Ozendirme) Araglarmin
Farkli Isletmeler Acisindan Analizi, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi,
Sosyal Bilimler enstitiisii, Ankara, 2009, s.75.
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imkanlarla isgorenlere &grenme olanagr verme,kabiliyetlerini gelistirme ve yeni
kabiliyetler edinme, terfi imkani1 verme, Isgérenin gérevindeki basarilar1 ve ileriye
yonelik giivencelerini yiikselterek Isgorenleri organizasyona bagl kilmakta, bireysel

giivenlerini ve motivasyonlarini gogaltmaktad1r258.

4. Yikseltme

Isgorenler, bir statiiye sahip olarak, saygi gérme ve baskalar1 tarafindan
onaylanma ihtiyacinin karsilanacagini; gorevde yiikselme, yeni bir unvan veya
iicretinin yiikselmesi ile toplum i¢inde saygin olacaklarimi diisliniirler. Gorevde
yiikselme parasal ddiilleri de kazandirmasina karsin, maddiyata temelline dayanmayan
bir statii kazanimudir. Isgdrenler, gorevlerinde terfi imkanlar verildiginde bu durumun
onlar iizerinde motive edici etkisi vardir. Isgorenin organizasyon iginde yetki ve
sorunluluk alaninin genislemesi agisindan bireyi

Calismaya giidiileyen basar1 degerlendirme yoludur. Isgdrenin degerlendirme
neticesi iyi ise terfinin ¢esidi, isgdrenin yaptig1 gorevlerin kiymeti nispetinde
olmalidir. Terfi, iggorenin ayni isletmede daha mihim bir vazife veya farkli bir
isletmede yeni bir vazifeye tayin edilmek bigiminde olabilir ya da isgorene parasal

olanaklar vermek bigiminde de yapllabilirzsg.

5. Takdir Etme

Tim bireyler gosterdikleri cabanin takdir edilmesini beklerler. Takdir
gormediklerinde_mutsuz olup yakinirlar. Isgérenler cogu zaman c¢ok calistiklar: halde
tesekkiir almadiklarindan sikayet ederler. Isgorenlere verdikleri emek sonucunda
tesekkiir etmememizin nedeni nedir? Isgérenler, tesekkiir almayr bir gereksinim
olarak goriiriiler. Ilerleme gosterip gostermediklerini, vazifelerinin icap ettirdigi
oranda 6l¢iide islerini yapip yapmadiklarini duymay: arzu ederler. Isletmelerin bazilari
"onaylama" ve ‘"performansi mikafatlandirma” isimleriyle cesitli programlar

uygularlar. S6z konusu programlarin ehemmiyeti her gegen giin artmakta ve maddi

%8 jrep Kiroglu, “Calisanlarin Sosyo-psikolojik ve Demeografik Ozelliklerinin Orgiitsel Motivasyon
Araclar1 Karsisindaki Tutumlar1 Uzerindeki Etkilerinin Arastirilmas1”, (Yaymlanmamis Yiiksek
lisan Tezi), Gazi Universitesi, Sosyal bilimler Enstitiisii, Ankara, 2007, ss. 28-29.

9 Mesut Coskun, “ilkgretim Okullarinda Motivasyon Araglari Hakkinda, Ogretmen Gériisleri ve
Doyum Diizeyleri Uzerine Bir Alan Arastirmasi (Silivri Ornegi)”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi), Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2009, s.60.
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araglardan daha fazla "giidiileyici" olmaktadir. Calisanlara ¢esitli hediyeler vermek,
tatile gdbndermek buna 6rnek gosterilebilir; ancak bu durumda miikafatin temsil ettigi
deger, maddi degerinden daha mithimdir. Bu durumda yine de 6diiliin maddi degerinin
anlamsiz oldugunu sdyleyemeyiz. Verilen hediyenin biiyiikliigii takdir edilen eyleme

esdeger olmalidir®®.

6. Is Zenginlestirme

Isgorenlerin  bitirmeleri mecburi olan gorevlerinin, seviyesinin  ve
karmagikliginin arttirilarak, iggorenlere lazim olan disiplinin verilmesi ile daha ¢ok
mesuliyet kazanmalarinin saglanmasina is zenginlestirme denir. Bu sekilde isgérenler
kabiliyetlerini hat sathada kullanma firsat1 edinerek calismaya motive olurlar®®,

Genel olarak batigimizda is zenginlestirme kavrami, yonetim biliminde yer
alan, adi sikca gecen ve giidilleme kuramlar ile alakalidir. Is zenginlestirmenin
giidiileme kuramlarinin pratik olarak ¢alisma yasaminda kullanilmasini saglayabilecek
bir yontem oldugu sdylenebilir. Isgérenlerin de doyuma ulasabilecegi bir bigimde
bulunduklart o6rgiitiin hedeflerine ulasabilmelerini saglayacak bi¢imde is yapmaya
onlar1 motive eder. Diger bir degisle is zenginlestirme kavrami Orgiitsel hedeflere
ulasilmasiyla beraber isgorenin bireysel olarak doyuma ulagsmasini icermektedir.
Bundan yola ¢ikarak is zenginlestirme uygulamasiyla asil hedeflenen sey isgdrenlerde

caligma sonucunda hissedilen doyum duygusunu yiikseltmek ve isgorenleri

giidiileyerek performans seviyelerini yﬁkseltmektir%z.

7. 1s Yerini Yasamilir Hale Getirme

[sgdrenlerin motivasyonunu yiikseltmede ve ilgilerini oldugu gibi gorevlerine
vermeleri icin i§ yerinin ergonomik sarlarda olmasi, bu sarlar yoksa saglanmasi
olduk¢a miihimdir. Bir organizasyonda “insan” unsuruna yeterince ehemmiyet
verilmiyorsa bugiiniin sarlarinda basarili olmasi miimkiin degildir. Isletmeler icin

miisteri memnuniyeti onemlidir, miisterinin de bir insan oldugu ve iggorenlerin onlarin

260 Oguz Kulpeu, “ilkgretim Okullarinda Gérev Yapan Ogretmen ve Yéneticileri Motive Etmede
Kullanilabilecek Motivasyon Araglari Uzerine Bir Inceleme”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi), Gaziantep Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gaziantep, 2008., s5.26-28.

%1 Mehmet Marangoz ve Levent Biber, “isletmelerin Pazar Performansi ile insan kaynaklari
Uygulamalar1 Arasindaki iliskinin Arastirilmasma Yonelik Bir Calisma”, Dogus Universitesi
Dergisi, 2007, 5.205.

2 Besim Baykal, Organizasyonlarin Yonetimi: ilkeler ve Siirecler, Met/Er Matbaasi,
Istanbul, 1981, ss. 410-411.

117



gereksinimlerini karsilamakla yiikiimlii oldugu diisiiniildiiglinde isyerindeki bireylerin

gorev yaptilar1 yerin mosullart diizeltilmeli ve iyi bir hale getirilmelidirZBS.

Calisama kosullarinin fiziksel olarak iyi hale getirilmesine, arag-gereclerin
yeterliligi, aydinlatma, ¢alisilan mekanin 1sis1, temizligi, diizenli olmasi Ornek
gosterilebilir. Bu kosullarin oldugu isletmelerde ¢alisan daha motive olmus bir

bigimde ¢aligsma imkani bulur.
8. Insani Degerlere Gore Hareket Etme

Bireylere Insani degerler cergevesinde icten bir sekilde alakadar olamak
hayatin iginde liizumlu olan konulardan birisidir. Bununla beraber organzasyonel
acidan disiiniildigiinde isgorenlerle yakindan ilgilenmek, onlarin ¢aligma yasami
haricimdeki ailevi sikintilar ile alakadar olmak iggoreni hayli sevindirecektir. Amirin
astin sikintilariyla kendi sikintistymiscasina alakadar olmasi ile g¢alisan gorevine
giidiilenir kendi yoneticisinin daha iist kademede yer alan yoneticilerin 6niinde kotii
bir durum ic¢inde bulunmasini arzu etmeyen calisanlar gorevlerini daha titiz yapacak
ve yoneticilerine kotii soz gelmemesi i¢in tiim gayretlerini ortaya koyacaklardir.
Yoneticinin, calisanlarina karsi icten ve samimi olmasi séz konusu calisanlarin
rahatsizlanmalari, parasal sorunlari gibi 6zel sikintilariyla alakadar olmasi ¢alisanlarda
olumlu davranislarin olusmasini saglar ve gelecekteki gorevlerini daha bagarili bir

sekilde yapmalarini saglar264.

b. Cahsanlar1 Motive Etmede Motivasyon Ara¢larimn Onemi

Isgorenleri giidiileyen motivasyon araglaribireysel farklilik gosterir. Bireylerin
gereksinim diizeyleri, psikolojik, sosyal ve kiiltiirel yapilarindaki farkliliktan dolay1
onlar1 giidiileyecek araglar da farklilhik gosterir. Kisisel farkliliklar gozetilerek

motivasyon araglari kullaniimalidir®®®,

263
264

Umit Ersahis, “Emniyet Teskilatinda Motivasyon Araglari: Istanbul ili Kadikdy flge Emniyet
Miidiirliigii Ornegi”, (Yaymlamams Yiiksek Lisans Tezi), Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri
Enstitiisii, Ankara, 2009, s. 68.

% Cicek, age, ss.31-32.
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Calisanlarin ihtiyaglart gozetilmeden kullanilan motivasyon araglar1 basarisiz
olur. Daha once de deginildigi gibi psikologlar calisanlari alti temel psikolojik

kategoriye ayirirlar bunlar1 sdyle 81ralayabiliri2266:

* Giivenlik arayan ¢alisan

* Her seyin milkemmel olmasin1 arzu eden ¢alisan

* Miihim biri oldugunun kendisine hissettirilmesini bekleyen ¢alisan
* Sorumluluk almaktan hoslanan c¢alisan

* Prestij isteyen ¢aligan

* Digerleri tarafindan Kabullenilmeyi arzu eden ¢alisan

Calisanlarinin  {izerinde motivasyon araglart1 kullanilmadan ©nce hangi
psikolojik kategoride yer aldigi ve hangi gereksinim diizeyinde oldugu tespit
edilmelidir. Boylece motivasyon araglari calisanin bireysel gereksinim, istek ve
arzular1 ile isletme ama¢ ve hedefleri arasinda koprii kurmus olur. Bu durumun
sonucunda birey gereksinimlerini karsilayan bir isletmeye sahip olurken isletme de
organizasyonel amaglar1 dogrultusunda istek ve verim ile ¢alisan bir_personele sahip

olmus olur.

B. Performans Degerlemenin Calisanlarin Motivasyonu ile Iliskisi

Isgorenlerin motivasyonu c¢alisma yasammin miihim bir mevzusudur.
Giidiilenme (Motivasyon) hem isgoreni hem de organizasyonun performansina etki
eden bir kavramdir. Bir amir eger bulundugu isletmedeki performans: yiikseltmeyi
hedeflemisse isgorenlerin durum ve hareketlerini, arzularini, diisiince ve izlenimlerini ,
bunlar1 etkileyen organizasyonel unsurlarin neler oldugunu bilmelidir. Disiik
motivasyonlu isgdrenler yiiksek performansa sahip degildirler. Is hayatinda
giidiilemenin esas kullannom amaci organizasyon amagclarina erismesi amaciyla

isgorenin performansini yiikseltmesine imkan vermektir?®’.

2%% Selim Ozdemir ve Terane Muradova, age, s.148.

Havvanur Giilen, “Hastanelerde Ogrenme Y 6neliminin Calisan Motivasyonu ve Orgiitsel
Performansa Etkisi”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisan Tezi), Beykent Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul, 2011, s.121.
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Kurumlardaki performans yonetim sisteminin motivasyona olumlu ve olumsuz

etkileri bulunmaktadir bunlar asagidaki gibi siralayabiliriz”®,

Performans Yonetim sisteminin Giidiilemeye Olumlu Etkileri

e Qdiillendirilme
e Ucret
e Gorevde Yiikselme
Performans Yonetim sisteminin Giidiilemeye Olumsuz Etkileri
e Yonetim tarafindan uyarilma
o Cezaalma

e Gorevden alinma ya da isten kovulma

Yukarida siralandig1 iizere performans yonetiminin motivasyon iizerinde olumlu
ve olumsuz etkileri bulunmaktadir. Kuskusuz ki isletmelerde olumlu etki yaratmak
amaglanmaktadir; ¢linkii arzulanan sey c¢alisanlarin motive olup yiiksek performans
sergilemesidir. Burada gz oniline alinmasi gereken sey olumlu pekistirme ile istenen

davranisin tekrarinin saglanmasidir.

2% Erdem Ozgiir, “Performans Yénetimi ve motivasyon iliskisi Bir Uygulama”, (Yaymlanamams

Yiiksek Lisans Tezi), Atatiirk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum, 2006, 5.98.
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1. BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMIi, BULGULAR VE YORUMLAR, SONUC VE
ONERILER

A. ARASTIRMA YONTEMI

1. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan
aragtirma yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlar1 herhangi bir sekilde

degistirme, etkileme ¢abas1 gosterilmez” 269,

(c i ™)
Calisanlarn karsilastirmaya
yonelik performans ] Ayricalik tanima
degerileme

-
&
A\

Kisisel performans

degeriemesi Odillendirme ve ceza

_ 2 P
f ) =)
Ortak performans Meslek ve kurum ile
degerleme o6zdeslesme
& 4 _J

Sekil-21: Arastirma Modeli
2. Veri Toplama Araglari

Aragtirmada Necati Yalgin’in hazirladigt “Performance Appraisals and
Motivation Relationship” adli tezin anket formu revize edilerek hazirlanmis olup
giivenilirlik testine tabi tutulmustur. Gergeklestirilen Cronbach Alpha testine gore,
arastirmada kullanilan performans degerleme O6l¢eginin giivenilirlik orani1 0,915;
motivasyon Ol¢eginin ise 0,917 olarak belirlenmistir. Ankette demografik bilgilerin

istendigi boliim diginda iki form kullanilmaktadir. Anketin ilk kisminda personelin

?* Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yontemi, Nobel Yayinevi, Ankara, 2009,
S.77.
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orgiitte uygulanan performans degerleme yontemiyle ilgili tutumlarini 6lgmek igin
hazirlanmis yirmi alt1 adet ifade bulunmaktadir. Bu ifadeler; “kesinlikle katiliyorum,
katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum, kesinlikle katilmiyorum” olmak {izere besli
Likert Olgegi ile derecelendirilmistir. Personelin bu ifadeler dogrultusunda besli
skalada yer alan ve kendisine en uygun olan yaniti isaretlemesi istenmektedir. Anketin
ikinci  kisminda personelin motivasyonla ilgili tutumlarini GSlgmek amaciyla
hazirlanmis yirmi dort ifade bulunmaktadir. Birinci kisimdaki gibi besli Likert 6l¢egi
kullanilmistir. Personelden, kendi durumlarina skalada yer alan en uygun olan cevabi

isaretlemesi istenmistir.
a. Performans Degerleme Olcegi

Performans degerleme o6lcegindeki 14 maddenin genel giivenirligi 0=0,904
olarak bulunmustur. Olgegin 2, 3, 5, 6, 9, 10, 14, 16, 18, 19, 22, 24 ve 26. Sorular i¢
tutarliligi olumsuz etkilediginden dolay:1 arastirmadan ¢ikarilmistir. Yapilan Kmo ve
Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,890 olarak Barlett degerinin ise 0,05 den
kiigiik oldugu ve faktdr analizinin yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi

sonucunda  toplam  varyansi %66,38 olan 3 faktor ~ olusmustur.
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Tablo-1. Performans Degerleme Olgegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor Varya | Cronbach's
Yiikii ns Alpha

Calisanlart Isyerimde zamaninda ve etkin geri besleme | 0,779 27,61 | 0,892
karsilastirmaya yapilir 8
yonelik degerleme sonuglar1 ¢alisanlarla paylasilir 0,760
performans Cabalarimin fark edildigini anlayabiliyorum 0,720
degerleme Degerleme Periodlari herkese ayni uygulanir 0,705

Degerleme Periodlar1 ¢alisanlarin Performans | 0,660

dizeylerini oraya koymaya ve karsilastirmaya

olanak tanir

Isyerindeki degerleme siireci Performansim | 0,641

geligtirmemde yardimci olur

Degerleme sistemimiz sayesinde Performansim | 0,523

fark edilebilmektedir
Kisisel organizasyon hedeflerinin yapilmasinda tizerime | 0,858 22,20 | 0,893
performans diiseni biliyorum 2
degerlemesi Performans degerleme yapilmasi konusunda son | 0,807

derece agigimdir

Organizasyon hedefleri herkes tarafindan bilinir. | 0,764

Isyerindeki gérevim tam olarak belirlenmistir. 0,730
Ortak performans | Odiil sadece iicrete yonelik degildir sosyal | 0,864 16,55 | 0,705
degerleme imkanlar da odildiir 5

Yiiksek Performans gosterdigimde | 0,716

odiillendirilecegime eminim

Performansin  artinlmasinda ig  rotasyon | 0,532

kullanilmaktadir

Toplam Varyans %66,38

“Calisanlar karsilastirmaya yonelik performans degerleme” faktoriinii olusturan 7

maddenin giivenirligi 04=0,892 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %27,6

varyans orani elde edilmistir.

“Kigsisel performans degerlemesi”’ faktoriinii olusturan 4 maddenin giivenirligi

0=0,893 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %?22,2 varyans

edilmistir.

“Ortak performans degerleme” faktoriinii olusturan 3 maddenin

a=0,705 olarak bulunmustur. Faktdr analizi yapildiginda %16,6 varyans

edilmistir.

orani elde

giivenirligi

orant elde
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b.

Motivasyon Envanteri Olcegi

Motivasyon Envanterinin o6l¢egindeki 14 maddenin genel giivenirligi 0=0,910
olarak bulunmustur. Olgegin 2, 3, 4, 8, 10, 12, 13, 15, 18, 20, 21 ve 22. sorular i¢

tutarliligt olumsuz etkilediginden dolay1r arastirmadan cikarilmistir. Yapilan Kmo ve

Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,897 olarak Barlett degerinin ise 0,05 den

kiiclik oldugu ve faktdr analizinin yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda

toplam varyansi %66,45 olan 3 faktor olusmustur.

Tablo 2. Motivasyon Envanteri Olgegi Faktor Yapisi
Boyut Madde Faktor Varyans Cronbach's
Yiikii Alpha

Ayricalik Ustiim énerime uymadiginda nedenini agiklar 0,819 28,957 0,905
tanima Yoneticim sorumluluklarim ve vyerine getiris | 0,777

bi¢imim hakkinda bilgi sahibidir

Isyerindeki yoneticiler Performansimla ilgili | 0,719

direkt ve acik bilgi almami saglar

Calisan olarak karar asamasinda fikrim sorulur 0,713

Isyerinde calismalarimi kolaylastiracak ¢aligma | 0,709

ortami  olusturulmustur.(Egyalarin ~ diizenlenis

bicimi agisindan)

Giinliik  ¢alismalarimda  hak  ettigim  ve | 0,662

bekledigim olumlu etkileri aliyorum

Isteki calismalarim performansla ilgili olarak | 0,629

direkt ve acik bilgi almami saglamaktadir
Odiillendirm Degerlendirme yontemleri tesvik unsuru olarak | 0,828 23,812 0,852
e ve ceza kullanilmaktadir

Isyerinde elde edilen deneyim terfi ve basarilar | 0,813

terfi ile odiillendirilir

Kariyer basamaklar1 herkes i¢in aym kosula | 0,772

sahiptir

Performans igyeri i¢in bir 6diil unsurdur 0,692
Meslek  ve | fikrim tartismali da olsa da agikga ifade edecek | 0,779 13,680 0,776
kurum ile | kadar kendimi giivende hissediyorum
ozdeslesme | Isimdeki uzmanligimin artmasi énemlidir 0,753

Caligan toplantilar1 hogsuma gidiyor 0,659

Toplam Varyans %66,45

“Ayricalik Tanmima” faktorlinii olusturan 7 maddenin giivenirligi a=0,905 olarak

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %29,0 varyans orani elde edilmistir.

“Odiillendirme ve ceza” faktériinii olusturan 4 maddenin giivenirligi 0=0,852 olarak

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %23,8 varyans orani elde edilmistir.
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“Meslek ve kurum ile ozdeslegsme” faktoriinii olusturan 3 maddenin giivenirligi
a=0,776 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %13,7 varyans orani elde

edilmistir.
3. Arastirmanin Kisitlari

Siire, yer ve parasal kaynak kisitliligindan 6tiirii arastirma i¢in gerekli olan veriler
Istanbul iline bagh ilge belediyelerinde gérev yapan memur ve sdzlesmeli memurlar, belirli

miidiirliiklerde ¢alisan personelden temin edilmistir.
4. Arastirmanin Alam

Arastirma Orneklemini Istanbul Biiyiiksehir ilce belediyeleri olusturmaktadir.
Arastirmada Istanbul’daki dort farkli ilce belediyelerinin, imar, Yaz1 Isleri Midiirliigi,
Planlama Miidiirliigii, Insan kaynaklari gibi ¢esitli birimlerinde calisan personele
uygulanmistir. Uygulanan 170 anket formundan 150 gecgerli anket formu isleme tabi
tutulmustur. Yerel yonetim olma &zelliginden otiirii belediyelerde performans degerleme

sicil amerleri tarafindan yapilan yillik sicil notu seklinde uygulanmaktadir.

5. Arastirmaya iliskin Ana ve alt Hipotezler:
a. Ana Hipotez:

e H; Performans degerleme ile motivasyon arasinda bir iliski vardir.

Alt Hipotezler:

e H; Calisanlar karsilagtirmaya yonelik performans degerleme kullanim ile ayricaliklar
taninarak motive olmak arasinda bir iliski vardir.

e H Kisisel Performans degerleme ile ayricaliklar taninarak motive olama arasinda bir
iliski vardir.

e Hj Ortak performans degerleme ile ayricaliklar taninarak motive olma arasinda bir
iliski vardir.

e Hj Performans degerleme ile ayricaliklar taninarak motive olama arasinda bir iligki
vardir.

e Hs Calisanlart karsilagtirmaya yonelik performans degerleme ile ayricaliklar taninarak

motive olma arasinda bir iliski vardir.
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Hs Kisisel performans degerleme ile 6diil ve ceza ile motive olma arasinda bir iligki
vardir.

H7 Ortak Performans Degerleme ile 6diil ve ceza ile motive olma arasinda bir iliski
vardir.

Hsg Performans degerleme ile 6diil ve ceza ile motive olma arsinda bir iligki vardir.

Hg Calisanlar karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile meslek ve kurum ile
0zdesleserek motive olma arasinda bir iliski vardir.

Hao Kisisel performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdesleserek motive olma
arasinda bir iligki vardir.

Hi; Ortak performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdesleserek motive olma
arasinda bir iligki vardir.

Hi, Performans degerleme ile meslek ve kurumla 6zdesleserek motive olma arsinda
bir iliski vardir.

Hi3 Calisanlar karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile motivasyon arasinda
iligki vardir.

Hi4 Kisisel performans degerleme ile motivasyon arasinda iligki vardir.

His Ortak performans degerleme ile motivasyon arasinda bir iliski vardir.
6. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for

Windows 17.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken

tanimlayici istatistiksel metotlar1 (Say1, Yiizde, Ortalama, Standart sapma) kullanilmistir.

Verilerin degerlendirilmesinde gruptaki denek sayisi yeterli degilse ya da denek

sayist yeterli oldugu halde veri parametrik test varsayimlarini yerine getiremiyorsa

parametrik olmayan yontemler kullanilir®”®. Aragtirmanin degiskenleri i¢in parametrik test

varsayimlarindan normal dagilim analizi uygulanmistir. Degiskenlerin normal dagiliminm

gosteren Kolmogorov Smirnov testi sonucunda degiskenlerin normal dagilim gostermedigi

gorilmektedir. Verilerin analizinde parametrik olmayan yontemler tercih edilmistir.
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Tablo 3. One-Sample Kolmogorov-Smirnov Normal Dagilim Testi

N Z p
Calisanlar karsilastirmaya yonelik performans degerleme 150 | 1,901 | 0,001
Kisisel performans degerlemesi 150 | 2,834 | 0,000
Ortak performans degerleme 150 | 1,246 | 0,090
Performans degerleme 150 | 1,412 | 0,037
Ayricalik tanima 150 | 1,766 | 0,004
Odiillendirme ve ceza 150 |1,270 | 0,080
Meslek ve kurum ile 6zdeslesme 150 | 1,918 | 0,001
Motivasyon envanteri 150 | 1,229 |0,098

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki Man Whitney-U
testi, ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda
Kruskal whallis testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Mann Whitney-u testi

kullanilmistir.

Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iligkiyi Spearman
korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir. Olgekler arasindaki korelasyon

iligkileri asagidaki kriterlere gére degerlendirilmistir 21t

r liski

0,00 - 0,25 Cok Zayif

0,26 - 0,49 Zayif

0,50 - 0,69 Orta

0,70 - 0,89 Yiiksek

0,90-1,00 Cok Yiiksek

Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %S5 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.
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Secenekler Puanlar Puan Araligi Olgek Degerlendirme

Kesinlikle Katilmiyorum 1

Kesinlikle Katiliyorum 5

1,00-1,79

1,80 - 2,59

2,60 - 3,39

3,40 -4,19

4,20 - 5,00

Cok Diistik

Diistik

Orta

Yiiksek

Cok Yiiksek

Olgegin giivenirligi degerlendirilirken Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayisi

kullanilmistir.  Cronbach’s  Alpha

degerlendirme kriteri272;

Katsayisiin

0,00 < a < 0,40 ise 6l¢cek giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise ol¢ek diisiik giivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.

degerlendirilmesinde

0,80 < a < 1,00 ise ol¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlcektir.

272

Eskisehir 2004. s.97.

kullanilan

Kazim Ozdamar, Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi, Genisletilmis 5. Baski, Kaan Kitabevi,

128



IV. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu béliimde, aragtirma probleminin ¢éziimii i¢in, arastirmaya katilan ¢alisanlardan
Olcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir.
Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmaistir.
1.0rneklem Grubunun Demografik Ozelliklere liskin Bulgular

Tablo 4. Orneklem Grubunun Yaslarina Gore Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
25 yag ve alt1 37 24,7
26-30 yas 47 31,3
31-35 yas 29 19,3
36-40 yas 19 12,7
40 yas ve ustl 18 12,0

Orneklem grubunun yaslarina gore dagilimi Tablo'de incelenmistir. Buna gore
arastirmaya katilan calisanlarin 37'si (% 24,7) 25 yas ve alt1, 47'si (% 31,3) 26-30 yas, 29'u
(% 19,3) 31-35 yas, 19'u (% 12,7) 36-40 yas, 18" (% 12,0) 40 ve {stii yas araligindadir.

40 yas ve Ustl

25 yas ve alti

()
36-40 yas 12% 25%
13%
M 25 yas ve alti
W 26-30 yas
31-35vyas
W 36-40 yas
M 40 yas ve Ustl
31-35vyas
19% 26-30 yas
31%
Sekil 22. Orneklem Grubunun Yaslarina Gore Dagilim
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Tablo 5. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Kadin 68 45,3
Erkek 82 54,7

Orneklem grubunun cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 'de incelenmistir. Buna gére

arastirmaya katilan ¢alisanlarin 68'1 (% 45,3) kadin, 82'si (% 54,7) erkektir.

kadin
45%

W kadin

m erkek

erkek
55%

Sekil 13. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilim

Tablo 6. Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagihm

Frekans Yiizde (%)
Bekar 68 45,3
Evli 82 54,7

Orneklem grubunun medeni durumlarina gore dagilimi Tablo'da incelenmistir.

Buna gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin 68'1 (% 45,3) bekar, 82'si (% 54,7) evlidir.

bekar
45%

W bekar

 evli

evli
55%

Sekil 24. Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagihim
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Tablo 7. Orneklem Grubunun Ogrenim Durumlarina Gére Dagilim

Frekans Yiizde (%)

Lise ve alt1 44 29,3
Universite 95 63,3
Yiiksek lisans 11 7,3

Orneklem grubunun dgrenim durumlarina gore dagilimi Tablo'de incelenmistir.
Buna gore arastirmaya katilan calisanlarin 44'a (% 29,3) lise ve alti, 95'1 (% 63,3)

tiniversite, 11'1 (% 7,3) yliksek lisans mezunudur.

yluksek lisans

7% _\ lise

29%
M lise

M Universite

yuksek lisans

Universite
64%

Sekil 25. Orneklem Grubunun Ogrenim Durumlarina Gére Dagihm

Tablo 8. Orneklem Grubunun Mesleki Kidemlerine Gore Dagilhim

Frekans Yiizde (%)
1 yildan az 26 17,3
1-3y1l 29 19,3
4-6 y1l 40 26,7
7-9 yil 13 8,7
10 yildan fazla 42 28,0

Orneklem grubunun mesleki kidemlerine gore dagilimi

Tablo'de incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilan ¢aliganlarin 26's1 (% 17,3) 1
yildan az, 29'u (% 19,3) 1-3 yil, 401 (% 26,7) 4-6 yil, 130 (% 8,7) 7-9 yil, 42'si (% 28,0)
10 yildan fazla mesleki kideme sahiptir.
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10 yildan fazla 1yildan az

28% 17%
1 yildan az
m1-3vyl
w46yl
1-3 yil m7-9vil
7-9yil 19% m 10 yildan fazla

9%
4-6 yil
27%

Sekil 26. Orneklem Grubunun Mesleki Kidemlerine Gore Dagilimu

Tablo 9. Orneklem Grubunun Suanki Isyerinde Cahsma Siirelerine Gore

Dagilim
Frekans Yiizde (%)
1 yildan az 28 18,7
1-3 y1l 39 26,0
4-6 y1l 34 22,7
7-9 yil 18 12,0
10 yildan fazla 31 20,7

Omeklem grubunun suanki isyerinde calisma siirelerine gore dagilimi Tablo'da
incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilan calisanlarin 28’inin (% 18,7) 1 yildan az,
39’unun (% 26,0) 1-3 yil, 34’tlintin (% 22,7) 4-6 yil, 18’inin (% 12,0) 7-9 yil, 31’inin (%
20,7) 10 yildan fazla sitiredir suanki igsyerinde ¢alistig1 goriilmektedir.

10 yildan fazla

1vyildan az

21% 18%
m 1yildan az
7-9 yil
o4 m1-3vyl
ma-6 vl
m7-9vyll
1-3yl ® 10 yildan fazla

0,
4-6 yil 26%

23%

Sekil 27. Orneklem Grubunun Suanki isyerinde Calisma Siirelerine Gére Dagihm
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Tablo 10. Orneklem Grubunun Unvanlarina Gére Dagilim

Frekans Yiizde (%)
Yonetici 10 6,7
Yonetici yardimcist 36 24,0
Ast 99 66,0
Diger 5 3,3

Omeklem grubunun unvanlarma gore dagilimi Tablo'da incelenmistir. Buna gére
arastirmaya katilan ¢alisanlarin 10'u (% 6,7) yonetici, 36's1 (% 24,0) yonetici yardimcist,
99'u (% 66,0) ast, 5'1 (% 3,3) diger unvanda ¢aligandir.

yonetici yonetici

7% yardimcisi
24%

diger
3%

W yonetici
M yonetici yardimcisi
ast

m diger

ast
66%

Sekil 28. Orneklem Grubunun Unvanlarina Gére Dagilim

Tablo 11. Orneklem Grubunun Unvana Sahip Olma Siirelerine Gore Dagilim

Frekans Yiizde (%)
1 yildan az 35 23,3
1-3y1l 33 22,0
4-6 y1l 37 24,7
7-9 yil 15 10,0
10 yildan fazla 30 20,0

Orneklem grubunun unvana sahip olma siirelerine gore dagilimi Tablo'de
incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilan c¢alisanlarin 35'1 (% 23,3) 1 yildan az, 33'i (%
22,0) 1-3 yil, 37'si (% 24,7) 4-6 yil, 15'1 (% 10,0) 7-9 yil, 30'u (% 20,0) 10 yildan fazla

stiredir suanki unvanina sahip oldugu goriilmektedir.
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10 yildan fazla
20% 1yildan az

7-9yil m 1 yildan az
m1-3wyl
4-6 yil
m 79yl
1-3 il m 10 yildan fazla
4-6 yil 229%

25%

Sekil 29. Orneklem Grubunun Unvana Sahip Olma Siirelerine Gore Dagihm

2.Arastirmaya Katilan Calisanlarin Performans Degerleme ve Motivasyon Envanteri

Diizeylerinin Ortalamalan

a. Tablo 12. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Performans Degerleme

Diizeylerinin Ortalamalar:

N Ort. |Ss Min. | Max.
Calisanlar1 karsilastirmaya yonelik | 150 | 2,472 | 0,880 | 1,000 | 5,000

performans degerleme

Kisisel performans degerlemesi 150 | 1,980 | 0,923 | 1,000 | 5,000
Ortak performans degerleme 150 | 2,882 | 1,012 | 1,000 | 5,000
Performans degerleme 150 | 2,420 | 0,773 | 1,000 | 5,000

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin performans degerleme diizeylerinin ortalamalari
incelendiginde; calisanlar1 karsilastirmaya yonelik performans degerleme diizeyinin diisiik
diizeyde (2,472 + 0,880); kisisel performans degerlemesi diizeyinin diisiik diizeyde (1,980
+ 0,923); ortak performans degerleme diizeyinin orta diizeyde (2,882 + 1,012); performans
degerleme diizeyinin diisiik diizeyde (2,420 £ 0,773) oldugu saptanmustir.
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Calisanlari
karsilastirmaya
yonelik performans...

3

Performans
degerleme

\Kisisel performans
degerlemesi

Ortak performans
degerleme

Sekil 30. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Performans Degerleme Diizeylerinin
Ortalamalan

Tablo 13. Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Motivasyon Envanteri Diizeylerinin

Ortalamalar:
N Ort. Ss Min. Max.
Ayricalik tanima 150 | 2,286 0,883 1,000 5,000
Odiillendirme ve ceza 150 2,835 1,096 1,000 5,000
Meslek ve kurum ile 6zdeslesme 150 2,067 0,887 1,000 5,000
Motivasyon envanteri 150 | 2,396 0,800 1,143 4,714

Arastirmaya katilan calisanlarin motivasyon envanteri diizeylerinin ortalamalari
incelendiginde; ayricalik tanima diizeyinin diisiik diizeyde (2,286 + 0,883); ddiillendirme
ve ceza dlizeyinin orta diizeyde (2,835 £+ 1,096); meslek ve kurum ile 6zdeslesme
diizeyinin diisiik diizeyde (2,067 + 0,887); motivasyon envanteri diizeyinin diisiik diizeyde

(2,396 + 0,800) oldugu saptanmustir.

Ayricalik tanima

Motivasyon Odiillendirme ve
envanteri ceza

Meslek ve kurum
ile 6zdeslesme

Sekil 31. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Motivasyon Envanteri Diizeylerinin

Ortalamalan
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3.Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Performans Degerleme Diizeylerinin Demografik

Ozelliklere Gore Farkhlasmasi

Tablol4. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Performans Degerleme Diizeylerinin

Yas Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Grup N | Ort |Ss KW |p
Calisanlar1  karsilastirmaya | 25 yas ve alti 37 (2,344 | 0,881 | 1,853 | 0,763
yonelik performans | 26-30 yas 47 | 2,495 | 0,807
degerleme 31-35 yas 29 | 2,576 | 0,938
36-40 yas 19 | 2,564 | 1,005
40 yas ve isti | 18 | 2,413 | 0,890
Kisisel performans | 25 yas ve alt1 3711,885| 0,904 | 3,748 | 0,441
degerlemesi 26-30 yas 47 | 2,059 | 0,782
31-35 yas 29 | 1,966 | 0,903
36-40 yas 19 | 2,092 | 1,194
40 yag ve Uisti | 18 | 1,875 | 1,079
Ortak performans degerleme | 25 yas ve alt1 372,721 | 0,904 | 5,805 | 0,214
26-30 yas 47 | 2,851 | 0,980
31-35 yas 29 | 2,943 | 1,020
36-40 yas 19 | 3,368 | 1,094
40 yag ve isti | 18 | 2,685 | 1,135
Performans degerleme 25 yas ve alt1 37 12,293 | 0,761 | 2,988 | 0,560
26-30 yas 47 | 2,447 | 0,701
31-35 yas 29 | 2,480 | 0,786
36-40 yas 19 | 2,602 | 0,935
40 yas ve st | 18 | 2,317 | 0,801

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢alisanlar1 karsilastirmaya yonelik performans

degerleme puani ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,853; p=0,763>0,05). .
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Arastirmaya katilan calisanlarin  kigisel performans degerlemesi puant
ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,748; p=0,441>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin ortak performans degerleme puani ortalamalarinin
yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli
bulunmamistir. (KW=5,805; p=0,214>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin performans degerleme puani ortalamalarinin yas
degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlaml
bulunmamistir. (KW=2,988; p=0,560>0,05).

Tablol5. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Performans Degerleme Diizeylerinin

Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup [N | Ort |Ss MW p

Calisanlan karsilastirmaya yonelik | Kadin | 68 | 2,569 | 0,953 | 2555,000 | 0,378

performans degerleme Erkek | 82 | 2,392 | 0,811

Kisisel performans degerlemesi Kadin | 68 | 1,971 | 0,884 | 2661,000 | 0,628
Erkek | 82 | 1,988 | 0,960

Ortak performans degerleme Kadmin | 68 | 3,054 | 1,038 | 2320,500 | 0,076
Erkek | 82 | 2,740 | 0,973

Performans degerleme Kadmn | 68 | 2,502 | 0,815 | 2563,000 | 0,395
Erkek | 82 | 2,351 | 0,734

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin g¢alisanlar1 karsilastirmaya yonelik performans
degerleme puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlaml bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney
U=2555,000; p=0,378>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  kigisel performans degerlemesi puanlar
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=2661,000;
p=0,628>0,05).
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  ortak performans degerleme puanlar
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=2320,500;
p=0,076>0,05).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin performans degerleme puanlari ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=2563,000; p=0,395>0,05).

Tablol16. Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Performans Degerleme Diizeylerinin

Medeni Durumu Degiskenine Gore Farklilagsmasi
Grup [N |Ort |Ss MW p
Calisanlari karsilagtirmaya | Bekar | 68 | 2,668 | 0,955 | 2180,000 | 0,021
yonelik performans degerleme | Evli 82 |2,310 | 0,781
Kisisel performans degerlemesi | Bekar | 68 | 2,059 | 0,926 | 2405,500 | 0,145
Evli 82 (1,915 | 0,921
Ortak performans degerleme Bekar |68 |2,995 | 1,042 | 2527,500 | 0,323
Evli 82 | 2,789 | 0,982
Performans degerleme Bekar |68 | 2,564 | 0,817 | 2274,500 | 0,052
Evli 82 (2,300 | 0,717

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢alisanlar1 karsilagtirmaya yonelik performans
degerleme puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur. (Mann Whitney
U=2180,00; p=0,021<0,05). Bekar c¢alisanlarin calisanlar1 karsilastirmaya yonelik
performans degerleme puanlart (x=2,668), evli calisanlarin ¢aligsanlar1 karsilastirmaya
yonelik performans degerleme puanlarindan (x=2,310) yiliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  kigisel performans degerlemesi puanlar
ortalamalarinin medeni durumu degigkenine goére anlamli bir farklihik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=2405,500; p=0,145>0,05).
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  ortak performans degerleme puanlar
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine goére anlamli bir farkliik gdosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney
U=2527,500; p=0,323>0,05).

Arastirmaya katilan caligsanlarin performans degerleme puanlari ortalamalarinin medeni
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=2274,500; p=0,052>0,05).

Tablol7. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Performans Degerleme Diizeylerinin

(")grenim Durumu Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N | Ort |Ss KW p
Calisanlart  karsilastirmaya | Lise 44 | 2,123 | 0,782 | 13,819 | 0,001
yonelik performans | Universite 951 2,598 | 0,906
degerleme Yiiksek lisans | 11 | 2,779 | 0,627
Kisisel performans | Lise 44 11,830 | 0,826 | 2,216 | 0,330
degerlemesi Universite 951 2,018 | 0,942
Yiiksek lisans 11 | 2,250 | 1,107
Ortak performans degerleme | Lise 441 2,417 | 1,014 | 15,136 | 0,001
Universite 95| 3,081 | 0,973
Yiiksek lisans 11 | 3,030 | 0,752
Performans degerleme Lise 441 2,102 | 0,714 | 14,780 | 0,001
Universite 951 2,536 | 0,769
Yiiksek lisans 11 | 2,682 | 0,712

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢alisanlar1 karsilagtirmaya yonelik performans
degerleme puani ortalamalarinin 6grenim durumu degiskeni acisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=13,819; p=0,001<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigin1 belirlemek {izere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; Ogrenim durumu {iniversite olan calisanlarin calisanlar
karsilagtirmaya yonelik performans degerleme puani, O6grenim durumu lise olan

calisanlarin c¢alisanlar1 karsilastirmaya yonelik performans degerleme puanindan yiiksek
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bulunmustur. (Mann Whitney U=1366,000; p=0,001<0,05). Ogrenim durumu yiiksek
lisans olan c¢alisanlarin ¢alisanlar1 karsilastirmaya yonelik performans degerleme puant,
O0grenim durumu lise olan ¢alisanlarin ¢alisanlar1 karsilastirmaya yonelik performans
degerleme puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=108,500; p=0,005<0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin  kisisel performans degerlemesi puant
ortalamalarinin  6grenim durumu degiskeni ac¢isindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,216; p=0,330>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin ortak performans degerleme puani ortalamalarinin
o6grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=15,136; p=0,001<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
Ogrenim durumu tiniversite olan ¢alisanlarin ortak performans degerleme puani, 6grenim
durumu lise olan ¢alisanlarin ortak performans degerleme puanindan yiiksek bulunmustur.
(Mann Whitney U=1251,500; p=0,000<0,05). Ogrenim durumu yiiksek lisans olan
calisanlarin ortak performans degerleme puani, 6grenim durumu lise olan calisanlarin ortak
performans degerleme puanindan yiliksek bulunmustur. (Mann Whitney U=143,500;
p=0,036<0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin performans degerleme puani ortalamalarinin
o0grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=14,780; p=0,001<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
Ogrenim durumu tiniversite olan calisanlarin performans degerleme puani, 6grenim durumu
lise olan calisanlarin performans degerleme puanindan yiliksek bulunmustur. (Mann
Whitney U=1310,500; p=0,000<0,05). Ogrenim durumu yiiksek lisans olan ¢alisanlarin
performans degerleme puani, 6grenim durumu lise olan calisanlarin performans degerleme

puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=112,000; p=0,006<0,05).

Tablo 18. Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Performans Degerleme Diizeylerinin
Mesleki Kidem Degiskenine Gore Farklilasmasi
Grup N | Ort |Ss KW |p

140



Calisanlari karsilastirmaya | 1 yildan az 26 | 2,423 | 0,636 | 1,376 | 0,848
yonelik performans | 1-3 yil 29 | 2,567 | 0,840
degerleme 4-6 yil 40 | 2,521 | 1,023
7-9 y1l 132,418 | 0,676
10 yildan fazla | 42 | 2,408 | 0,970
Kisisel performans | 1 yildan az 26 | 2,077 | 0,865 | 4,434 | 0,350
degerlemesi 1-3 y1l 29 | 2,138 | 0,932
4-6 yil 40 | 1,925 | 0,925
7-9 y1l 13| 1,827 | 0,494
10 yildan fazla | 42 | 1,911 | 1,059
Ortak performans degerleme 1 yildan az 26 | 2,641 | 0,869 | 2,147 | 0,709
1-3 y1l 29 | 2,862 | 0,857
4-6 yil 40 | 2,942 | 1,073
7-9 y1l 13 | 3,051 | 0,989
10 yildan fazla | 42 | 2,937 | 1,151
Performans degerleme 1 yildan az 26 2,371 | 0,633 | 1,240 | 0,871
1-3 y1l 29 | 2,507 | 0,704
4-6 yil 40 | 2,441 | 0,847
7-9 y1l 132,385 | 0,616
10 yildan fazla | 42 | 2,379 | 0,885

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢alisanlar1 karsilagtirmaya yonelik performans
degerleme puani ortalamalarinin mesleki kidem degiskeni acisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli  bulunmamistir. (KW=1,376;
p=0,848>0,05).

Aragtirmaya katilan calisanlarin  kigisel performans degerlemesi puani
ortalamalarinin mesleki kidem degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=4,434; p=0,350>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin ortak performans degerleme puani ortalamalarinin

mesleki kidem degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini belirlemek
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amactyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki

fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,147; p=0,709>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin performans degerleme puami ortalamalarinin

mesleki kidem degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

amactyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki

fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,240; p=0,871>0,05).

Tablo 19. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Performans Degerleme Diizeylerinin

Su anki Isyerinde Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farkhlasmasi

Grup N |Ort Ss KW |p
Calisanlar 1 yildan az 28 | 2,485 0,775 | 2,653 | 0,617
karsilagtirmaya yonelik | 1-3 yil 39 |2,388 0,740
performans degerleme 4-6 y1l 34 | 2555 1,037

7-9 y1l 18 | 2,683 0,943

10 yildan fazla 31 |2,355 0,931
Kisisel performans | 1 yildan az 28 | 2,000 0,822 | 2,406 | 0,662
degerlemesi 1-3 yil 39 |2,038 0,949

4-6 yil 34 11,919 0,804

7-9 y1l 18 | 2,097 1,054

10 yildan fazla 31 | 1,887 1,056
Ortak performans | 1 yildan az 28 | 2,679 0,971 2,355 | 0,671
degerleme 1-3 yil 39 |2,863 0,708

4-6 y1l 34 | 2,941 1,162

7-9 y1l 18 | 3,111 0,963

10 yildan fazla 31 |2,892 1,230
Performans degerleme 1 yildan az 28 |2,388 0,704 | 2,831 | 0,586

1-3 y1l 39 2,390 0,638

4-6 yil 34 | 2,456 0,855

7-9 y1l 18 | 2,607 0,771

10 yildan fazla 31 | 2,336 0,912

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢alisanlar1 karsilagtirmaya yonelik performans

degerleme puani ortalamalarinin suanki isyerinde calisma siiresi degiskeni acgisindan
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anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis
H-Testi sonuclarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir.
(KW=2,653; p=0,617>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin  kisisel performans degerlemesi puani
ortalamalarinin suanki isyerinde calisma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli  bulunmamistir. (KW=2,406;
p=0,662>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin ortak performans degerleme puani ortalamalarinin
suanki igyerinde caligma siiresi degiskeni ac¢isindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamustir. (KW=2,355; p=0,671>0,05).

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin performans degerleme puani ortalamalariin su
anki isyerinde c¢alisma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,831; p=0,586>0,05).
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Tablo 20. Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Performans Degerleme Diizeylerinin

Unvan Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N | Ort |Ss KW |p
Calisanlart karsilagtirmaya | Yonetici 10 | 2,229 | 0,548 | 3,837 | 0,280
yonelik performans | Yonetici yardimeis1 | 36 | 2,274 | 0,750
degerleme Ast 99 | 2,547 | 0,945

Diger 5 [2914 | 0,690
Kisisel performans | YoOnetici 101,875 (1,138 | 5,016 | 0,171
degerlemesi Y onetici yardimeis1 | 36 | 1,806 | 0,862

Ast 99 | 2,028 | 0,907

Diger 5 12,500 |1,212
Ortak performans | Yonetici 10 | 2,733 | 0,858 | 2,523 | 0,471
degerleme Yonetici yardimeist | 36 | 2,787 | 1,005

Ast 99 | 2,902 | 1,041

Diger 5 | 3,467 | 0,691
Performans degerleme Y Onetici 10 | 2,236 | 0,689 | 4,065 | 0,255

Yonetici yardimeist | 36 | 2,250 | 0,626

Ast 99 | 2,475 | 0,818

Diger 5 (2914 | 0,785

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢alisanlar1 karsilagtirmaya yonelik performans
degerleme puani ortalamalarinin unvan degiskeni agisindan anlamh bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,837; p=0,280>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin  kisisel performans degerlemesi puani
ortalamalarinin unvan degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar
arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=5,016; p=0,171>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ortak performans degerleme puani ortalamalarinin
unvan degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki
fark anlamli bulunmamigtir. (KW=2,523; p=0,471>0,05).7

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin performans degerleme puani ortalamalarinin unvan

degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
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yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlaml
bulunmamaistir. (KW=4,065; p=0,255>0,05)..
Tablo 21. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Performans Degerleme Diizeylerinin

Unvana Sahip Olma Siiresi Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N |Ort |Ss KW |p
Calisanlar1 karsilastirmaya | 1 yildan az 3512429 | 0,757 | 1,629 | 0,804
yonelik performans | 1-3 y1l 332,537 | 0,811
degerleme 4-6 y1l 37 |2,568 | 1,071

7-9 y1l 15| 2,410 | 0,708

10 yildan fazla 30| 2,367 | 0,939
Kisisel performans | 1 yildan az 352,107 | 0,959 | 3,614 | 0,461
degerlemesi 1-3yil 33| 2,000 | 0,827

4-6 yil 37 11,980 | 0,919

7-9 y1l 151,833 | 0,962

10 yildan fazla 301,883 | 1,004
Ortak performans 1 yildan az 352,705 | 0,791 | 1,866 | 0,760
degerleme 1-3yil 33 {2,889 | 0,840

4-6 yil 37 | 3,045 | 1,160

7-9 yil 152,800 | 1,068

10 yildan fazla 30| 2,922 | 1,202
Performans degerleme 1 yildan az 352,396 | 0,706 | 0,877 | 0,928

1-3 y1l 332,459 | 0,679

4-6 yil 37 | 2,502 | 0,919

7-9 y1l 152,329 | 0,691

10 yildan fazla 30| 2,348 | 0,821

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢alisanlar1 karsilagtirmaya yonelik performans
degerleme puani ortalamalarinin unvana sahip olma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalart arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,629;
p=0,804>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin  kisisel performans degerlemesi puani

ortalamalarinin unvana sahip olma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip

145



gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,614; p=0,461>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ortak performans degerleme puani ortalamalarinin
unvana sahip olma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,866; p=0,760>0,05).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin performans degerleme puami ortalamalarinin
unvana sahip olma siiresi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=0,877; p=0,928>0,05).
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4. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Motivasyon Envanteri Diizeylerinin Demografik
Ozelliklere Gore Farkhlasmasi
Tablo 22. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Motivasyon Envanteri Diizeylerinin

Yas Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N | Ort |Ss KW |p
Ayricalik tanima 25 yas ve alti 37 12,2241 0,929 | 3,744 | 0,442
26-30 yas 47 | 2,401 | 0,893
31-35 yas 29 | 2,335 | 0,863
36-40 yas 19 | 2,271 | 0,821
40 yas ve tistii | 18 | 2,048 | 0,897
Odiillendirme ve ceza 25 yag ve alt1 3712561 |1,051]|5,449 | 0,244
26-30 yas 47 | 2,851 | 1,094
31-35 yas 29 | 3,052 | 1,034
36-40 yas 19 | 3,105 | 1,094

40 yag ve Uistli | 18 | 2,722 | 1,254
Meslek ve kurum ile | 25 yas ve alt1 37| 2,009 | 0,954 | 4,507 | 0,342

O0zdeslesme 26-30 yas 47 11,986 | 0,813
31-35 yas 29 | 2,115 | 0,714
36-40 yas 19 | 2,368 | 0,974
40 yag ve isti | 18 | 2,000 | 1,091
Motivasyon envanteri 25 yas ve alt1 372,274 | 0,850 | 4,043 | 0,400
26-30 yas 47 | 2,441 | 0,799
31-35 yas 29 | 2,493 | 0,745
36-40 yas 19 | 2,530 | 0,778

40 yas ve st | 18 | 2,230 | 0,835

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ayricalik tanima puani ortalamalarinin yas
degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli
bulunmamistir. (KW=3,744; p=0,442>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin 6diillendirme ve ceza puani ortalamalarinin yas

degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla

147



yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli
bulunmamistir. (KW=5,449; p=0,244>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin meslek ve kurum ile o6zdeslesme puani
ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=4,507; p=0,342>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyon envanteri puani ortalamalarinin yas
degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli
bulunmamistir. (KW=4,043; p=0,400>0,05).

Tablo 23. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Motivasyon Envanteri Diizeylerinin

Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup [N |Ort |Ss MW p
Ayricalik tanima Kadin | 68 | 2,368 | 0,948 | 2564,500 | 0,398
Erkek |82 | 2,218 | 0,826
Odiillendirme ve ceza Kadin | 68 | 3,081 | 1,129 | 2147,500 | 0,015

Erkek |82 | 2,631 | 1,030

Meslek ve kurum ile 6zdeslesme Kadin | 68 | 2,113 | 0,842 | 2544,500 | 0,353
Erkek | 82 | 2,028 | 0,925

Motivasyon envanteri Kadin | 68 | 2,517 | 0,853 | 2456,500 | 0,210
Erkek | 82 | 2,295 | 0,744

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ayricalik tanima puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=2564,500; p=0,398>0,05).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin 6diillendirme ve ceza puanlar1 ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur. (Mann Whitney U=2147,50; p=0,015<0,05). Kadin
calisanlarin odiillendirme ve ceza puanlar1 (x=3,081), erkek c¢alisanlarin ddiillendirme ve
ceza puanlarindan (x=2,631) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin meslek ve kurum ile 06zdeslesme puanlari

ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamigtir. (Mann Whitney U=2544,500;
p=0,353>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyon envanteri puanlari ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmamigtir. (Mann Whitney U=2456,500; p=0,210>0,05).

Tablo 24. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Motivasyon Envanteri Diizeylerinin
Medeni Durumu Degiskenine Gore Farklilagsmasi
Grup | N |Ort |Ss MW p

Ayricalik tanima Bekar | 68 | 2,498 | 0,938 | 2020,500 | 0,004
Evli 82 ]2,110 | 0,799
Odiillendirme ve ceza Bekar | 68 | 2,960 | 1,120 | 2458,500 | 0,212

Evli 82 12,732 | 1,071
Meslek ve kurum ile 6zdeslesme | Bekar | 68 | 2,176 | 0,935 | 2422,500 | 0,163
Evli 821,976 | 0,839
Motivasyon envanteri Bekar |68 | 2,561 | 0,861 | 2237,500 | 0,038
Evli 82 | 2,259 | 0,723

Arastirmaya katilan calisanlarin ayricalik tanima puanlari ortalamalarinin medeni
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur. (Mann Whitney U=2020,50; p=0,004<0,05). Bekar
calisanlarin ayricalik tamima puanlan (x=2,498), evli calisanlarin ayricalik tanima
puanlarindan (x=2,110) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin ddiillendirme ve ceza puanlari ortalamalarinin
medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (Mann Whitney U=2458,500; p=0,212>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin meslek ve kurum ile o6zdeslesme puanlar
ortalamalarinin medeni durumu degigkenine goére anlamli bir farklihik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=2422,500; p=0,163>0,05).
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Arastirmaya katilan c¢alisanlarin motivasyon envanteri puanlari ortalamalarinin
medeni durumu degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur. (Mann Whitney U=2237,50; p=0,038<0,05).
Bekar calisanlarin motivasyon envanteri puanlari (x=2,561), evli ¢alisanlarin motivasyon
envanteri puanlarindan (x=2,259) yiiksek bulunmustur.

Tablo 25. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Motivasyon Envanteri Diizeylerinin

Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Farkhlasmasi

Grup N | Ort |Ss KW p
Ayricalik tanima Lise 441 2,006 | 0,919 | 12,267 | 0,002
Universite 952,391 | 0,865
Yiksek lisans 11| 2,494 | 0,683
Odiillendirme ve ceza Lise 44 | 2,261 | 0,879 | 19,757 | 0,000
Universite 953,032 | 1,114
Yiksek lisans 11| 3,432 | 0,830
Meslek ve kurum ile | Lise 44 11,780 | 0,774 | 9,169 | 0,010
O0zdeslesme Universite 95| 2,140 | 0,896
Yiksek lisans 11| 2,576 | 0,944
Motivasyon envanteri Lise 44 | 2,031 | 0,722 | 18,112 | 0,000
Universite 951 2,520 | 0,809
Yiiksek lisans 11| 2,779 | 0,494

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ayricalik tanima puani ortalamalarinin 6grenim
durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki
fark anlamli bulunmustur. (KW=12,267; p=0,002<0,05). Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
Ogrenim durumu tiniversite olan ¢alisanlarin ayricalik tanima puani, 6grenim durumu lise
olan c¢alisanlarin ayricalik tanima puanindan yiliksek bulunmustur. (Mann Whitney
U=1375,000; p=0,001<0,05). Ogrenim durumu yiiksek lisans olan ¢alisanlarin ayricalik
tanima puani, 6grenim durumu lise olan ¢alisanlarin ayricalik tanima puanindan yiiksek
bulunmustur. (Mann Whitney U=132,000; p=0,020<0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ddiillendirme ve ceza puami ortalamalarinin

ogrenim durumu degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=19,757; p=0,000<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
O0grenim durumu iiniversite olan ¢alisanlarin 6diillendirme ve ceza puani, 6grenim durumu
lise olan calisanlarin Odiillendirme ve ceza puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann
Whitney U=1224,000; p=0,000<0,05). Ogrenim durumu yiiksek lisans olan ¢alisanlarmn
odiillendirme ve ceza puani, 6grenim durumu lise olan ¢alisanlarin 6diillendirme ve ceza
puanindan yliksek bulunmustur. (Mann Whitney U=76,000; p=0,000<0,05).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin meslek ve kurum ile 06zdeslesme puani
ortalamalarinin  6grenim durumu degiskeni ac¢isindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=9,169; p=0,010<0,05). Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek {izere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; 6grenim durumu iiniversite olan ¢alisanlarin meslek ve kurum ile 6zdeslesme
puani, 6grenim durumu lise olan calisanlarin meslek ve kurum ile 6zdeslesme puanindan
yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=1573,500; p=0,018<0,05). Ogrenim durumu
yiiksek lisans olan galisanlarin meslek ve kurum ile 6zdeslesme puani, 6grenim durumu
lise olan c¢alisanlarin meslek ve kurum ile 6zdeslesme puanindan yiiksek bulunmustur.
(Mann Whitney U=121,000; p=0,010<0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyon envanteri puani ortalamalarinin
o0grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=18,112; p=0,000<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
Ogrenim durumu iiniversite olan ¢aliganlarin motivasyon envanteri puani, 6grenim durumu
lise olan calisanlarin motivasyon envanteri puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann
Whitney U=1283,500; p=0,000<0,05). Ogrenim durumu yiiksek lisans olan ¢alisanlarin
motivasyon envanteri puani, 0grenim durumu lise olan ¢alisanlarin motivasyon envanteri

puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=85,000; p=0,001<0,05).
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Tablo 26. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Motivasyon Envanteri Diizeylerinin

Mesleki Kidem Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Grup N Ort Ss KW P
Ayricalik tanima 1 yildan az 26 | 2,368 | 0,866 | 4,496 | 0,343
1-3 yil 29 | 2,414 | 0,810
4-6 y1l 40 | 2,336 | 1,045
7-9 yil 13 | 2,253 | 0,563
10 yildan fazla 42 | 2,109 | 0,865
Odiillendirme ve ceza 1 yildan az 26 | 2,644 |0941 | 1571 | 0,814
1-3 yil 29 | 2,879 | 1,113
4-6 y1l 40 | 2,813 | 1,174
7-9 yil 13 | 3,038 | 1,136
10 yildan fazla 42 | 2,881 1,117
Meslek ve kurum ile 6zdeslesme 1 yildan az 26 | 2,154 0,839 2,442 | 0,655
1-3 yil 29 | 2,253 | 0,974
4-6 y1l 40 | 1,950 | 0,776
7-9 yil 13 | 1,846 | 0,702
10 yildan fazla 42 | 2,063 1,002
Motivasyon envanteri 1 yildan az 26 | 2,401 | 0,716 | 1,478 | 0,831
1-3yil 29 | 2,512 | 0,809
4-6 y1l 40 | 2,389 | 0,882
79 yil 13 | 2,390 | 0,694
10 yildan fazla 42 | 2,320 | 0,819

152



153

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ayricalik tanima puani ortalamalarinin
mesleki kidem degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=4,496; p=0,343>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ddiillendirme ve ceza puani ortalamalarinin
mesleki kidem degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,571; p=0,814>0,05).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin meslek ve kurum ile 6zdeslesme puani
ortalamalarinin mesleki kidem degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,442;
p=0,655>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyon envanteri puani ortalamalarinin
mesleki kidem degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,478; p=0,831>0,05).
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Tablo 27. Arastirmaya Katilan Calsanlarin Motivasyon Envanteri

Diizeylerinin Suanki Isyerinde Cahsma Siiresi Degiskenine Gore
Farklhilasmasi
Grup N | Ort |Ss KW | P
Ayricalik tanima 1 yildan az 28 12,347 | 0,813 | 3,404 | 0,493
1-3yil 39 (2,220 | 0,743
4-6 y1l 34| 2,487 | 1,154
7-9 yil 18 | 2,222 | 0,572
10 yildan fazla | 31 | 2,129 | 0,922
Odiillendirme ve ceza 1 yildan az 28 | 2,768 | 1,034 | 1,054 | 0,902
1-3yil 39 | 2,699 | 0,995
4-6 y1l 3412978 | 1,155
7-9 yil 18 | 2,847 | 1,082
10 yildan fazla | 31 | 2,903 | 1,248
Meslek ve kurum ile | 1 yildan az 282,190 | 0,839 | 3,135 | 0,535
O0zdeslesme 1-3 yil 39| 2,154 | 0,982
4-6 y1l 341,853 | 0,683
7-9 yil 18 | 2,167 | 0,902
10 yildan fazla | 31 | 2,022 | 0,996
Motivasyon envanteri 1 yildan az 28 | 2,434 | 0,765 | 1,079 | 0,898
1-3y1l 39 (2,342 | 0,712
4-6 y1l 34 12,492 | 0,916
7-9 yil 18 | 2,389 | 0,661
10 yildan fazla | 31 | 2,327 | 0,906

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ayricalik tanima puani ortalamalarinin suanki

igyerinde ¢alisma siiresi

degiskeni

acisindan anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina

gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamhi bulunmamistir. (KW=3,404;

p=0,493>0,05).

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin 6diillendirme ve ceza puani ortalamalarinin

suanki isyerinde caligma siiresi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gdsterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
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gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,054;
p=0,902>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin meslek ve kurum ile 6zdeslesme puani
ortalamalarinin suanki isyerinde g¢alisma siiresi degiskeni acisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuclarina gore; grup ortalamalart arasindaki fark anlamli bulunmamistir.
(KW=3,135; p=0,535>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyon envanteri puani ortalamalarinin
suanki igyerinde c¢aligma siiresi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,079;
p=0,898>0,05).

Tablo 28. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Motivasyon Envanteri

Diizeylerinin Unvan Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N | Ort |Ss KW [P
Ayricalik tanima Y Onetici 10 | 1,886 | 0,521 | 6,805 | 0,078

Yonetici yardimeist | 36 | 2,028 | 0,572

Ast 99 | 2,400 | 0,982

Diger 5 | 2,686 | 0,665
Odiillendirme ve ceza Y Onetici 10 | 2,425 | 0,782 | 2,938 | 0,401

Yonetici yardimest | 36 | 2,729 | 1,011

Ast 99 | 2,889 | 1,161

Diger 5 | 3,350 | 0,675
Meslek ve kurum ile | Yonetici 10| 1,800 | 1,021 | 3,052 | 0,384
0zdeslesme Yonetici yardimeist | 36 | 2,046 | 0,789

Ast 99 | 2,091 | 0,926

Diger 5 | 2,267 | 0,494
Motivasyon envanteri Y onetici 10 | 2,021 | 0,527 | 5,303 | 0,151

Yonetici yardimeist | 36 | 2,232 | 0,581

Ast 99 | 2,473 | 0,881

Diger 5 | 2,786 | 0,589




156

Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin ayricalik tanima puani ortalamalarinin unvan
degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglara gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark
anlamli bulunmamistir. (KW=6,805; p=0,078>0,05).

Arastirmaya katilan c¢aligsanlarin odiillendirme ve ceza puani ortalamalarinin
unvan degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,938; p=0,401>0,05).

Aragtirmaya katilan calisanlarin meslek ve kurum ile 6zdeslesme puani
ortalamalarinin unvan degiskeni agisindan anlamli bir farklilik g0sterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,052;
p=0,384>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin motivasyon envanteri puani ortalamalarinin
unvan degiskeni acgisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
amactyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarma gore; grup ortalamalar

arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=5,303; p=0,151>0,05).
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Tablo 29. Arastirmaya Katilan Calsanlarin Motivasyon Envanteri

Diizeylerinin Unvana Sahip Olma Siiresi Degiskenine Gore Farklhilagsmasi

Grup N | Ort |Ss KW [P
Ayricalik tanima 1 yildan az 3512,343 | 0,822 | 3,947 | 0,413
1-3 yil 33| 2,372 | 0,865
4-6 yil 37| 2,402 | 1,057
7-9 yil 152,114 | 0,675
10 yildan fazla 30| 2,067 | 0,832
Odiillendirme ve ceza 1 yildan az 3512614 | 0,852 | 2,342 | 0,673
1-3 yil 33| 2,833 | 1,087
4-6 y1l 37| 3,068 | 1,233
7-9 yil 15| 2,700 | 1,062
10 yildan fazla 3012875 1,201
Meslek ve kurum ile | 1 yildan az 352,152 | 0,934 | 2,717 | 0,606
O0zdeslesme 1-3 yil 332,192 | 0,804
4-6 yil 37 | 2,018 | 0,902
7-9 yil 151,889 | 0,989
10 yildan fazla 301,978 | 0,875
Motivasyon envanteri 1 yildan az 352,380 | 0,697 | 1,717 | 0,788
1-3 yil 33| 2,465 | 0,790
4-6 yil 37| 2,510 | 0,951
7-9 y1l 152,233 | 0,717
10 yildan fazla 302,279 | 0,781

Aragtirmaya katilan calisanlarin ayricalik tanima puami ortalamalarinin

unvana sahip olma siiresi degiskeni ac¢isindan anlamli bir farklilik gdsterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina

(KW=3,947;

gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir.

p=0,413>0,05).

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin 6diillendirme ve ceza puani ortalamalarinin

unvana sahip olma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
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gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,342;
p=0,673>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin meslek ve kurum ile 6zdeslesme puani
ortalamalarinin unvana sahip olma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuclarina goére; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir.
(KW=2,717; p=0,606>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyon envanteri puani ortalamalarinin
unvana sahip olma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,717;
p=0,788>0,05).

S5.Arastirmaya Katilan Calisanlarin Performans Degerleme ve Motivasyon
Envanteri Diizeylerinin Aralarindaki Iligkinin Korelasyon Analizi ile
Incelenmesi
Tablo 30. Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Performans Degerleme ve
Motivasyon Envanteri Diizeylerinin Aralarindaki Iliskinin Korelasyon

Analizi ile Incelenmesi

Ayricalik Odiillendirme Meslek ve kurum | Motivasyon
tanima ve ceza ile 6zdeslesme envanteri
Calisanlari r | 0,795 0,651 0,527 0,816
karsilagtirmaya p | 0,000 0,000 0,000 0,000
yonelik  performans | N | 150 150 150 150
degerleme
Kisisel performans | r | 0,591 0,303 0,534 0,567
degerlemesi p | 0,000 0,000 0,000 0,000
N | 150 150 150 150
Ortak performans | r | 0,617 0,802 0,389 0,742
degerleme p | 0,000 0,000 0,000 0,000
N | 150 150 150 150
Performans degerleme | r | 0,818 0,712 0,597 0,873
p | 0,000 0,000 0,000 0,000
N | 150 150 150 150
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Ho: Calisanlan karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile ayricaliklar
tanima arasinda bir iligki yoktur.

Hi: Calisanlar1 karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile ayricaliklar
tanima arasinda bir iligki vardir.

Calisanlan karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile ayricalik tanima
arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda %79,5 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,795; p=0,000). Buna
gore calisanlar1 karsilastirmaya yonelik performans degerleme puani arttikga
ayricalik tanima puani da artmaktadir. Bu durumda Hy hipotezi red Hy hipotezi kabul
edilir.

Ho: Kisisel performans degerleme ile ayricaliklar tanima arsinda bir iligki
yoktur.

Hi: Kisisel performans degerleme ile ayricaliklar tanima arasinda bir iligki
vardir.

Kisisel performans degerlemesi ile ayricalik tanima arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %59,1
pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,591; p=0,000). Buna gore kisisel
performans degerlemesi puani arttikga ayricalik tanima puani da artmaktadir. Bu
durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Ortak Performans degerleme ile ayricaliklar tanima arasinda bir iligki

yoktur.

Hi: Ortak performans degerleme ile ayricaliklar tanima arasinda ir iliski
vardir.

Ortak performans degerleme ile ayricalik tanima arasindaki iliskiyi
belirlemek {iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %61,7
pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,617; p=0,000). Buna gore ortak
performans degerleme puami arttikca ayricalik tanima puami da artmaktadir. Bu
durumda Hg hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Performans degerleme ile ayricaliklar tanima arasinda bir iligki yoktur.

Hi: Performans degerleme ile ayricaliklar tanima arasinda bir iliski vardir.

Performans degerleme ile ayricalik tanima arasindaki iliskiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %81,8 pozitif yonde

anlamli iliski bulunmustur. (r=0,818; p=0,000). Buna goére performans degerleme
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puani arttik¢a ayricalik tanima puani da artmaktadir. Bu durumda Hg hipotezi red H;
hipotezi kabul edilir.

Ho: Calisanlart  karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile
odiillendirme ve ceza arasinda bir iliski yoktur.

Hi:  Calisanlart  karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile
odiillendirme ve ceza arasinda bir iligki vardir.

Calisanlan karsilagtirmaya yonelik performans degerleme ile ddiillendirme ve
ceza arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %635,1 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,651; p=0,000).
Buna gore calisanlart karsilastirmaya yonelik performans degerleme puani arttikca
odiillendirme ve ceza puani da artmaktadir. Bu durumda Hy hipotezi red H; hipotezi
kabul edilir.

Ho: Kisisel performans degerleme ile ddiillendirme ve ceza arasinda bir iligki

yoktur.

H;: Kisisel performans degerleme ile 6diillendirme ve ceza arasinda bir iligki

vardir.

Kisisel performans degerlemesi ile odiillendirme ve ceza arasindaki iligkiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %30,3
pozitif yonde anlaml iliski bulunmustur. (r=0,303; p=0,000). Buna gore kisisel
performans degerlemesi puani arttikca Odiillendirme ve ceza puani da artmaktadir.
Bu durumda Hy hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Ortak performans degerleme ile ddiillendirme ve ceza arasinda bir iliski

yoktur.

Hi: Ortak performans degerleme ile ddiillendirme ve ceza arasinda bir iligki

vardir.

Ortak performans degerleme ile odiillendirme ve ceza arasindaki iliskiyi
belirlemek {iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %80,2
pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,802; p=0,000). Buna gore ortak
performans degerleme puan arttik¢a ddiillendirme ve ceza puani da artmaktadir. Bu

durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Performans degerleme ile ddiillendirme ve ceza arasinda bir iliski yoktur.

Hi: Performans degerleme ile 6diil ve caza arasinda bir iligki vardir.
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Performans degerleme ile ddiillendirme ve ceza arasindaki iligkiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %71,2 pozitif yonde
anlaml iliski bulunmustur. (=0,712; p=0,000). Buna gore performans degerleme
puani arttik¢a Odiillendirme ve ceza puani da artmaktadir. Bu durumda Hg hipotezi
red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Calisanlar1 karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile meslek ve
kurum ile 6zdeslesmek arasinda bir iliski yoktur.

Hi: Calisanlan karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile meslek ve
kurum ile 6zdeslesme arasinda bir iligki vardir.

Calisanlar karsilagtirmaya yonelik performans degerleme ile meslek ve
kurum ile 6zdeslesme arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi
sonucunda, puanlar arasinda 9%52,7 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur.
(r=0,527; p=0,000). Buna gore calisanlar1 karsilagtirmaya yonelik performans
degerleme puani arttikca meslek ve kurum ile 6zdeslesme puani da artmaktadir. Bu
durumda Hg hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Kisisel performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdeslesmek
arasinda iliski yoktur.

Hi: kisisel performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdeslesme
arasinda iliski vardir.

Kisisel performans degerlemesi ile meslek ve kurum ile 0Ozdeslesme
arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda %53,4 pozitif yonde anlaml iligki bulunmustur. (r=0,534; p=0,000). Buna
gore kisisel performans degerlemesi puani arttikca meslek ve kurum ile 6zdeslesme

puani da artmaktadir. Bu durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Ortak performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdesleseme
arasinda iliski yoktur.

Hi: Ortak performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdesleseme
arasinda iliski vardir.

Ortak performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdeslesme arasindaki
iligkiyi belirlemek tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda

%38,9 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,389; p=0,000). Buna gore ortak



162

performans degerleme puani arttikga meslek ve kurum ile 6zdeslesme puani da
artmaktadir. Bu durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdesleserek motive
olmak arasinda iligki yoktur.

Hj: Performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdesleserek motive olma
arasinda iliski vardir.

Performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdeslesme arasindaki iliskiyi
belirlemek {iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %59,7
pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,597; p=0,000). Buna gore performans
degerleme puani arttikca meslek ve kurum ile 6zdeslesme puani da artmaktadir. Bu
durumda Hg hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Calisanlan karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile motivasyon

arasinda iligki yoktur.

Hi: Calisanlan karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile motivasyon

arasinda iliski vardir.

Calisanlan karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile motivasyon
envanteri arasindaki iliskiyi belirlemek {lizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %81,6 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,816; p=0,000).
Buna gore calisanlar karsilastirmaya yonelik performans degerleme puani arttikca
motivasyon envanteri puant da artmaktadir. Bu durumda Ho hipotezi red H; hipotezi
kabul edilir.

Ho: Kisisel Performans degerleme ile motivasyon arasinda iligki yoktur.

Hi: Kisisel performans degerleme ile motivasyon arasinda iligki vardir.

Kisisel performans degerlemesi ile motivasyon envanteri arasindaki iligkiyi
belirlemek {iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %56,7
pozitif yonde anlaml iligki bulunmustur. (r=0,567; p=0,000). Buna gore kisisel
performans degerlemesi puani arttikca motivasyon envanteri puan1 da artmaktadir.

Bu durumda Hg hipotezi red Hj hipotezi kabul edilir.

Ho: Ortak performans degerleme ile motivasyon arasinda bir iliski yoktur.

Hi: Ortak performans degerleme ile motivasyon arasinda bir iligki vardir.
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Ortak performans degerleme ile motivasyon envanteri arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %74,2
pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,742; p=0,000). Buna gore ortak
performans degerleme puani arttikga motivasyon envanteri puani da artmaktadir. Bu

durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Performans degerleme ile motivasyon arasinda bir iliski yoktur.

Hi: Performans degerleme ile motivasyon arasinda bir iligki vardir.

Performans degerleme ile motivasyon envanteri arasindaki iligkiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %87,3 pozitif yonde
anlaml iliski bulunmustur. (r=0,873; p=0,000). Buna goére performans degerleme
puani arttikga motivasyon envanteri puani da artmaktadir. Bu durumda Hy hipotezi

red H; hipotezi kabul edilir.

6. Motivasyon Envanteri Diizeyinin Performans Degerleme Diizeyinden
Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli

Tablo 31. Motivasyon Envanteri Diizeyinin Performans Degerleme
Diizeyinden Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon
Modeli

Bagimh Bagimsiz [ t p F Model | R
Degisken Degisken (p)
Motivasyon Sabit 0,233 2,135 | 0,034 | 432,337 | 0,000 | 0,743
envanteri Performans 0,894 | 20,793 | 0,000

degerleme

Motivasyon envanteri diizeyinin performans degerleme diizeyinden etkilenme
durumunu test etmek i¢in yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir.
(F=432,337; p=0,000<0,05).

Performans degerleme diizeyi 1 birim arttiginda motivasyon envanteri 0,894
birim artmaktadir (8=0,894; t=20,793; p=0,000<0,05).

Performans degerleme degiskenleri, motivasyon envanteri diizeyini 0,743

oraninda agiklamaktadir (R2=O,743)
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IV. SONUC VE ONERILER

Performans degerleme en genel tanimi ile ¢alisan basarisinin belirli kriterler
gbz Oniinde bulundurularak belirli zaman araliklarinda Olgiilmesi  ve
neticelendirilmesidir. “Performans degerleme” kavrami isletmelerde verimlilik
artisinin onem kazanmasi, isletme verimliligini arttiracak unsurun “insan” oldugunun
anlasilmast ve bu baglamda personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine
gecis siirecinde onem kazanmistir. Performans degerleme, tiim sektorler i¢in 6nemli
olmakla beraber oOzellikle hizmet sektorii ve emek yogun sektorler icin Onemi
kritiktir. Bunun nedeni iiretilen mal ya da hizmetin kalitesinin dogrudan c¢alisanla

ilgili olmasidir.

Calisan basaris1 performans degerleme ile belirlendikten sonraki asamada

elde edilen sonuglarin ne sekilde kullanilacagi daha da 6nemlidir.

Performans degerleme sonucunda diisiik ve yiiksek performans gosteren
personel belirlenmis olur. Boylece elde edilen bilgilerle organizasyonlar; parasal
odiller, egitim, disiplin, gorevde yiikselme gibi kararlar1 alirken yararlanirlar. Bir
isletmede az sayida ¢alisan diisiik performans gosteriyorsa sorun ¢alisanlarin bireysel
farkliliklarimdan kaynaklantyor olabilir. Fakat diisiik performans gosteren c¢alisan
sayis1 fazla ise bu durum yonetsel sorunlardan kaynaklaniyor olabilir. Bunun disinda
calisanlarin performansi diisiik olamamakla beraber istenilen diizeyin altinda da
olabilir. Bu noktada performansin nasil arttirilabilecegi sorusuyla beraber performans
degerleme ile motivasyon iligkisinin 6nemi ortaya ¢ikmis olur.

Motivasyon bireylerin goérevlerini istenilene nitelik ve nicelikte yapmasini
saglayan harekete gecirici giictiir. Motive olmus halde yapilan eylem her zaman
hedefe yonelik yapilmustir. Isletmeler calisanlari motive etmede basarili olurlarsa
kendi amag ve hedeflerine ulasmada da daha basarili olurlar; ¢linkii isletme hedefleri
konusunda isteklendirilmis ¢alisan kendi istegi ile hedefe kitlenmis bir halde gorevini

yapacaktir. Bu durum da yiiksek oranda basariy1 beraberinde getirtir.

Aragtirma belediye calisanlari iizerinde yapilmistir. Arastirma bulgularini
oncelikle demografik faktorler agisindan degerlendirirsek performans degerleme;

yasa, cinsiyete, medeni duruma, mesleki kideme, isyerinde ¢alisma siiresine, unvana,
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unvan siiresine gore farklilik gostermemektedir. Bununla beraber performans
degerleme O6grenim durumuna gore farklilik gostermekte ve arastirmaya katilan
calisanlarin performans degerleme puani ortalamalarinin 6grenim durumu degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli
bulunmustur.  (KW=14,780;  p=0,001<0,05).  Farkliligin  hangi  gruptan
kaynaklandigini belirlemek lizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
O0grenim durumu iiniversite olan ¢alisanlarin performans degerleme puani, 6grenim
durumu lise olan ¢alisanlarin performans degerleme puanindan yiliksek bulunmustur.
(Mann Whitney U=1310,500; p=0,000<0,05). Ogrenim durumu yiiksek lisans olan
calisanlarin performans degerleme puani, 6grenim durumu lise olan ¢alisanlarin
performans degerleme puanindan yiliksek bulunmustur. (Mann Whitney U=112,000;
p=0,006<0,05).

Motivasyon ise yasa, cinsiyete, mesleki kideme, igyerin ¢alisma siiresine,
unvana ve unvana sahip olma siiresine gore farklilik gostermemektedir. Bununla
beraber medeni duruma ve O6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.
Arastirmaya katilan ¢aliganlarin motivasyon puanlari ortalamalarinin medeni durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amactyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel ~acidan anlamli  bulunmustur. (Mann  Whitney U=2237,50;
p=0,038<0,05). Bekar calisanlarin motivasyon envanteri puanlar1 (x=2,561), evli
calisanlarin motivasyon envanteri puanlarindan (x=2,259) yiiksek bulunmustur.
Aragtirmaya katilan calisanlarin motivasyon envanteri puani ortalamalarinin 6grenim
durumu degigkeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=18,112; p=0,000<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigim1 belirlemek {izere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; 6grenim durumu iiniversite olan ¢alisanlarin motivasyon envanteri puant,
o6grenim durumu lise olan calisanlarin motivasyon envanteri puanindan yiiksek
bulunmustur. (Mann Whitney U=1283,500; p=0,000<0,05). Ogrenim durumu yiiksek

lisans olan ¢alisanlarin motivasyon envanteri puani, 6grenim durumu lise olan
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calisanlarin motivasyon envanteri puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney

U=85,000; p=0,001<0,05).

Yapilan arastirma performans degerleme ve motivasyon iligkisi a¢isindan

degerlendirildiginde
Ho: Performans degerleme ile motivasyon arasinda bir iligki yoktur.
Hi: Performans degerleme ile motivasyon arasinda bir iliski vardir.

Performans degerleme ile motivasyon envanteri arasindaki iliskiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %87,3 pozitif yonde
anlamli iligski bulunmustur. (r=0,873; p=0,000). Buna goére performans degerleme
puani arttikga motivasyon envanteri puani da artmaktadir. Bu durumda Hy hipotezi
red H; hipotezi kabul edilir. Burada ana hipotezin kabul edildigini gérmekteyiz.
Performans degerleme ile motivasyonu iliskilendirmesin alt boyutlar diizeyinde

yapildiginda

Ho: Calisanlan karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile ayricaliklar

tanima arasinda bir iliski yoktur.

Hi: Calisanlan karsilagtirmaya yonelik performans degerleme ile ayricaliklar

tanima arasinda bir iligki vardir.

Calisanlan karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile ayricalik tanima
arasindaki iligkiy1 belirlemek tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda %79,5 pozitif yonde anlaml iligki bulunmustur. (r=0,795; p=0,000). Buna
gore caliganlar1 karsilastirmaya yonelik performans degerleme puani arttikca
ayricalik tanima puani1 da artmaktadir. Bu durumda Ho hipotezi red Hy hipotezi kabul

edilir.

Ho: Kisisel performans degerleme ile ayricaliklar tanima arsinda bir iligki

yoktur.

Hi: Kisisel performans degerleme ile ayricaliklar tanima arasinda bir iligki

vardir.
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Kisisel performans degerlemesi ile ayricalik tanima arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %359,1
pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,591; p=0,000). Buna gore kisisel
performans degerlemesi puani arttikga ayricalik tanima puani da artmaktadir. Bu

durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Ortak Performans degerleme ile ayricaliklar tanima arasinda bir iligki

yoktur.

Hi: Ortak performans degerleme ile ayricaliklar tanima arasinda ir iligki

vardir.

Ortak performans degerleme ile ayricalik tanima arasindaki iligkiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %61,7
pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,617; p=0,000). Buna gore ortak
performans degerleme puani arttikca ayricalik tanima puani da artmaktadir. Bu

durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.
Ho: Performans degerleme ile ayricaliklar tanima arasinda bir iligki yoktur.
Hi: Performans degerleme ile ayricaliklar tanima arasinda bir iligki vardir.

Performans degerleme ile ayricalik tanima arasindaki iliskiyi belirlemek
lizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %81,8 pozitif yonde
anlaml iliski bulunmustur. (=0,818; p=0,000). Buna gore performans degerleme
puani arttik¢a ayricalik tanima puani da artmaktadir. Bu durumda Hg hipotezi red H;

hipotezi kabul edilir.

Ho: Calisanlart  karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile

odiillendirme ve ceza arasinda bir iligki yoktur.

Hi:  Calisanlart  karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile

odiillendirme ve ceza arasinda bir iligki vardir.

Calisanlan karsilagtirmaya yonelik performans degerleme ile ddiillendirme ve
ceza arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,

puanlar arasinda %65,1 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,651; p=0,000).
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Buna gore calisanlart karsilastirmaya yonelik performans degerleme puani arttikca
odiillendirme ve ceza puani da artmaktadir. Bu durumda Ho hipotezi red H; hipotezi
kabul edilir.

Ho: Kisisel performans degerleme ile ddiillendirme ve ceza arasinda bir iliski

yoktur.

Hi: Kisisel performans degerleme ile ddiillendirme ve ceza arasinda bir iligki

vardir.

Kisisel performans degerlemesi ile ddiillendirme ve ceza arasindaki iliskiyi
belirlemek tiizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %30,3
pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,303; p=0,000). Buna gore kisisel
performans degerlemesi puani arttik¢a Odiillendirme ve ceza puani da artmaktadir.

Bu durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Ortak performans degerleme ile ddiillendirme ve ceza arasinda bir iligki

yoktur.

Hi: Ortak performans degerleme ile ddiillendirme ve ceza arasinda bir iligki

vardir.

Ortak performans degerleme ile odiillendirme ve ceza arasindaki iliskiyi
belirlemek {iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %80,2
pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,802; p=0,000). Buna gore ortak
performans degerleme puan arttik¢a ddiillendirme ve ceza puani da artmaktadir. Bu

durumda Hg hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.
Ho: Performans degerleme ile ddiillendirme ve ceza arasinda bir iligki yoktur.
Hi: Performans degerleme ile 6diil ve caza arasinda bir iligki vardir.

Performans degerleme ile 6diillendirme ve ceza arasindaki iliskiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %71,2 pozitif yonde
anlaml iliski bulunmustur. (=0,712; p=0,000). Buna gore performans degerleme
puani arttik¢a Odiillendirme ve ceza puani da artmaktadir. Bu durumda Hg hipotezi

red Hj hipotezi kabul edilir.
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Ho: Calisanlan karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile meslek ve

kurum ile 6zdeslesmek arasinda bir iliski yoktur.

Hi: Calisanlan karsilagtirmaya yonelik performans degerleme ile meslek ve

kurum ile 6zdeslesme arasinda bir iliski vardir.

Calisanlan karsilagtirmaya yonelik performans degerleme ile meslek ve
kurum ile 6zdeslesme arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi
sonucunda, puanlar arasinda %52,7 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur.
(r=0,527; p=0,000). Buna gore c¢alisanlar1 karsilastirmaya yonelik performans
degerleme puani arttikca meslek ve kurum ile 6zdeslesme puani da artmaktadir. Bu

durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Kisisel performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdeslesmek

arasinda iliski yoktur.

Hi: kisisel performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdeslesme

arasinda iliski vardir.

Kisisel performans degerlemesi ile meslek ve kurum ile 6zdeslesme
arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda %53.,4 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (=0,534; p=0,000). Buna
gore kisisel performans degerlemesi puani arttikca meslek ve kurum ile 6zdeslesme

puani da artmaktadir. Bu durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Ortak performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdesleseme

arasinda iliski yoktur.

Hi: Ortak performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdesleseme

arasinda iligki vardir.

Ortak performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdeslesme arasindaki
iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%38.9 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,389; p=0,000). Buna gore ortak
performans degerleme puani arttikca meslek ve kurum ile 6zdeslesme puani da

artmaktadir. Bu durumda Hg hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.
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Ho: Performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdesleserek motive

olmak arasinda iliski yoktur.

Hi: Performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdesleserek motive olma

arasinda iliski vardir.

Performans degerleme ile meslek ve kurum ile 6zdeslesme arasindaki iligkiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %59,7
pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,597; p=0,000). Buna gore performans
degerleme puani arttikca meslek ve kurum ile 6zdeslesme puani da artmaktadir. Bu

durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Calisanlan karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile motivasyon

arasinda iliski yoktur.

Hi: Calisanlan karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile motivasyon

arasinda iliski vardir.

Calisanlar karsilastirmaya yonelik performans degerleme ile motivasyon
envanteri arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %81,6 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,816; p=0,000).
Buna gore c¢alisanlar1 karsilastirmaya yonelik performans degerleme puani arttikca
motivasyon envanteri puani da artmaktadir. Bu durumda Hg hipotezi red H; hipotezi
kabul edilir.

Ho: Kisisel Performans degerleme ile motivasyon arasinda iligki yoktur.
Hi: Kisisel performans degerleme ile motivasyon arasinda iliski vardir.

Kisisel performans degerlemesi ile motivasyon envanteri arasindaki iligkiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %56,7
pozitif yonde anlamh iliski bulunmustur. (r=0,567; p=0,000). Buna gore kisisel
performans degerlemesi puani arttikca motivasyon envanteri puant da artmaktadir.

Bu durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir.

Ho: Ortak performans degerleme ile motivasyon arasinda bir iliski yoktur.
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Hi: Ortak performans degerleme ile motivasyon arasinda bir iligki vardir.

Ortak performans degerleme ile motivasyon envanteri arasindaki iliskiyi
belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %74,2
pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,742; p=0,000). Buna gore ortak
performans degerleme puani arttikga motivasyon envanteri puani da artmaktadir. Bu
durumda Ho hipotezi red H; hipotezi kabul edilir. Burada alt hipotezlerin

dogrulandigin1 gérmekteyiz.

Belediyeler agisindan baktigimizda performans degerleme ile motivasyon
iligkisi goz Oniinde bulundurularak gelistirilebilecek bir performans degerleme

sistemi ile kamu kuruluslarinin verimliligi ve hizmet kalitesinin artmasi beklenir.
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1.1 Cahsanlarin Demografik Ozellikleriyle Ilgili Sorular

Yasimz: 20°den az [] 20-25arast ] 206-30arast ] 31-35
36-40 aras1  [_] 40°dan biiyiik []

Cinsivetiniz: Kadn [ Erkek [

Medeni Durumunuz: Bekar ] Evli ]

Ogrenim Durumunuz: Ilkokal [ ] Ortaokul [ ] [Lise [ ]
Universite []  Lisansiisti [

Ka¢ yildir bu meslekte cahsmaktasimz? 1 yildanaz — 1-3yil
4-6yil[1  7-9yil (] 10 yildan fazla[_]

Suandaki isyerinizde kac vildir cahsmaktasimz? 1 yildanaz [ ] 1-3yil [ ]

4-6yil[_] 7-9wi1 [ ] 10yildanfazla [ ]
Unvanimz nedir? Yonetici [ ] Yoénetici Yard. —] Ast [] Diger

Kac yildir bu unvaninizla cahsmaktasimz? 1 yildanaz [ ] 1-3yil []

4-6yil [ ] 7-9wil [_] 10 yildan fazla ]




1.2Performans Degerlemeve Iliskin Cahsan Tutumlar

L Biliim
Performans Degerleme Anketi

LLTID -{Ill][{ﬂ

A1 uisay

WO Iy

LZISIeIY

WIMIOATII]ETEY

1. Isvennmdels gorevim tam olarak belirlennustir.

2. Yoneticumle sorumluluklarim konusunda hemfikinzdar,

3 Isyverimdeki performans standartlan herkes tarafindan agikca
bilinmektedir.

4. Organizasyonunmizun hedefleni herkes tarafindan bilinar.

5. Uygulanan performans standartlan isletmenizin vizyon, misyon
ve hedeflenne wyeundur.

o e e [

6. Performans standartlan, 13e vonelik bilgi ve becenlerimle
uvumludur.

da

7. Orgamzasyonun hedeflenne ulasmasmnda tizenmme dilgem
balryorum.

2. Cabalanmin fark edildigim anlayabiliyorum

9. Isyverimde wygulanan performans degerleme vénteni calisanlar
arasindaki performans farkliliklanm ortayva koyvmaktadar.

10. Degerlemeciler tiim calisanlara aym uzakliktadar.

11. Degerleme penyvotlan herkes icin ayiu uvgulanir,

12 Degerleme penvotlan ¢alisanlann performans diweyini ortaya
koymalanna ve karsilastirma vapilmasmna olanak saglamalcadar.

o | e |

13 Degerleme sistemimiz sayesinde performansim fark

edilebilmektedir.

14 Isimdeki eksikliklerin giderilmesine vonelik egitimlere
katilmama yéneticim tarafindan desteklenir.

15 Performansin arttinlmasinda calisanlarn organizasyondaki
verlerinin vatay olarak degistinlmesi anlanuna gelen 15 rotasyonu
kullamlmaktadar.

16 Isyverimdelka performans degerleme sistemi, 1511 vetersiz goren
calisanm sorumluluklanm dikey vénde arttirmak anlamma gelen 15
zenginlestirmeve olanak saglamaktadir.

da

17 Performans degZerlemenum yapilmasi konusunda son derece
acigmdir.

[

18 Yoneticim 1simle ilgih aksaklhiklan zamaminda iletir.

19 Tiim degerlemelere aciklik ve diiriistliik halamdir.

20 Isverimde zamamnda ve etkin geri besleme vapalir.

21 Degerleme sonuglan her zaman calisanlarla paylasilir.

Tt | bt | 1 [ 12

22 Degerleme goriismelen standartlara ulasma diizev: ve vapilmas:
gerekenler konusunda cok bilgilendincidir.

[E&]

P Y P Y Y

23 Isyerimdeka degerleme siireci performansimm geligtirmemde
vardime: olur.

24 Performans, isvenm icin bir §diil unsumidur.

25 Yiiksek bir performans gosterdigimde ddiillendirilecegine

eminin.

26 Performansimdala degisikliz iicretimde hemen 1zleyvebilirim.

da| e || e

27 Isyerim icin &dillendirme sadece ficrete vénelik degildir;
calisanlara, sosyal tesislerden vararlanma olanag gibi sosyal
imlcanlarda &diil olarak sunulabilmelktedir.

e
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1.3 Motivasyona Iliskin Cahsan Tutumu

I1. Boliim
Alotivasvon Anketi

LU -'\TI'I]'B k|

U
IO AT IRy

LLZISIEIE ]

LTI Al L IE

Lo AT ey

apyIuIsay

1. Isimdeki uzmanliginun artmas: benim icin énemlidir.

It

2. Isinm yaparken baskalan 1le iletisim kurma, siirtiismelen ¢éizme
gibi konularda bana vardmei olacak efitim almayi 1sterim.

S

3. Isvenim kendimu gelistirmem 1cin bana olanak saglar.

_ Ustiim 1v1 bir dinleyicidir.

. Ustiim énerime wymadiginda nedenini agiklar.

4

5

6. Calisanlardan bint olarak karar asamasmnda fikrim sorulur.
7. Calisanlarla vapilan toplantilarin bicinm hosuma gsdivor.

Tt | Bt [ Bt | Bt | B

8. Calisanlar 1le yapilan toplantilarda alinan kararlar uygulamaya
konulmaktadir.

3%

Lad Ll el [ | lad [lad ]| e | Lad

E I S ) e e R e

9. Bir konu ile ilgili fikirlerinu tartismali olsa bile agikea ifade
edecek kadar kendimi giivende hissedivorum.

3%

10. Benim igin dvgli ve onaylanma énembidir.

(]

11. Ginlik ¢alismalarimda hak ettigim ve bekledigim olumlu
tepkileri alabiliyorum.

12. Bir hata yaptigimda giinliik olarak vapici bir elestinn aliyorum.
13. Bir sevler dgrenebilecefim vapici elestir almak hosuma gider.

14. Yaneticim sorumluluklarim ve bunlan yerine getirig bicinim
haklkanda bilgt sahibidir

Lad | lad [ lad | lad [ lad| L

B S I 0 I COR N Y

15. Isyerimde belli pozisyonlara yiikselenlere ek giivence (6zel
hayat, saglik sigortas: gibi.. ) saglanir.

16. Isyenmde ¢alisanlara yénelik olarak uygulanan degerlendirme
yéntemleri tesvik unsuru olarak kullanilmaktadir.

17. Isyenmde elde ettifim deneyim ve basanlar terfilerle
odiillendirilir,

18. Isimle 1lgili eksiklikler séz konusu eldugunda isyerimdeki
egitim imkanlan ile bunu giderebilinm

19. Kariyer basamaklan herkes igcin aym kosullara sahiptir.

20. Uzmanhk alanim gemigletmeme ve daha tist pozisvonlar icin
haziulik yapmama olanak saglayan izmet 11 egitimler almammz
saglanir.

21. Yoneticiler tiim calisanlara ayvm davranmaktadir.

22. Isyenimde ¢alisanlar genellikle kend: mteliklerme uygun
pozisyonlarda calistiklarindan basan ditzeyt vitkseldir.

23. Isvenimde galismalannu kolaylastiracak bir calisma ortanu
olusturulmustur. (Esvalarin ditzenlenis bicinn acisindan)

24. Performans, isverim icin bir &diil unsurudur.

25. Isteka calismalanim performansimla ilgili olarak direkt ve agik
bilgi almanu saglamaktadir.

26. Isyenimde yonetici ve calisanlar, performansimla ilgili direkt
ve agtk bir bicimde bilgilenmeme olanak saglarlar.
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