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ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN iSGORENLERIN
PERFORMANSINA ETKIiSi VE BUNA YONELIK BiR
UYGULAMA

OZET

Glinlimiizde isletmeler, Orgiitsel destegi ve isgérenlerin gosterdikleri
performansi birer rekabet unsuru olarak kabul etmektedirler. Isletmeler bu rekabet
unsurlarini kurumsal diizenlemelerle her zaman daha iyi sonuglar alabilmek amaciyla
gelistirirken, dis ¢evre faktorleri olan ekonomik, teknolojik, siyasi ve sosyolojik
degiskenlere de adapte olmakla yiikiimliidiirler. Dolayisiyla isletmeler bir takim is
politikalar1 ve stratejileriyle drgiitiin algisini kendi amag ve hedeflerine uygun 6lgiide
yonlendirmektedirler. Performans degerlendirmelerinin  analiz  edilmesi ve
yorumlanmasi neticesinde, isgorenlere yonelik en uygun yonetim seklini, geri
bildirim olarak yansitmaktadirlar. Bu tezde algilanan orgiitsel destek kuraminin
isgorenlerin performansina yonelik etkisini agiklamak amaglanmaktadir. Bu tez
caligmasinin birinci bdliimiinde algilanan Orgiitsel destek tanimi ve kavrami
hakkinda literatiir caligmasi yapilmaktadir. Bu tezin ikinci béliimiinde isgdren
performansinin  degerlendirilme amaci, degerlendirilme yontemleriyle birlikte
degerlendirme zaman diliminde yasanabilecek olumlu ve olumsuz durumlar
hakkinda arastirma yapilmaktadir. Tezin liglincli boliimiinde ise arastirma yontemi
olarak secilen anket calismas1 Istanbul Belediyesi biinyesindeki itfaiye teskilatinda
yapilmigtir. Bu c¢alisma oOrgiitsel destek ile isgdren performansi kavramlarini
kapsamakta ve Istanbul ilinde yapilan arastirma yontemiyle smirlandirilmaktadur.
SPSS 22.0 Istatistik paket programi kullanarak; demografik degiskenlerin algilanan
orglitsel destege ve isgorenlerin performansina yonelik etkisi incelenmektedir.
Ayrica Orgiitsel destegin isgorenin bireysel, orgiitsel ve genel performansina yonelik
etkisi de Shapiro Wilk Testi, Kolmogorov-Smirnov Testi, Kruskal Wallis Test,
Korelasyon Analizi ve Regresyon analizi ile degerlendirilerek elde edilen bulgular
yorumlanmaktadir. Arastirmaya katilan isgdrenlerin verileri neticesinde; algilanan

orglitsel destegin isgorenlerin performansina yonelik olumlu ve anlamli bir etkisi



oldugu elde edilen bulgulardandir. Demografik degiskenlere gore incelenen
isgorenlerin toplam isyerinde ¢alisma stiresi arttikga orgiitsel performanslarinda artis
oldugu, yine isgorenlerin egitim diizeyi arttik¢a algilanan orgutsel destek seviyesinin

giderek diistiigli elde edilen bir diger bulgulardandir.

Anahtar Kelime: Alg;, Orgiit, Orgitsel Destek, Performans, Performans

Degerlendirme



THE EFFECT OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL
SUPPORT ON EMPLOYEES AND A STUDY

ABSTRACT

Today, organizations see organizational support and the performance of their
employees as competitive factors. Organizations are obliged to adapt to external
environmental factors such as economic, technological, political and sociological
variables, while developing “these competitive elements with institutional
arrangements in order to obtain better results. Therefore, organizations direct the
perception of the organization in accordance with their own goals and objectives
with a set of business policies and strategies. As a result of the analysis and
interpretation of performance evaluations, they convey the most appropriate
management style to the employees as feedback. In this thesis, it is aimed to explain
the effect of perceived organizational support theory on the performance of
employees. In the first part of this thesis, a literature review is carried out on the
definition and concept of perceived organizational support. In the second part of the
thesis, a research is carried out about the purpose of evaluating employee
performance, evaluation methods, and the positive and negative situations that may
occur during the evaluation period. In the third part of the thesis, the survey study
chosen as the research method was conducted in the fire department under the
Istanbul Municipality. This study covers the concepts of organizational support and
employee performance and is limited by the research method conducted in Istanbul.
By using SPSS 22.0 Statistical package program, the effect of demographic variables
on perceived organizational support and performance of the employees is examined.
In addition, the effects of organizational support on the individual, organizational
and general performance of the employees are evaluated by using Shapiro Wilk Test,
Kolmogorov-Smirnov Test, Kruskal Wallis Test, Correlation Analysis and
Regression analysis, and the findings obtained are interpreted. As a result of the data
obtained from the employees participating in the research, it has been observed that
perceived organizational support has a positive and significant effect on the
performance of the employees. Other findings are that as the total period of time

Xi



worked at the organization increases, organizational performance of the employees
increases as well, and the level of perceived organizational support gradually

decreases as the education level of employees increases.

Keyword: Perception, Organization, Organizational Support, Performance,

Performance Evaluation
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I. GIRIS

Giintimiizde kiiresellesen is hayatinda, diinyanin farkli yerlerinde faaliyet
gosteren isletmelerde meydana gelen en kiiclik bir etkilesim domino etkisi
yaratarak biiylik c¢apli yansimalara neden olabilmektedir. Bu dalgalanmalar

isletmeleri kategorize etmeden etkisi altina kolaylikla alabilmektedir.

Bu sebeple isletmeler ekonomik, sosyal, siyasi ve teknolojik degisim ve
gelisimleri yakinen takip etmek zorundadir. Isletmeler bu faktdrlere kolaylikla
adapte olabilecek bir orgiit yapist olusturmasi, kendisine rekabet ortaminda dncii

gii¢ olusturabilecektir.

Isgdrenler arasindaki ast-iist ve yatay iletisim kanallar1 isletmelerdeki orgiit
yapilarin1 belirlemede rol oynamaktadir. Isgorenlerin algilar1 performans
gosterdigi isletmeden bagimsiz, toplumda meydana gelen sosyal degisimler,
kiltir, orf ve adetlerin etkisine gore de sekillenebilmektedir. Dolayisiyla
isletmeler biinyelerindeki orgiitleri toplumun sosyal yapist g¢er¢evesinde kendi

amag ve hedefleriyle birlikte uyumlastirarak varliklarin1 devam ettirmektedir.

Tezin ilk bollimiinde, algilanan orgiitsel destek kavramina iligkin yapilan
literatiir arastirmalar1 esas alinmakta; algilanan Orgiitsel destegin tanimi, 6nemi ve
Ozellikleri agiklanmaktadir. Devaminda algilanan orgiitsel destek kavraminin
tarihsel siireci anlatilmaktadir. Algilanan oOrgiitsel destegin belirleyicileri ele
alinarak, algilanan orgiitsel destegi etkileyen faktorler ve buna yonelik sonuglari

izah edilmektedir.

Isletmeler insan kaynaklar1 politikalar1 soncunda olusturduklar1 standartlar
cercevesinde orgiitsel yapilar gelistirmektedir. Bu standartlar isgérenlerin bagh
olduklar1 orgiitle olumlu iligkiler kurmasina ve uzun siireli performans
gostermesinde tesvik edici rol oynamaktadir. Gelistirilen bu politikalarin temel
amaci isgorenin performansini arttirmak ya da performansinin daha verimli

olmasini saglamaktir.



Isgdrenler maddi ihtiyag ve istekleriyle birlikte; bireysel ve orgiitsel deger
gormek, fark edilmek, c¢abalarinin odiillendirilmesi ya da takdir goriilmesini
beklemektedirler. Orgiitsel destegin sonucunda; orgiitiin benimsenmesi, orgite
yonelik aitlik hissedilmesi, orgiitsel giiven duyulmasi ve isgorende oOrgiitsel

vatandaslik olusumu gerceklesmektedir.

Tezin ikinci boliimiinde literatiirde yapilmis aragtirmalar temel alinarak
performans kavrami ve tamimi, Onemi, performans degerlendirmenin tarihsel
gelisimi aciklanmaktadir. Isletmelerin performans degerlendirmede belirledigi
amaclar ve performans degerlendirmenin isgérenler, yoneticiler ve Orgiitiin
yapisina yonelik yararlar1 ele alinmaktadir. Devaminda performans degerlendirme
sureci,  kriterleri, geleneksel ve modern degerlendirme  ydntemleri
agiklanmaktadir. Son olarak degerlendirme yetkililerinin ya da yoneticilerin,
degerlendirme siirecinde yaptiklari hatalar ve bu siirecte meydana gelen ¢esitli

sorunlar basliklar halinde izah edilmektedir.

Tezin iigiincii boliimiinde ise saha arastirma yontemi olan anket calismasi
bir kamu kurumunda yapilmaktadir. i1k olarak anketin yapildig1 kurum hakkinda
bilgi verilerek, arastirmanin 6rneklemi, ankete katilan isgérenlerin gorevleri kisa
bilgiler halinde agiklanmaktadir. Devaminda aragtirmanin  sinirliliklari,
varsayimlart maddeler halinde siralanmakta ve literatiir arastirmasi neticesinde
belirlenen hipotezler anlatilmaktadir. Anket sonucunda elde edilen veriler
dogrulayic1 ve agimlayic1 faktér analizlerine gore degerlendirilmekte ve
giivenilirlik 6lgegine tabi tutulmaktadir. Isgdrenlerin demografik ozelikleri
anketteki demografik sorular esas alinarak incelenmektedir. Bu demografik
sorular birer degisken olarak kabul edilmektedir. Bu degiskenler isgérenlerin
algiladiklar1 oOrgiitsel destekle ve performanslariyla olan iligkisi istatistiki
yontemlerle analiz edilmektedir. Bu analizler sonucunda algilanan orgiitsel
destegin iggorenlerin bireysel ve Orgiitsel performanslarina yonelik anlamli ve
pozitif yonlu bir iliskisi oldugu tespit edilmistir. Sonu¢ olarak elde edilen
bulgular yorumlanmakta ve ileriye doniik arastirmalara  Onerilerde

bulunulmaktadir.



Il. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

A. Algi ve Algilanan Orgiitsel Destek

1. Alg1 Kavram ve Tanim

Bes duyu organimiz araciligiyla bizi uyaran geylerin farkina varmamiz o
siirecteki ihtiyag ve beklentilerimize baghdir. Bireyin bulundugu orgiite

bagliligini ya da 6rgiitiin, bireyi kabul etmesinde algis1 zemin olusturmaktadir.

Gecmisten giiniimiize kadar yoneticiler etkiledikleri insanlar1 yonlendirmek
i¢in ii¢c yontem kullanmislardir. Bu {i¢ yontem zorlamayla istenileni yaptirma,
para ile kisiyi satin alarak istenileni yaptirma ve inandirarak istenileni
yaptirmadir. Inandirmak, insanlarin diisiince ve duygularini istedikleri seviyede
tutmak i¢in veya istenilen Ol¢iide degistirmek i¢in tercih edilen ¢ok onemli bir
yontemdir (Akyol, 2015: 3). Bireyin kendisine ve orgiitiine olan algis1 inangla

birlikte olusmaktadir.

Algt  kavrami farkli kriterler g6z Oniine alinarak siiflandirilip

tanimlanmistir. Bu tanimlardan bazilar1 su sekildedir:

-Alg1, kisilerin inanglaridir. Dis diinyadaki objektif olay ve durumlarin

oznel olarak kavranmasidir (Ozer, 2012: 148).

-Algi, bireyin dis diinyasinda meydana gelen her bir durum veya olay1 bes

duyusuyla fark etmesi ve 6ziimseyip izah edebilmesidir (Cayoglu, 2010: 51).

-Alg1, herhangi ger¢cek veya gercek olmayan bir varligi bes duyu

organimizla farkina varmamizdir (inceoglu, 2010: 68).

-Algi, bireyin harekete baslamasi i¢in onceden olusturulmasi gerekli olan

farkindalik zeminidir (Tung¢ ve Atilgan, 2017: 230).

-Algi, Dbireylerin ¢evrelerini anlamlandirabilmek adina, duyumsal
izlenimlerini analiz etme ve yorumlama siire¢lerine verilen tanimdir (Erdem,

2013, 168).



-Tirk Dil Kurumu’na gore algi, bir seye odaklanarak o seyin anlaminin

farkina varma olarak tanimlanmaktadir (TDK, 24.02.2020).

-Alg1, bireyin tecriibeleriyle dis c¢evresindeki olay ve durumlari

yorumlayarak bir fikre veya goriise varmasidir (Eren, 2014: 69).

-Alg1, duyularimizla tecriibe ettigimiz bilgileri siniflandirarak analiz edip
cevremizdeki  varliklara gore anlamlandirabilme ve  yorumlayabilme

agsamasidir(Simsek vd., 2011: 127).

Yukaridaki algi tanimlarina istinaden algi icin; “bireyin, diinyay1 zihinsel ve
duygusal becerileri neticesinde kisisellestirmesidir” diyebiliriz. Algi kavramini
bulundugumuz ortamdaki soyut veya somut seylerin farkina varip idrak etmemiz
ve bunlar1 yorumlamak olarak da tanimlayabiliriz. Farkindalik sonucunda olusan
algi, bireyi harekete gec¢irmek ig¢in yeterli giidii ve motivasyonu saglar. Bazi
durumlarda ise bireyin hareketlerini durdurmasina veya kisitlamasina sebep olan
farkindalik olarak da tanimlanabilmektedir. Algi bazi durumlarda gergeklerden

daha 6nce gelebilmektedir.

Alg bir siire¢ olmasi sebebiyle, siirekli iistiine eklenen bilgi ve siirekli bakis
acimizi c¢esitlendiren durumlar1 kapsamaktadir. Birey bu yeni boyut ile dig
diunyaya anlam katmakta ve analiz edebilmektedir. Birey, cevresinde olup biten
her konuya ayni ilgi ve alakayla yaklagsmamaktadir. Merakli ve istekli oldugu
konulara kars1 algis1 daha genis ve etkin olabilirken, diger ilgilisini ¢ekmeyen

konulara kars1 algis1 daha az ve pasiftir.

Sonug olarak alg1 kavraminda, birey fiziksel ve duyusal 6zellikleri sinirhidir.
Cevrelerinde olan varlik veya durumlari bu siirlilikta anlamlandirmaktadirlar.
Bireyin anlamlandirmasinda ve bunun sonucunda yorum ve analiz yapmasinda,
sonradan kazanmis oldugu statii, egitim, iletisim kurdugu kisiler yon vermektedir.
Kisacas1 bireylerin yasadiklari ve tecriibe ettikleri seylere goére algilan
sekillenmektedir. Bu sebeple bireyin algiladigi diinya, ger¢ek diinyasi olmakta ve

bireyin gelecekteki hayatina yon vermektedir.



2. Orgiitsel Destek Kavrami, Tanimi, Onemi, Ozellikleri, Algilanan Orgiitsel
Destegin Belirleyicileri, Etkileyen Faktorler, Sonuclari, Algilanan Orgiitsel

Destek Teorileri ve Destekleyici Orgutiin Ozellikleri
a. Orgutsel destek kavrami ve tanim

Orgiit kaynag insan olan bir yapidir. Kiiresellesen diinyada isgdrenlerin
calismalarin1 etkileyen bircok faktor bulunmaktadir. Ortak amag¢ ve hedef
dogrultusunda bir araya gelmis insanlarin olusturdugu oOrgiit, bu faktorler

sebebiyle zaman icerisinde ¢ozllebilmektedir.

Bu nedenle oOrgiitsel destek teorisi, bir sosyal degisim olarak da
tanimlanabilmektedir (Michael and at all., 2005: 173). 21. yy baslarinda orgiitsel
destek kavrami, yasanilan hizli sosyal, teknolojik, ekonomik, cografi vb.

degisimler sebebiyle 6nem kazanmaya baglamistir.

Arastirmacilar tarafindan yapilan orgiitsel destek tanimlarini asagida su

sekilde siralayabiliriz:

-Orglitsel destek, isgdrenlerin oOrgiit icerisinde ve orgiit disinda refah
seviyesine, Orglitii benimsemesine ve is gorme siirecindeki tatminine Onem

vererek hem igsgdrene hem de Orgiite kazang saglamak amaclanan bir kavramdir

(Guney, 2017a: 329).

-Orgiitsel destek, isgdrenlerin bulunduklar1 ortamda maruz kaldiklar
davranis ve tutumlari, algilamasi ve bunlar1 anlamlandirma, yorumlama ve
Orgute-isverene karst bir tutum sergilemeleri olarak tanimlanabilmektedir

(Erdogan, 1996: 2).

-Orgiitsel destek, isgdrenlerin orgiit {iyeleri ve isveren tarafindan gordiikleri

ilgi ve deger olarak tanimlanmaktadir (Rutherford and at all., 2010: 9).

-Orgiitiin, isgorenin goniillii olarak fazladan gosterdigi performansini
odiillendirmek, ihtiyaci olan sosyo-duygusal seviyeyi tespit ederek bunlari
gidermek, isgorenlerin gorislerine deger verdiklerini géstermek, orgiite yaptiklari
katkilarin1 6nemsediklerini geri bildirim yoluyla belirtmek ve bunlarin hepsini bir
arada yapmak oOrgiitsel destek olarak tanimlamaktadir (Rhodes and Eisenberger,

2002: 968-969).



-Orgiitsel destek, isgdrenlerin bulunduklar: 6rgiite bagli olma istekleri ve bu
orgiit iiyelerine giivenmeleri olarak tanimlanmaktadir (Kdse ve Goniilliioglu:

2010).

-Orgiitsel destek, orgiit i¢inde isgdrenlerin mutlulugunu saglamak, onlarin
orgiit i¢cin deger ve anlam tasidiklarini ifade etmek olarak tanimlanabilmektedir

(Ozdevecioglu, 2003: 116).

-Orgiitsel destek; isgorenlerin, siire¢ igerisinde gostermis olduklar
performansa istinaden Orgiit tarafindan takdir edilmesi, Orgiit tarafindan
benimsenmesi, oOrgiit i¢inde terfi alabilmesi, orgiit tarafindan gilivenilmesi,
isteklerinde veya sikayetlerinde geri bildirim alabilmesi gibi psikolojik ve

duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasidir (Atalar, 2019: 5).

-Orgiitsel destek, isgdrenin bagl oldugu orgiite karst samimi duygularla
yaklasmasi ve insani vasiflar yiliklemesi ile olugsmakta; bunun sonucunda orgiitiin,
iggdrenin performansina gostermis oldugu ilgi ve degerinin isgdrenler tarafindan

inanildig1 varsayimina denilmektedir (Iplik vd., 2014: 112).

-Orgiitsel destek, drgiitiin her bir iiyesi i¢in geri doniis yapmas1 sonucunda
iggorenin Orgiite baglilig1 sebebiyle her iki tarafin da kazang saglayacagi bir iligki
yapisidir (Tirkmen, 2009: 10).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak Orgilitsel destek; isgorenlerin
cevresinde olup biten tiim degisim ve gelisimlerden etkilenmesine ragmen orgiit
tarafindan benimsenmesi, psikolojik-bilissel ihtiyaglarinin giderilerek Orgiite
aidiyet ve inangla baglanmasini saglayan davranig ve tutumlardir diyebiliriz.
Orgiitle biitiinlesme siirecindeki isgdrenin algiladig: orgiitsel destek, cevresinde
karsilagtigr tim degisim ve gelisimlere ragmen Orgiite olan baglhiligim

korumaktadir.

Isgorenlerin sadece maddi ihtiyac ve isteklerinin giderilmesi drgiitle baglilik
kurmasinda yeterli goriilmemektedir. Isgdrenlerin maddi olmayan ihtiyaglarini
gidermek orgiitsel destekle saglanabilmektedir. Isgdrenin, bulundugu orgiitle
siirekli ve kolay iletisime ge¢cmesi kisinin kendini Orgiit icinde daha pozitif

hissetmesine sebep olacaktir.

Orgiitsel destek kavramini etkin kullanan isletmeler, orgiit iiyelerine

verdikleri deger ile orgiit iiyelerinden almis olduklar1 geri bildirimler sonucunda
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gelisime acik olacaklardir (Rutherford and at all., 2010: 9). Orgiitsel destek ile
isletmelerin amag¢ ve hedefleri, orgiit iiyelerine benimsetilmis ve Ozlimsetilmis
olmaktadir. Bunun temel sebebi isgoéren karsilastigr orgiitsel destek ile birlikte
orgute hem maddi hem de manevi baglilik kazanmasidir. Orgiitsel destek alg1 ve

karsilikli inanglar uyumuyla saglanmaktadir.

Gilinlimiizde isgorenler sadece maddi ihtiyaglar1 dogrultusunda is tercihinde
bulunmamaktadir. Isgorenler bagl olduklar1 orgiit tarafindan karsilastiklar1 ilgi
ve deger sonucunda orgiite sadece maddi baglilik kazanmazlar (Rutherford and at
all., 2010: 9). Biligsel ve psikolojik beklentiler is tercihlerinde biiyiik rol
oynamaktadir. Orgiitsel destek iste bu giidiilerin giderilmesinde devreye
girmektedir. Isgdrenler igin iyi ¢alisma ortami saglanmasi, is tatmini, orgiitsel
iliskilerin gelismesi, sosyo-duygusal etkenler orgiitsel destek kavramini olusturan
unsurlardandir (Kaplan, 2010: 41). Kisacas1 sadece isgorenin orgiitii sahiplenmesi

degil, orgiitiin de is goreni sahiplenmesi ve ona deger vermesi beklenilmektedir.

Orgiitsel destek sonucunda isgorenler kendilerini degerli hissetmekte ve

Orgiitsel sadakatleri artmaktadir.

Isgdrenler 6nemli verilere ulasabildiginde, bulunduklar1 &rgiite kars: bakis
acis1 geligebilmekte; algilar1 gelisen isgérenlerin bulunduklar1 orgiite olan
bagliliklar1 artmasiyla oOrgiit; sorumluluk hissi ve fedakarlik diizeyi artan
isgorenlerin performansi sonucunda daha onceden belirlemis oldugu hedeflerine
ulagmakta zorluluk yasamayacaktir (Sezgin, 2017: 65). Ortak amac¢ ve hedef
dogrultusunda harekete gecilmesi ve bu siirecte standardin korunmasin karsilikl
uyum ¢ok onemlidir. Orgiitsel destek, orgiit standartlarim1 ve orgiitsel uyumu

devam ettirmede baglayici bir faktorlerden biridir.

Isgdrenlerin gdstermis oldugu c¢aba, istenen performans seviyesine ulasma
istegi ve bu performansin Odiillendirilecegi beklentisiyle gittikce daha c¢ok
artacaktir (Eisenberger and at all., 1990: 51). Orgiitsel destek sonucunda

isgorenin, is devamsizligi veya isi birakma istegi azalmasi s6z konusu olabilir.

Tim bu tanimlarin sonucunda isgdéren performanslarinin orgiit destegine
neticesinde artis veya azalig gosterebilecegi anlasilabilir. Giinlimiizde giderek
globallesen isletmeler i¢in dis ¢evrenin etkisi ¢ok Onemlidir. Kirilgan bir yap1

haline gelen orgiitlerin verimliligini arttirmak, isgorenlerin performansinin



istenilen seviyeye ¢ikarmak ve bu seviyede tutmak i¢in drgiitiin maddi ve manevi
caba harcamasi gerekmektedir. Isgérenlerin performansini, drgiite olan uyumu, is
tatmini, is gorenlerinden beklentilerinin ger¢eklesme orani, Orgiitiin iggorene
bagliligi, orgiit tarafindan sevilmesi ve takdir goriilmesi, gibi psikolojik etkenler
performans yonetiminin yapi taglarini olusturmaktadir. Adaletli iicret sistemi, art1
yol ve yemek dcreti gibi maddi orgiitsel destek cesitleri, isgdren performansini
etkileyen unsurlara 6rnek teskil etmektedir. Tiim bu orgiitsel destek sonucunda
isgorenlerin isi birakma orani, performans diisiikligii, yaptig1 isten sikayette
bulunma yiizdesi, bulundugu Orgiit icin zararli davraniglar sergilemesi gibi

olumsuz davranislarin giderek azalacagini yorumlayabiliriz.
b. Orgutsel destegin 6nemi

Insanlar arzu ve ihtiyaglarii karsilamakla yiikiimliidiir. Bu giidiilerini
gidermek i¢in ¢alisma gereksinimi duymaktadirlar. 1980°lerde algilanan orgutsel
destegin c¢alisma hayatina etkisine ydnelik bir¢ok aragtirma yapilmaya
baslanmistir. Is gorenin oOrgiitten aldig1 destek, davranis ve tutumlarina yon
verdigi gozlemlenmistir. Isgorenler ¢alisma siirecinde bagli olduklar1 orgiitii

sembolik olarak temsil etmektedirler.

Isgdrenlerin ¢alismaya basladiktan sonraki gereksinimleri iki ana boliimden

olusmaktadir. Bu boliimler sunlardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 39):
-Isgorenin kisisel ihtiyaclar
-Orgiitiin bir ferdi olarak ihtiyaclar,

Isgorenin orgiit liyesi olarak gereksinimlerini ii¢ gruba ayirabiliriz. Temel
olarak bireyin sahsi ihtiya¢ ve arzularimi karsilamak i¢in ¢alismaya baslamasi,
devaminda ise bulundugu pozisyonda astlarina veya iistlerine karsi yapmasi
gereken gorevleri yerine getirirken ki yonetme ihtiyaci ve son olarak kisinin
kendi basarisin1 farkina varmasi olarak agiklayabiliriz (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2008: 39). Orgiitsel destek, siireklilik gdstermesi gereken dinamik bir yapidr.

Orgiitsel destegin olusmasinda isgdrenin ise uyumunu saglamak, isgorene
maddi destek, isgérenin kariyerinde yiikselmeye tesvik edilmesi ii¢ ana esas
almmistir  (Onderoglu, 2010: 12). Ancak giiniimiizde bu unsurlar yeterli

gorulmemektedir.



Isgorenlerin bagli olduklar1 &rgiit tarafindan ©6nemli hissettirilmesi ve
orgutun mutsuz veya mutlu oldugu zamanlarda isgdrenin yaninda olmasi
neticesinde algilanan oOrgiitsel destek, iki tarafin karsilikli olumlu baglar
kurmasini saglamaktadir (Karacaoglu ve Arslan, 2013: 458). Bu baghligin
olugsmast ve siirekliligini korumasi igin isgorenlerin psiko-sosyal ihtiyaglari
giderilmesi orgiitsel destek agisindan ¢ok Onemlidir (Derinbay, 2011: 12).
Isgdrenler performans gosterdikleri isletmeye kendilerini gerceklestirebildikleri

Olcilide ait olacaklardir.

Orgiit icinde kararlar alinirken isgdreninin de katiliminin saglanmasi,
iggéren degerlerinin orgiitiin de degerleri oldugunu; odiillendirilen basari, rol
belirsizligi-rol g¢atigmasi ve strese karsin dnlem alinmasi ve Oniine gegilmesi
durumunda isgdrenlerin orgiitsel destek algilari artacaktir (Onderoglu, 2010: 11).
Ciinkii isgorenin performansindaki verimliligini artmasi orgiitiin kendisine olan
gereksinimi de arttiracaktir. Siire¢ icerindeki orgiit iiyeleri i¢indeki veya orgiitler
arasindaki iletisim, orgiitsel dengeyi saglayacaktir. Iletisimi kuvvetli ve kolay
olan orgiitlerde yasanabilecek sorunlara karsin isgorenler kendilerini rahat ifade

edebildikleri i¢in orgiitsel ¢oziilmelere daha az rastlanilmaktadir.

Orgiitsel biitiinlesme ile isgorenler yaptiklari ise ve bulunduklari 6rgiite
kars1 pozitif duygular tasiyacaktir. Aksi takdirde orgltsel destek gdérmeyen
isgorenler orgiite karsi yabancilasma hissedecektir. Isgdrenin arzu veya ihtiyag
duydugu orgiitsel destegin karsilanmadigi durumlarda performans seviyesinde
distikliikk, i memnuniyetsizliginde artis, i geregi yasanilan stres seviyesinde
artis gozlemlenebilmekte ve bunun sonucunda Orgiit i¢i catismalar ve isten
ayrilma istegi olusabilmektedir (Giilaydin, 2019: 10). Meydana gelen orgiitsel

¢Oziilmeler isletmenin varligini tehdit edici faktor haline gelebilir.

Destekleyici bir orgiit; isgorenlerin fikirlerini ve elestirilerini dikkate alarak
karar vermeli, iggiivenligini saglamali, orgiit ici iletisimi ve Orgiit i¢i halkla
iligskiler ¢alismalarin1 yiiksek seviyelerde tutmali, isgdérenler arasinda kayirma
yapmamali ve isgorenler arasinda adaletli olmalidir (Tutar, 2016: 294-295).
Orgiitsel destegin amacini olusturan bu faktorler isgdrenlerin algilarina yén

vermekte ve isletmeye karst gliven duymasini saglamaktadir.



Sonug¢ olarak iistlerin, astlar arasinda olusan Orgiitsel destegi gormeleri
orgltle daha rahat iletisim kurabilmelerine olanak saglayacaktir. Orgiitsel
destekle isgorenler, gorevlerine ve sorumluluklarina kars1 pozitif duygular
gelistirmekte ve bunu performanslarina yansitmaktadirlar. Orgiitsel destek
etkisiyle isletmeye finansal getiriler saglanmaktadir. Isletmelerin varliginm
etkileyen bu i¢ faktorlerdeki olumlu geligsmeler, rakiplerine karsi rekabet diizeyi

artabilmekte 6nemli rol oynamaktadir.
i. Orgutsel destegin isgérenler agisindan onemi

Isgorenlerin, vakitlerinin ¢ogunu gegirdigi orgiitle uyum saglamasinda
orgiitsel destek cok dnemlidir. Orgiitsel destek olusum siirecinde isgdrenlerin de
siirece katki yapmasi ve diger isgorenlerin ihtiyaglarin1 gidermede Orgiite goniilli
yardim etmesi is disindaki toplumsal-sosyal hayatina da olumlu yonde
yansimaktadir.  Isgdren-organizasyon yapisinin mekaniklesmesinden ve tek
diizen halinde olmasindan ziyade, isgorenlerin yetenek ve becerilere gore orgiitte

adil yaklagimin olugsmasi1 6nem arz etmektedir.

Eisenberger, orgiitsel destek yapisini, 6rgiitsel baglilik, is tatmini, tutum ve
iggdren-organizasyon iligkisini iggdrenlerin bakis agisin1 objektif ve net bir
sekilde ortaya koymasi literatlirde biiyiik ilgi gormiistiir (Kurtessis and at all.,
2015: 1855). Isletmeler yapilan bu ¢alismalardan, organizasyon siirecindeki aktif
isleyislerinde olusabilecek sorunlar1 en az seviyede tutabilmek igin

yararlanmistir.

Devaminda Riggle, Edmonson ve Hanson tarafindan yapilan c¢alismalarda
meta analiz ve tutumsal yaklagim sonucunda liderlik, Orgiitsel baglam, orgiite
yonelik olumlu yonelim ve isgdéren refahi vb. konularinin da 6nemli oldugunu
bulgulariyla ¢alismalarinda kanitlamaktadir (Koéhler and at all., 2015: 369-370).
Isletmenin ya da yéneticilerin orgiite karsi 1limli yaklasmasi sonucunda orgiitiin
de kendisine kars1 inisiyatif saglayacag: diisiincesini dogurmaktadir. Isgdrenler,
orgiite olan bagliliklar1 arttikca orgiit i¢in attigi her adimi kisisellestirilmesi
yapilan arastirmalarda kanitlanmaktadir (Giiney vd., 2007: 192). Orgiitsel destek
karsilikli olusan bir siireg oldugu icin isgdren ile bu siirecte orgltsel bitlnluk

olusmaya baslamaktadir.
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Isgorenler performanslarini tam olarak sergileyemediklerinde ise olan
bagliliklar1 azalmaktadir. Ciinkii Orgiit icinde veya Orgiitler arasinda rekabet
duygusu, basarili olma istegi kaybolmaktadir. Isgorenlerin calistiklar:
pozisyondan daha iyi bir konumda olma istekleri, isyerini benimsediklerini ve
yaptiklar1 igin sorumlulugunu almak istediklerini géstermektedir. Isyerini ve bagh
olduklar1 orgiitii glin icerisinde yapmak zorunda olduklar1 bir is kolu olarak
algilamayip hayatinin bir parcasi olarak algilamasinda ©ncilik edecektir.
Isgdrenler, orgiitiin destegi ile isgdrenlerin performanslarini daha verimli kilacak

yollar arayacaktir.
ii. Orgutsel destegin moral ve motivasyon agisindan 6nemi

Giinlimilize degin insanlar1 bir araya getiren temel faktor ihtiyaclarimizin
ortak olmasidir. Ihtiyaglarin giderilmesi icin emek sarf edilmektedir. Ancak
isletmeler maksimum etkinlikte ve verimlilikte hizmet veya mal iretmeyi
hedeflemektedir. Isletmeler, isgorenlerin moral ve motivasyonuna bu etkinlik ve

verimlilige ulasmak i¢in 6nem vermektedir.

Moral bir insan toplulugunda, bir grupta uyulmasi zorunlu olan ve zamanla
degisebilen kurallarin tiimiidir (Ilgaroglu, 2008, 8). Yoneticilerin, iggdrenlere
toplum tarafindan kabul gérmiis etik algilara ve ahlaki davraniglara (Singhapakdi
and at all., 1996: 245-246) uygun tutum ve davranis sergilemesi Orgiite moral

vermekte ve orgiitsel kiiltiirii olusturmaktadir.

Motivasyon ise insanlarda eyleme geg¢mesi gerektigine dair his veya istek
uyandirma islemidir (Giiney, 2015b: 22). Bir bagka tanimda ise motivasyon,
bireyin ama¢ ve hedeflerine ulasabilmek i¢in korkularini yenmesini ve istekli
harekete gecirilmesi olarak agiklanmistir (Eren, 2014: 494). Isgdrenlerin gorev ve
sorumluluklar1 geregi harcadiklari performansin Orgiitsel bir anlami ve degeri
olduguna iligskin geri doniisiimler aldikca moral ve motivasyonu yiikselecektir.
Aksine isgoren, Orgiit tarafindan kendini ifade edemedigi davranis kaliplarina
maruz kaldiginda yeterli olamama hissi, 6fke, hirs, basarisizlik duygusu, orgiite
glivensizlik gibi motivasyonunu disiiriici duygular besler ve Orgilitten
uzaklagsmaya baslar (Zehir ve Ceylan, 2002: 50). Bu sebeple bagli bulundugu
orgiite kendini kanitlamis isgdren, hem kisisel hayatina hem de sosyal hayatina

bu olumlu psikolojisini yansitacaktir.
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Moral ve motivasyonu yiiksek olan Orgiit iiyeleri, yatay ve dikey iletisim
kanallar1 aracilifiyla bilgi, deneyim ve uzmanliklarini aktif ve siirekli bir sekilde
paylasabilmektedir (Cetin vd., 2019: 110). Orgiitsel destek saglanmasinda
oncelikle her bir isgérenin i¢sel moral ve motivasyona sahip olmasi da

gerekmektedir.

Isletmelerin destekleyici orgiitsel politikalarini, drgiitiin yapist ve kimligi
cergevesinde olusturmasi ve geri bildirimlere uygun olarak gelistirmesi moral ve
motivasyonu arttirict 6zellige sahip olmaktadir (Edwards and Peccei, 2010: 24-
25). Isgorenin refahini arttirmaya yonelik olusturulan politikalar neticesinde
iggorenin psikolojik olarak kendini giivenli hissetmesi Orgiite olan bagliligini

artabilmektedir.

Orgiit icinde yasanabilecek kriz durumlarinda dnceden belirli bir seviyede
olusturulmus birlik ve beraberlik duygulari, moral ve motivasyon ve iggdrenlerin
bu siirece tepkilerini azaltmak icin kullanilabilmektedir. Orgiitsel destegi
hatirlayan isgoren kriz siirecinde daha az panige kapilmakta, cezalandirilma

korkusu yasamadan harekete gegmektedir.
iii. Orguitsel destegin isgéren performansi acisindan 6nemi

Isletmeler o&rgiitsel destek sistemini olustururken orgiit iiyelerinden
geribildirim aldig1 gelistirilmesi gereken eksiklikleri iizerinde ¢alismalar
yapmaktadir. Isletmelerin orgiitsel destek standartlari, isgdrenlerin istekleri
cercevesinde sekillenmektedir. Bunun sebebi isletmeler i¢in, isgérenlerin tiim

yonleriyle maddi kazang saglamasi temel nokta olmasidir.

Algilanan oOrgiitsel destegin, isgorenin organizasyona olan duygusal
bagliligin1 ve oOrgiitsel hedefleri karsilamaya yonelik daha fazla ¢abanin
odiillendirilecegi inancini arttirdign varsayilmaktadir. Isletmelerde, isgdrenlerin
bu beklentileri neticesinde, performanslarini ne 6lgiide arttirdigi, bu artisin maddi
ve itibarlarina yonelik faydalarini olusturmasini destekleyen goriis hakimdir
(Eisenberger and at all., 1986: 500). Dolayisiyla isletmeler orgiitsel destek
sisteminde her bir asamasinda isgorenlerin algilarin1 analiz edip degerlendirmesi

gerekmektedir.

Isgorenler algiladiklar: orgiitsel destek ve drgiite duyduklar: giivenle birlikte

riskli performans ve 6zerk performans gostermekten cekinmemektedirler (Sezgin,
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2017: 73). Ayrica oOrgiitsel destegin etkisi sonucunda isgdrenlerin isi terk
ediminin azalttig1, is devamsizliginin azaldigr ve performanslarindaki artigin
arttigr  goriilmektedir (Rhodes and Eisenberger, 2002: 698). Belirlenen
standartlarda isgoéren performansi gerg¢eklesmediginde bu isletme kaynakli veya
bireysel kaynakli olabilir. Isletme icin her bir isgdrenin performans: diizenin

korunmasi i¢in ¢ok dnemlidir.

Orgiitsel destegi olusturmada rol oynayan isgdrenler ekstra is performansi
sergilemektedirler (Kurtessis and at all., 2015: 1876). Orgiitsel destegin
algilanmasinda kilit faktor igsgdérenin Orgiite alismasi ve oOrgiitle uyumudur.
Yoneticilerin iyi niyetle isgorenlere yaklagmasi lider-iiye etkilesimini
guclendirmektedir (Tutar, 2016: 296). Orgiitiin destegini anlayamayan isgorenler
hem isletmenin maddi ve manevi sermayesinin gereksiz harcanmasina sebep olur

hem de orgiitsel destegi algilayamadigi i¢in kendisini yalniz hisseder.

Orgiitsel destekle sonucunda isgdren, sadece orgiit igine bagli kalmadan,
toplumun yarar1 i¢in de performans gostermeye, kendini adamaya goniillii razi

olmaktadr.
iv. Orgitsel destegin yoneticiler agisindan 6nemi

Yonetici, orgiit liyelerinin ozelliklerini kendisiyle uyumlulagtirmak igin
analiz eder. Yoneticinin belirledigi kural ve standartlar ¢evresinde olusturulan

orgatsel kaltir ve orgitsel dayanisma, yonetim siirecini daha etkin kilmaktadir.

Yonetici Uzerine kar ve risk almadan, bir Orgutin veya organizasyonun
faaliyetini onceden planlayan, iiretim faktorlerini bir araya getiren, isgdrenlerin
performanslarini 6lgen ve denetimlerini yapip bunlara yon veren kisiye denir
(Sabuncuoglu ve Tokol, 2011: 5). Baska bir tanima gore; yoOnetici kar amaci
glitmeksizin risk almadan isletme tarafindan belirlenen ama¢ ve hedefler
dogrultusunda mal ve hizmet {iretimini senkronize eden kisi olarak belirtilmistir
(Glney, 2015b: 27). Sonug olarak yoneticinin diger isgorenler gibi isletmenin
amac ve hedeflerini yerine getiren Ustlin gérev ve sorumluluklara sahip bir birey

oldugunu soyleyebiliriz.

Isgorenlerin algilar1 ¢evresel kosullar etkisiyle, bagli oldugu orgiite veya
yoneticisine karsi degisiklikler gosterebilmektedir. Isletmelerde uygulanan

yonetim ¢esitleri, her zaman isgérenleri idare ve koordine etmekte yeterli
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olmayabilir. Bu sebeple Orgiitsel destekten, isgorenlerin yoneticiyle aralarindaki
algl uyusmazligimi minimum seviyede tutmak igin yararlanilabilmektedir. Orgiit
tiyelerini taniyan yonetici, orgiitsel destege ihtiya¢ duyan herhangi bir iggérene
ilk kimin/kimlerin yardim edecegini rahatlikla gdzlemleyebilecektir. Orgiit i¢inde

aktif rol oynayan isgorenleri bu sekilde tespit edip takibini yapabilmektedir.

Yoneticinin c¢aligma siirecinde kendisine bagli her bir isgorene farkl
yaklasim goOstermesi, davranislar sergilemesi her bir isgérenle farkli iletisim
kurmasina neden olabilmektedir (Dogru, 2016: 53). Bu nedenle orgltsel
iletisimin hem ast hem {ist mevkideki isgdrenler icin standardize edilmesi
isletmede ileriye doniik yasanabilecek sorunlari ortadan kaldiracaktir. Yoneticiyle
goriismeye c¢ekinen isgOren, oOrgiitsel destek etkisiyle yoneticiyle iletisime
gecmekte cesaretlendirilebilir. Orgiitsel destek ile ydneticiyle iletisim kurmaktan
cekinen isgorenlere giiven saglanabilmektedir. Tabi burada isgorene karst

yoneticinin tavri ¢ok onemlidir.

Orgiitsel destegi kazanmasi icin ilk olarak isgdrenin 6rgiit tarafindan kabul
edilmesi gerekmektedir. Gorev ve beceri standartlarinda uyumlu olan isgdren,
orgiit tarafindan kabul edilmedigi miiddetge istenilen performansi tam olarak
gdsteremeyecektir. Yonetici isletme ile igsgdren arasinda baglayici bir koprii roli

oynamali1 ve orgiitsel destegi arttiric1 ¢galigmalar yapmalidir.
v. Orgutsel destegin isletmeler acisindan 6nemi

Isletmeler biinyelerinde bulundurduklar1 isgorenlerin devir hizinin yavas
olmasini tercih etmektedirler. isletmeye ve orgiite bagliligini gosteren devir hizi

isletmelerin, isgdrenlerini ne kadar 6l¢lide memnun ettigini gostermektedir.

Dinamik is diinyasindaki degisimlerin takibinde isletmeler, orgiitiin bilgi,

deneyim ve uzmanligindan yararlanabilmektedir.

Literatiirde oOrgiitsel destek kavrami, yoneticiler ve isgorenler diginda
miisteriler agisindan da ele alinmaktadir. Orgiitsel destegin yansimasiyla miisteri
memnuniyetinde artis olmasi isletme i¢in ek kazan¢ olusturabilmektedir.
Isletmeler miisterilerin, tedarikgilerin diger bir deyisle dis cevrenin artan
beklentilerini karsilamak icin giiclii bir Orgiit yapisindan kaynak olara
kullanmaktadir. Orgiitsel destegin kuvvetli hisseden isgdrenler ile miisteriler

arasindaki etkilesim, isletmenin miisteri politikasini da yansitmaktadir (Nergiz,
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2016: 219-220). Isgorenler algilanan orgiitsel destegin yiikselmesiyle miisteri ve
yonetici memnuniyeti saglamaya daha c¢ok Onem gostermektedirler. Giiglii
orgiitsel destegin etkisiyle isletmeye maddi kazan¢ ve sayginlik getirecek tiim

alanlar incelemelidir.
c. Orgutsel destegin ozellikleri

Artan rekabet kosullar1 sebebiyle rakiplerden farklilasmak icin isletmeler;
biinyelerindeki oOrgiit yapisina, isgOrenlerin uyumuna, deneyimlerine, egitim

duzeylerine 6nem vermektedirler.

Isgorenler artan rekabet kosullarini bildikleri icin verimliliklerini arttirmak
ya da c¢ikarlarin1 daha iyi koruyabilecegi isletmeleri tercih etmektedirler. Maddi
kosullarin tercih edilmede yeterli olmadig1 giiniimiiz is kosullarinda, destekleyici
Orgiit kavrami tercih edilir olmaktadir. Destekleyici orgiitlerde bulunan soyut ve

somut dzellikleri su sekilde siralayabiliriz (Ozdevecioglu, 2003: 117):

-Isgdrenlerin elestirilerine ve diisiincelerine deger vererek geri bildirimlerde

bulunmak.
-Isgorenlerin hatalarina ragmen is devamliligini ve giivenliligini saglamak.
-Isgdrenlere esneklik payr vermek.

-Isgorenlerle orgiitsel yatay, dikey ve capraz iletisim kanallartyla olumlu

iligkiler kurmak.
-Orgiitte tiim isgdrenlere kars1 adaletli ve dengeli davranmak.
-Isgdrenlere deger vermek ve isgdren gerektiginde aleyhine karar almamak

Isletmelerde, genel ve olagan durumlarda orgiitsel destegin standardize
edildigi bu maddeler uygulanmaktadir. Ornegin, isgorenin kisisel hayatindaki
problemleri Orgilite yansitmasi, dolayisiyla oOrgiitsel ¢atismanin olusmasiyla
isletmeler kat1 bir yaklasim sergileyebilir. Iste bu tiir durumlarin éniine 6rgiitsel
destek sayesinde gegilir. Orgiitsel catismalarin yasandigi bu tiir durumlarda
standardize edilen Orgiitsel destek maddeleri, gelisen ve degisen Orgiit yapisiyla

birlikte cesitlendirilmelidir. Isgdrene kars1 yapici geribildirimlerin verilmelidir.
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d. Algilanan 6rgutsel destegin belirleyicileri

Sosyal yapinin bir parcasi olan isletmeler insani iligkiler ve vaatler lizerine
kurulmustur. Isletmeler, gelistirdikleri stratejilerle isgiicii devrini diisiik tutmay1
amaclanmaktadir.  Isletmeler  6rgiit  iiyeleri  arasindaki  performansin
uyumlulastirilmast ve performans seviyesinin hedeflenen seviyeye ulagmasini
onceden planlanmalidir. Organizasyon yapisini, denetleme ve degerlendirme

stratejilerini bu planlamalar 6nciiliigiinde yapmaktadirlar.

Isletmelerin uyguladig1 orgiitsel destegin belirleyicilerini su sekilde

siralayabiliriz (Yuksel, 2006: 12):
-Isletmenin adaletli yaklagimlar1 ve politikalar,
-Calisma ortamindaki sartlari, kosullar1 ve imkanlari,
-Y Onetici yardimi-destegi,
-Yiritiilen is politikalar1 ve insan kaynaklar: stratejileri,
-Egitim ve uzmanlik gelistirme olanaklari,

Orgiite olumlu destek saglayan bu belirleyicilerle isletme igin pozitif alg

olusturmak amaclanair.

Yapilan bazi arastirmalarda ise orgiitsel destek algisini olusturan araclar su

sekilde siralanmistir (Tutar, 2016: 294):
-Isgorenleri dikkate almak ve fikirlerine dnem vermek,
-Calisma sartlarinda/ortaminda is giivenligini olusturmak,
-Isgdrenin drgiitsel iletisimini giiclendirmek,
-Isgdreni ve orgiitii biitiiniiyle saglikli olusturmak,
-Isgorene orgiitsel destegi hissedebilir kosullar saglamak,
Bu calismanin bulgularinin genellestirilebilirligi dikkatle ele alinmalidir.

Yapilan ¢alismalarda orgiitsel destegin olusturuldugu isletmelerde tiim bu
belirleyicilere ek olarak isgorenler {lizerinde standardize edilen geleneksel
yontemlerin disina ¢ikildigi; buna bagh olarak karsilikli iyi niyet, samimiyet,
tolerans, karsilanilan giidii ve ihtiyaglar gibi birbirini etkileyen bir¢ok 6lgegi ele

alarak belirleyicilerin olusturuldugu goriilmektedir (Settoon, Bennett and Liden,

16



1996: 225-226). Birbiriyle bagimli olan bu degiskenler isletmelerin, Orgiit

politikalar1 ve stratejileri gelistirmelerinde veri kaynagi saglamaktadir.

Sonug olarak algilanan orgiitsel destek belirleyicileri, isgorenlerin ¢alisma
ortamina ve bagli oldugu Orgiite istinaden diisiince, duygu, davranis ve

tutumlarin1 yonetebilmek i¢in kullanilmaktadir.
e. Algilanan Orgutsel destegi etkileyen faktorler

Algilanan orgiitsel destegi etkileyen faktorler orgiit dis1 ve orgiit i¢i olmak

tizere iki ana baslik halinde incelenebilir.
I. Bireysel faktorler

Isletmeler ise alim siirecinde ve isgdrenleri yonetim siirecinde bireysel
ozelliklerine dikkat etmektedir. Ise alim siirecinde isgdrenin uzmanlik ve egitim
Ozelliklerinin yan1 sira yasi, sosyal iletisimi, toplumsal statiisli, goriiniisiine de
dikkat edilmektedir. Calisacagi orgiitte ast-iist iliskiyle uyum saglamayacagi

ongoriilebilir olmalidir.

Orgiitsel destek ile yas faktorii arasinda kantitatif arastirmalar yeterli seviye
degildir. Ancak egitim diizeyi, isletmedeki hizmet siiresi ve toplam is hayatindaki
deneyimi fazla olan isgdrenlerin, algiladig1 orgiitsel destek kesin olmamakla
birlikte daha yiiksek oldugu yapilan arastirmalarda kanitlanmaktadir (Oktay,
2016: 1150). Uzun yillar deneyim kazanmis isgorenler, karsilasabilecegi orgiitsel
veya Orgiit dist sorunlarda daha oOnce edinmis oldugu tecriibelerinden
yararlanabileceklerdir. Ayrica oOrgilite olan bagliligi yeni ise girmis diger
iggorenlere gore ¢ok daha yiiksektir. Kisacasi kisinin egitim diizeyi ve hizmet

siiresi arttik¢a algiladigr orgiitsel destek de artacaktir.

Orgiitsel destek isgdrenlerin, cinsiyeti, yetenek ve becerileri 6zellikleri
cer¢evesinde olusan algisina gore tanimlanabilmektedir. Bu alanda yapilan
calismalarin bazilarinda kadinlarin orgiitsel bagliliklarinin erkeklere nazaran daha
kuvvetli oldugu, bazilarinda ise daha az bagli oldugu goézlemlenmistir (Tas, 2012:
161). Kadin isgorenler erkek isgorenlere nazaran meydana gelen olay veya
durumlara daha duygusal yaklasabilmekteyken erkekler daha objektif gozle
yaklasabilmektedir. Kesinlik s6z konusu olmamakla birlikte biyolojik etkiler

sonucunda orgiitsel destege verilen tepkilerin oranlari farklilasabilmektedir.
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Isgdrenin iletisim konusunda sahip oldugu beceri ve yetenekler orgiitsel
destekle kendini daha rahat ifade edebilmesinde yardimci olabilir. iletisimi
kuvvetli olan isgdrenler ast ve {istlerini etkilemekte zorluk yasamamaktadir.
Ayrica isgérenin sahip oldugu beceri ve yetenekle Orgiitsel destege ihtiyac

duymaksizin kendini kanitlamasinda 6ncii rol da oynayabilmektedir.

Tim bu kisilik 6zellikleri disinda isgorenlerin 1rki, dini, dili, bulundugu
sosyal yap1 kiiltiirii ve yasadigi toplumun norm ve kurallar1 da algiladiklari

orgiitsel destegi etkilemektedir.
ii. Orgutsel odalet

Adalet duygusu sosyal toplumlarda bireyleri etkileyen ve toplumsal
hareketlerinde yo6nlendiren gicli bir duygudur. Bireylerde inan¢ duygusu
olusturan isletmeler adaletli yaklasim sergileyecegine yonelik isgdreni

inandirarak harekete gecilmesini saglanmaktadir.

Isgorenin orgiitsel adalet algisini, gdsterdigi performansin denetlenip
degerlendirilmesi sonucunda diger isgérenlere nazaran elde ettikleri maddi ve
maddi olmayan kazanclar belirlemektedir (Guney, 2017a: 326). Orgitsel adalet,
Adams’in Esitlik Teorisine kadar uzanan bireyi, orgiitiin ticari kazang saglayacagi
bir sermayesi olarak ele alan ve yetenegi olan herkese ayni firsatlar taninmasini

gerektigini savunan bir kuramdir (Orug ve Kurnaz, 2019: 376).

Isletmenin giderleri ile gelirleri esit oldugu durumlarda, isletme kurallarinin
isgéren kayirmadan, esit ve diizenin siirdiiriildiigii gibi devam etmesi Orgiitsel
adalet duygusunu giiclendirecektir (Iscan ve Saym, 2010: 196). Isgdrenlerin
glivenli hissetmesi i¢in yoOneticiye ihtiyag duymamasi saglanarak orgiitiin

Kimligine duyulan inang arttirilir.

Ayni sartlar altinda calisan isgdrenler arasinda orgiitsel adalet saglanmasi,
samimi ve mutlu bir ortam olusturmakta, ayrimciliklarin ortadan kalktig1 birlik ve
beraberligin olustugu bir goriis hakim olmaktadir (Sentiirk ve Tekin, 2015: 197).
Yoneticilerin Orgiit iiyelerine adaletli davranmasi, isgorenler arasinda adam
kayirma, torpil gibi olumsuz “davraniglardan kacinmasi iggorenlerin orgiitsel

adalet algilarini etkilemektedir.

Orgiitsel bagliliga ve kisinin algiladig1 orgiitsel destege yon veren orgiitsel

adalet; yetkilendirme, 6dil verme-takdir etme, mesai ticreti 6deme, esit ise esit
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ticret 0deme, herkes icin ortak calisma saatleri diizenleme vb. dagitimsal
unsurlardan olugsmaktadir (Samadov, 2006: 104). Bu unsurlar genellikle isgdrenin

maddi ve manevi kazanglarini temsil etmektedir.

Yoneticilerden tatmin edici davranis ve tutum gormeleri isgdrenlerin
giivenini etkilemektedir. Sonug olarak diyebiliriz ki isgdrenler giiven duymadigi

orgiitle hicbir kosul ve sebeple ¢aligmak istemezler.
iii. YOnetici yaklasim (destegi)

Giintimiizde biiylik isletmelerde klasik yonetim anlayisi tercih edilen bir
yontem degildir. Yonetici gii¢ ve yetkisiyle orgiitsel uyum, 6ziimseme ve adalet

gibi isgorenlerin psikolojisi lizerinde etkili rol oynamaktadir.

Modern yonetim sartlarinin uygulandigi bir yaklasim belirlenmelidir.
Orgiitiin veya isletmenin ydneticisi, gérev ve sorumluluklar1 nedeniyle kendisine
baglt isgorenleri i¢ ve dis ¢evreye karsi temsil etmektedir (Oktay, 2016: 1149).
Yonetici yaklasimi iggorenlerin algiladiklar orgilitsel destegi etkileyen diger bir

faktordiir. Yonetici gorev aldig siire boyunca etkili liderlik yapmalidir.

Yonetici destegi ilic agidan ele alinmaktadir. Bu destekleri su sekilde

siralayabiliriz (Ozakar, 2019: 15);

-Yonetici desteginde empati yapabilme, sevgi-saygi gosterebilme ve

duygusal destekte bulunabilme,

-Yonetici desteginde bilgi ve uzmanlik alanini isgérenlere yol gdstermede

Ogretebilme,

-Yonetici desteginde isgorene ihtiya¢ duydugu malzemeleri, ekipmanlar1 ve

makineleri vb. kaynaklari saglayabilme ele alinmaktadir.

Bu desteklere istinaden ¢ocuk sahibi olan isgdrenler i¢in esnek calisma
saatleri olusturulmasi, c¢ocuk icin egitim imkanlari, kres vb. olanaklarin
saglanmas1 da yoneticinin sunmus olduklar1 desteklere Ornek gosterilebilir
(Maertz and at all., 2007: 1070). Yoneticinin psikolojik olarak da igsgorene destek
saglamasi, isgorendeki kaygi ve endise seviyesini disiirmekte, isine olan

konsantrasyonunu arttirmaktadir.

Isgorenin yaptig1 isten memnun olmamasi, performans verimliliginin diisiik

olmas1 ve isi terk etme diigsiincesindeyken ydnetici durumu saptayip isgoreni,

19



orgiite geri kazandirmalidir. Yonetici, isgorenin ihtiyaclarini ve =zaaflarini
ogrenmeli; isgdreni bu agilarla oOrgilite baglayict stratejiler gelistirmelidir.
Algiladig1 orgiitsel destekte isgdrenin, calisma siirecinde Orgiit i¢in sarf ettigi
emeklerinin degerli olduguna, fikirlerine Onem verildigine, sikayetlerinin
degerlendirilip geri bildirimde bulunulacagina inandirilmasinda yoneticinin

yaklasimi ¢ok dnemlidir.
iv. Odul sistemi

Isgdrenler gérev ve sorumluluklarini yerine getirdiginde hem yaptig1 isten
hem de c¢alisma kosullarinin beklentilerini  karsilamasi  performansini
arttirmaktadir. Odiil sistemi, isgdérenin motivasyonunu arttiran veya azaltan
nedenlerin basinda geldigi i¢in isletmeler orgiitsel destegin dogru algilanmasinda

bu sistemi kullanmaktadir.

Isgorenlerin performanslarin verimini arttirmak, ydnetici veya orgiite
kars1 olumlu alg1 olusturmak ve orgiitsel birliligi saglamak i¢in maddi ve manevi
odiillendirmeler yapilmaktadir (Tastan ve Yurtkoru, 2018: 95). Odiillendirme
sistemi iggorenlerin bireysel yetenekleri, ihtiyaclari, istekleri, bagli olduklari
pozisyonlar1 gibi ¢esitli unsurlara bagli olarak kisiden kisiye gore farklilik
gosterebilir.

Orgiitlerin  bagh kaldig1 6diil sisteminin ozelliklerini su  sekilde

siralayabiliriz (Budak vd., 2017: 20):

-Isletmenin insan kaynaklari stratejisine ters diismeyen odiillendirmeler

olmalidir.

-Odiillendirme isgdrenin performansin1 karsilamalidir. Yani adil dlgiide

olmalidir.
-Odiiller, isgdrenin gelismesine katki saglayacak zemin de hazirlanmalidir.
-Odiiller, diger isgdrenleri de tesvik edici olmalidir.
-Odiiller, tutarlilik dl¢iisiinii asmamalidar.
-Odiiller, motivasyonu ve ¢alisma arzusunu arttirici nitelikte olmaktadir.

Odiillendirme, yonetilen orgiitte is standartlarmin belirlenmesi ve orgiitiin

basar1 diizeyinin arttirilmasini saglayan kaynaklardan biridir (Balci, 1989: 129).
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Isyerinin konumu, calisma sartlar1, isin gerekliligi, ekipmanlar ve malzemeler vb.

sartlar 6diil sisteminin kurulmasinda etkili rol oynamaktadir.

Odiillendirme sisteminde isgorenin her zaman aynmi oranda performans
gosteremeyecegi géz Onilinde bulundurulmalidir. Bazi oOrgiitlerde basarili
iggorenlere saglanan odiiller ve imtiyazlarin asir1 olmasi, diisiik performans
gostermis isgorenlerde oOtekilesme ve dislanma hissi uyandirabilmektedir. Bu
nedenle oOdiillendirme sistemiyle sadece basarili igsgorenlerde pozitif duygular
uyandirmak amaglanmamali, basarisiz isgérenlerin de teselli edilmesi ve orgiite

kars1 aidiyetlik hissinin korunmas1 gerekmektedir.
V. Calisma sartlari

Algilanan orgiitsel destegin belirleyicilerinden biri  de isletmenin
olusturdugu calisma sartlaridir. Isletmeler, isgorenin fiziksel, mental ve sosyal
olarak saglikli hissedebilecegi calisma sartlarin1 uluslararast kabul goérmiis

standartlara uygun bir zeminde hazirlamakla yiikiimliidiir.

Orgiitlerde ¢alisma sartlarinin énemi Hawthorne’un on iki yil siiren
incelemeleri ve arastirmalar1 sonucunda ortaya ¢ikmistir. Hawthorne ¢alismanin
sonucunda isgorenleri, fiziksel olarak degil psikolojik vakalar olarak ele alinmasi
gerektigini belirtmistir. Arastirmanin sonucunda caligma
sartlarinin(zorluklarinin)  yeterli kolaylikta olmamasi durumunda oOrgiitler
birbirlerine daha fazla destek olmakta, orgiitsel baglilik artmaktadir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2008: 19). Psikolojik ve fiziksel ¢alisma kosullar1 iyi olan isletmelerde
algilanan orgiitsel destek yiiksektir.

Isgdrenlerin fazla ¢alisma saatlerinde yogun tempoyla calismasi, giin icinde
mola kullanmamasi, fiziki ve psikolojik olarak ¢ok yorulmasi ve gostermis
oldugu performansina ragmen Orgiitsel ilerleme kaydedememesi calisma
kosullarinin zor olmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica ¢alisma sartlarinin koti
olmasi isgorenin saglik sorunlar1 yasamasina sebep olabilmektedir (Stajkovic and
Luthans, 1997: 1122). Yorucu tempoda ve negatif atmosferde ¢alisan isgorenlerin
hem oOrgiite destegi hem de oOrgiitten aldig1 pozitif geribildirimlerin farkinda

olmasi daha az olmaktadir.

Calisma sartlarinin  fiziksel kismi, isgorenin performansini sergiledigi

mekandan olusmaktadir. Hava sicakligi, havadaki nemlilik orani, ¢alisma
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ortamindaki aydinlatma sistemi, c¢alisjma ortamina hakim renkler, calisma
ortamindaki ses ve giiriiltii, ¢alisma ortamimin temiz veya kirli olmasi gibi
etkenler calisma kosullarin1 olusturan somut Ozelliklerdir (Hayta, 2007: 21).
Isgdrenin gerekli donanim ve teghizatlara sahip olmasi, ¢alisma stresi ya da
konforu, c¢alisma aralarindaki molalari, isyerine ulasim imkan1 vb. is
sozlesmesinde belirtilmis diger c¢alisma kosullar1 algilanan orgiitsel destegi

etkilemektedir.

Sonug¢ olarak isgorenin orgiitsel destegi algilamasinda ¢alisma ortaminda
kendisine sunulan somut olanaklar yeterli olmamakta, Orgiitiin sagladig1 sosyal

faydalarin da incelendigini soyleyebiliriz.
vi. Destekleyici 6rgut kalttru

Yakin tarihlerde olusmaya baslayan destekleyici orgiit kiiltiiriinlin amaci,
iggoren-orgiit biitiinligli ve dayanigsmast algisin1 saglamak i¢in isletmelerin

uyguladig1 duygusal aragtir.

Destekleyici orgiit kiiltiirti, isgoérenlerin birbirleriyle samimi ve sicak bir
ortam icerisinde iletisim kurabilmelerini, bilgi ve uzmanliklarin1 6rgiit amaglari
dogrultusunda goniillii olarak isbirlik¢i davraniglarini ve bulunduklart 6rgiitii aile
ortami olarak degerlendirmelerini ifade edilmektedir (Giin ve Derin, 2017: 354).
Hem yoneticilerin hem isgorenlerin karsilikli etkilesim haline oldugu pozitif
duygularin ortaya ¢ikarildig1 aktif bir orgiit yapist olarak da denilebilir. Yani
orgiitii olusturan deger ve inanglarda evrensel bir biitlinliik s6z konusu olmadigin1
orgiitten orgiite gore degisiklik gosterebilecegini soyleyebiliriz (Tiirk, 2007: 11).
Destekleyici orgiit kiiltiirlinde, isgorenlerin ortak degerlere, fiziksel cevre ve

inanglara yonelik tutumlar1 ele alinmaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin temel fonksiyonlarini su sekilde siralamak miimkiindiir

(Dogan, 2019: 5):

-Destekleyici Orgiit kiiltiirii sayesinde isgorenler objektif ve siibjektif

degerlendirilebilmektedir.

-Destekleyici oOrgiit kiiltiirliyle isgorenler orgiit icinde kiiltiir aligverisi

yaptiklari i¢in bagli olduklar1 orgiitle biitiinliik olusturmaktadir.
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-Destekleyici Orgut kultirii katkisiyla iggorenler bireysel ve toplumsal

Olciilerde degerlendirilmektedir.

-Destekleyici orgiit kiltiiriiyle isletmeler, oOrgiitii birbirine kenetleyen

inanglar biitiinlinii ve degerlerini degistirebilmektedir.

-Destekleyici orgiit kiiltiirii iggdrenlerin performanslarini standart bir yap1
tizerinde olustururken, orgiite katilan yeni isgérenlerin de orgiite adapte olmasini

saglamaktadir.

-Destekleyici orgiit kiiltiirii isletmeler igin Olgiilebilir, gdzlemlenebilir,

degerlendirilebilir bir ara¢ olarak kullanilmaktadir.

Isgérenin igsel farkindaligini saglama ve dis ¢evreye alisabilme asamasinda
karsilagilabilecegi (ya da karsilastigi) sorunlari ortadan kaldirilabilmek igin
kullanilan, 6nceden isgorenlere 6gretilmis bilgi ve uzmanliklar destekleyici orgiit
kiltiir zemininde saglanmaktadir (Cetin vd., 2013: 38). Orgiit kiiltiiriiniin temeli
dogmatik inanglardir. Orgiitsel iletisim destekleyici orgiit kiiltiirii kapsaminda

sekillenir.

Destekleyici  orgut  kdltdrinin  temelinde  toplumsal-sosyal — kultdr
bulunmaktadir. Isletmeler, isgorenleri belirli amaglar ve hedefler dogrultusunda
bir arada tutarak; toplumsal kiiltiiriin yap1 tast olan inanclara, degerlere ve

sembollere érgitsel anlam katarak 6rgat kulturt haline getirmektedir.
f. Algilanan 6rgutsel destegin Sonuglari

Bu boliimde orgiit tarafindan desteklendigini algilayan iggdrenlerin sosyal,

biligsel, psikolojik ve davranissal tepkileri agiklanmaktadir.
i. Orgutsel kimlik

Toplumun giin gectikce degisen bir yapiya sahip olmasi isletmenin iizerinde
durdugu konulardandir. Birey sosyal bir varliktir ve sosyal sistemi etkileyen olay
veya durumlardan kolaylikla etkilenmekte ve degisebilmektedir. Orf, ahlak,
kiltiir gibi bir arada yasami destekleyen sosyal yapilar bireyin kimligini

olusturmaktadir.

Orgiitsel kimlikle isgoren kendisinden belirlenen rol model dogrultusunda

kimligini sekillendirebilmektedir (Sezgin, 2017: 40). Isgoren ile 6rgiit arasindaki
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uyumun olugmasi neticesinde oOrglitsel kimligin benimsenmesi daha rahat

olmaktadir.

Orgiitsel kimlik kavrami ilk olarak 1985 yilinda Albert ve Whetten
tarafindan dile getirilmistir. Devaminda yapilan ¢alismalarda oOrgiitsel kimlikte

arastirmacilar agsagida belirtilen ii¢ temel soruya cevap aramaktadir (Corley and at

all., 2006: 86):
-Isletmelerde orgiitsel kimlik ne demek?
-Orgiitsel kimligi nasil tanimlariz ve kavramsallastiririz?

-Orgiitsel kimlik sadece bir metafor mu yoksa algilanabilir bir kavram

midir?”

Kimlik orgiitii olusturan ve bireylerle birlikte var olan cekirdek bir yapidir.
Kimlik ve imge arasindaki karsilikli iliskiler sebebiyle kalic1 olmaktan ziyade
orgiitsel kimligin, nispeten akict ve degisken bir kavram olarak goriildiigiini
sOyleyebiliriz (Gioia and at all., 2000: 63). Her bireyin kendine 6zgii kimligi

vardir. Insanlar ortak bir kiiltiirle bir araya gelebilir ve iletisim kurabilirler.

Orgutsel kimlik kavramina istinaden arastirmacilarin yapmis oldugu

tanimlamalar1 su sekilde siralamak miimkiindiir:

-Orgiitsel kimlik, orgiitiin amag ve hedeflerine ydnelik isgdrenlere inang ve
deger katan, isgOrenler tarafindan Ozlimsenen bir kiiltiir unsuru olarak

tanimlanmaktadir (TUz0n, 2006: 56).

-Orgiitsel kimlik, sosyal yapiya istinaden segili érgiitiin tanimlamasini ve
diger orgiitlerden farkliliklarinin neler oldugunun izah edilmesidir (Karabey,

2005: 45).

-Orgiitsel kimlik, isgdrenlerin algilarmin, fikirlerinin ve duygularinm

birleserek bir biitiiniin olustugu kiime olarak tanimlanmaktadir (Mete, 2018: 57).

-Orgiitsel kimlik, isgorenlerin performans gosterdikleri orgiite istinaden
hislerinin, fikirlerinin ve algilarinin biitiinlesmesi sonucunda olusan degerlerdir

(Tufekgi, 2012: 23).
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Yukaridaki tanimlardan yola cikarak orgiit kimligi i¢in orgiit liyelerinin
algilarinin, duygularinin, goriislerinin ve diisiincelerinin biitiinlesmesi ve bunun

dis cevreye somut bir biitiin halinde yansitilmasidir diyebiliriz.

Orgiitsel kimligi olusturan soyut ve somut 6geler olmak iizere iki ana baslik
vardir. Orgiitiin fiziksel yapisi, orgiitin simgesi, temsili somut nesneler,
Oykiilestirilmis geg¢misi gibi unsurlar somut 6gesini olustururken Orgiitiin
inanglar1, orgiit iyelerinin belirli durumlardaki ortak goriisli, Orgiitiin deger
verdigi olgular ve varsayimlar da soyut Ogelerini temsil etmektedir (Sisman,
2014: 82). Orgiisel kimlik isletmenin ilk kurulus asamasi olan isyerini de
kapsamaktadir. Calisma ortaminda kullanilan renkler, isletmenin dizayni, masa

diizeni, aydinlatma vb unsurlar 6rgiitiin de kimligini yansitmaktadir.

Orgiitte kimlik olusturulmas: sonucunda isgdrenler olusturulan kiiltiirle
biitlinlesme yasamaya baslamaktadir (Kaya, 2017: 23). Ancak bu biitiinlesme her

orgiit icin optimize edilememekte ve hesaplanamamaktadir

Orgiitsel kimligin temel ozelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir

(Karabey, 2005: 47):

-Orgiitsel kimligin tam bir formiilii yoktur. Objektif bilissel bir semasi

olmamakta bilingalt1 ve 6znel olgulardan olugsmaktadir.

-Genellikle kalabalik ortamlarda veya aktivitelerde kurumun imajini ve

prestijini yansitir.

-Orgut icindeki ve orgiit disindaki etkenlerden elde edilen bilgiler

cercevesinde degisip gelismektedir.

-Orgiitiin ama¢ ve hedeflerine ulasmak igin performans gosterdigi bu

siirecte Orgiitiin karsilasabilecegi tlim sorunlar1 uyumlu hale getirmektedir.

Isletmelerde orgiit kimliginin olusturulmasinda orgiitsel imajdan ve orgiit
ikliminden yararlanilmaktadir. Ayrica orgiit kimligi isgdrenlerin, dis c¢evreden
aldiklar1 olumsuz geribildirimlere karsi moralini ve motivasyonunu yiikseltmede

yardimci olmaktadir.

Orgiitsel kimlik, isgdrenler arasinda dayanisma, giidii orgiit iiyeleri icin
psikolojik ve davranigsal birlige destek saglamaktadir (Tiiziin, 2006: 61). Isgoren,
algiladig1 orgiitsel destegin bir temeli oldugunu orgiitsel kimlikle fark edebilir.
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Her isletmeyi digerlerinden farklilagtiran bir orglit kimligi vardir.
Isletmelerin orgiitsel kimligi kullanmalarinin nedeni gegmislerini dykiilestirmek,
kisisellestirmek ve Orgiitii ayricalikli/farkli bir konum haline getirebilmekte
olmaktadir. Orgiit kimliginin olusturulmasi, isletmenin dis gevreye istinaden
temsil edilmesinde isgorenleri motive edecek hem de i¢ ¢evrede birlik ve

beraberlik duygusunun gii¢lenmesinde etkili olacaktir.
i. Is tatmini

Is tatmini isgdrenin hem kurumsal hem &zel hayatinin kalitesini etkileyen
orgiitsel destek faktoriidiir. Isgdrenlerin giiniiniin biiyiik bir kismi isletmelerde
gecmektedir. Isgdrenin calisma ortaminda performansini verimli ve etkili bir

sekilde sergileyebilmesi i¢in yaptig1 isten ve bulundugu pozisyona olumlu

duygular hissetmesi gerekmektedir.

Is tatmini, isletme veya is deneyimlerinden kaynaklanan isgorenin bilissel,
duygusal ve davranigsal bilesenlerle degerlendirdigi zevkli veya olumlu duygusal
durumlar olarak tanimlanmaktadir (Judge and Klinger, 2008: 394). Her bir

1sgorenin mutlulugu orgiitiin tatminine sebep olmaktadir.

Is tatmini “isgdrenin gorev ve sorumluluklarma karsin Dbireysel
degerlendirmeleri son buldugunda giidiileyici ve pozitif duygular olusturmasi”
olarak tanimlanabilmektedir (Dogru, 2016: 33). Baska bir tanima gore is tatmini,
isgorenlerin  performanslarini  sonucundaki maddi veya maddi olmayan
beklentilerinin doyum oramidir (Tutar, 2016: 56). Isletmeler, isgdrenlerin ve
orgiitiin beklentilerini dogru tespit etmelidirler. Is dncesinde orgiit iiyeleri ile
isletmeler karsilikli goérev ve sorumluluklar1 belirlemeli ve bunun sonucunda
isgdrenlere ne tiir imkanlar saglanacag konusulmalidir. Is tatminini belirleyen;
gorev ve sorumluluklarin kendisi, yOnetimin yapisi, Orgiit semasi, isgdérenin
bireysel ve demografik 06zellikleri, performans bitimindeki Ucret veya
odiillendirme ydntemleri gibi ana faktdrler bulunmaktadir. (Tutar, 2016: 56). Ise
uygun odullendirme ve takdir etme yontemleri duzenlenmelidir. Aksi takdirde
isgorenler arasinda algilanan Orgiitsel destek seviyesini olumsuz yoénde

etkileyecek adaletsiz yaklagim sergilenmis olur.

Eisenberger ve digerleri tarafindan 300 isgdren iizerinde yapilan

caligmalarda iggorenlerin mevki ve pozisyonu arttikca algilanan orgiitsel destegin
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de buna bagl olarak arttigi gdzlemlemistir (Dogru, 2016: 43). Isgdrenlerin
ihtiyaclarinin ve bagli oldugu orgiitten beklentilerinin karsilanmasi sonucunda is
tatmini olusmaktadir (Karaalioglu, 2019: 58). Is tatmini yasanmasiyla isgdren
performansini arttirmakta ve is tatmini arttikca goniillii olarak performansini da

arttirmaya devam etmektedir.

Is tatminsizligi yasayan isgorenlerde, performansini belirlenen standartta
gOsterememesi, isten ayrilma istegi, bagli bulundugu Oorgiite aidiyetsizlik,
sorumluluktan kaginma gibi negatif durumlar gdziikmektedir. Orgiitsel destegi
algilamayan iggdrenler ¢alisma siirecinde kendilerini dislanmis hissedeceklerdir
(Erdil vd., 2004: 18-20). Bu sebeple is tatmini saglanmasi neticesinde Orgiitsel
gliven ve orgiitsel itibar olusmakta, isgorenin gorev ve sorumluluklarina karsilik

yaklasiminda pozitif gelismeler goriilebilmektedir.

Isgorenin performansi sonucunda algiladigi orgiitsel maddi veya manevi
destekten etkilenmesi is tatmini kavramini olusturmaktadir. Bu etkilesime
istinaden iggorenin de olumlu veya olumsuz geribildirim yapmasi da is tatmininin
boyutlarin1 dlgmemizi saglamaktadir (Mammadova, 2013: 16). Isletmeler,
bilinyelerindeki insan kaynaklar1 departmaninin uyguladigi is politikalar1 ve
stratejileriyle is tatminini saglamak i¢in belirli oranda harcamalar iistlenmektedir.
Is tatmini icin yapilan harcamalarin &rgiite ve isletmeye getirecegi ekonomik

faydalardan daha az olmasi siirdiiriilebilirligi agisindan 6nemlidir.

Yapilan agiklamalara istinaden is tatmini kavrami i¢in Orgiit liyeleriyle
baslayip yoneticilerle devam eden son asamada isletmenin biitiinline etki eden,

dinamik bir yapiya sahip ve devamlilik gosteren standartlar biitiiniidiir diyebiliriz.
iii. Is performansi

Isletmeler, is performansinin boyutlarini olusturmak icin dncelikle kriterler
ve oOlcekler belirlemektedir. Is analizi ve dagilimi sonrasinda bu &lgeklerle
organizasyon sistemi olusturulmaktadir. Isletmeler, is performansini mali agidan
getirisine  onem verdikleri i¢in giincellenebilir performans standartlar

olusturmaktadir.

Performans kavrami isgdrenin onceden belirlenen kurallar ve standartlara
uygun bir sekilde sorumluluklarini ve gorevlerini gergeklestirmesi olarak

adlandirilmaktadir (Bingol, 2010: 379). Isgdrenin bagli bulundugu orgiitle
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birlikte senkronize bir halde gosterdigi performans, orgiitsel bagliligini
arttiracaktir (Tokmak vd., 2013: 99). Isgérenin algiladig1 oOrgiitsel destek,
bitirmekle zorunlu oldugu ise yonelik performansini etkilemektedir (Altas, 2019:
1931). Isgdren sorumluluklarini yerine getirebilecek uzmanlikta ve yetkinlikte
olmalidir. Aksi takdirde is performansi istenilen diizeyde olmayan iggéren moral

ve motivasyon olarak ¢okmeye baslayacaktir.

Is performansiyla orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda isgdrenlerin
performansinin yeterli diizeyde olup olmadig1 6lgiilmektedir (Ince ve Bozkurt,
2019: 72). Is performans diizeylerinin azaltilabilir veya arttirilabilir olmasi

orgiitsel destegi yonlendirebilir.

Is performansina, ¢alisma ortamindaki fiziksel kosullar, orgiitsel iletisim ve

isgorenin algiladig orgiitsel destegin boyutlar1 yonlendirebilmektedir.
iv. Isten ayrilma niyeti

Isgéren bagli bulundugu o6rgiitle uyum icerisinde calisamamas1 veya orgiit
tiyeleriyle anlasamamasi sonucunda isteyerek veya zorunda kalmasi nedeniyle

isten ayrilma niyeti tasiyabilir.

Isgorenlerin performanslarini yerine getirme siirecinde orgiitsel ¢atismalar
veya cesitli sebepler kaynakli is tatmininin azalmasi isten ayrilma diisiincesine
itebilmektedir (Bergiel and at all., 2009: 206). Isgorenin algiladig: drgiitsel destek
standart seviyede olmamasi sonucunda isten ayrilma niyetinde olmasinin sebebi
orgiitten kaynakli hatalar olabilmektedir (Uyargil, 2017: 9). Bunun aksine
iggoreni cesitli dis etkenler veya sahsi sebeplerden kaynakli bu niyete itebilir
(Celik vd., 2015: 161). isten ayrilma niyetini bagimli veya bagimsiz birgok

komplike unsurlar etkileyebilmektedir.

Isgdrenin bagl bulundugu orgiitten algiladigi giivenin, destegin, bagliligin
azalmasi, oOrgiitte bulundugu pozisyon ve sorumluluk ile tatmin olmamasi,
performans veriminin belirlenen standardin altinda tutmasi vb. sebepler
sonucunda isgoreni isten ayrilma diisiincesine itebilmektedir (Akyiiz ve Yilmaz,
2015: 138). Isgorende isten ayrilma diisiincesini 6nleyebilmek icin ilk olarak
olumsuz duygularinin baglangicinda yoneticinin veya idarecinin durumu fark
etmesi ve isgorenle bu konu hakkinda iletisim kurmasi gerekmelidir. Devaminda

isgbrenin sikayet ettigi veya rahatsiz oldugu konular tespit edilmeli ve bu bilgiler
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dikkate alinarak yeni stratejiler gelistirilmelidir. Sonu¢ olarak revize edilen
orgiitsel yapi, bu iletisim yollariyla ele alinan istek ve ihtiyaglarinin iggdérene geri

yansimasidir.

Isgdéren isten ayrilma niyetini gerceklestirdiginde isletmenin, biinyesine
yeni bir iggoéren kabul etmesi, bu isgdreni egitim ve oryantasyon siirecinden
gecirmesi ek maliyetlere sebep olacaktir. Isletmeler tiim maliyetleri en aza

indirmek amaciyla personel devir hizin1 diisiik oranda tutmak istemektedirler.
v. Orgiitsel baghlik

Isgorenler, modern diinyada gelisen is hayati kosullarinin yelpazesini
gelistirmek ve gelistirmek istemektedirler. Is hayatinda insanlarin duygularina ve
insani degerlere daha ¢ok ©&nem verilmeye baslanilmistir. Isgorenler tercih
edilebilir is sayis1 artttkga maddi ihtiyaglarindan ¢ok manevi ihtiyag ve

gudulerine daha ¢cok 6nem godstermeye baglamiglardir

Allen ve Meyer oOrgiitsel bagliligin kavramsallastirilmasinda ve cesitli
etkilerinin Ol¢lilmesinde literatiirdeki arastirmalarin temelini olusturmaktadirlar
(Meyer and Allen, 1991: 61). Orgiitsel baglilik orgiitiin varliligin1 devam
ettirebilmesi i¢in her zaman Onemli bir kavrami olmustur. Ancak belli basl
durumlarda Onceden standardize edilmis Orgiitsel baglilik yapisina ihtiyag
duyulmaktadir. Ozellikle ise yeni baslayan isgoren(ler) igin, yonetimi degisen
orgatler icin, kriz donemlerinde, ekipman-malzeme-adres vb. degisikliklerde,
isgdrenlerin kisisel sorunlarinda 6nceden olusturulmus orgiitsel baglilik, siirecin

sorunsuz bir sekilde devam etmesinde 6ncili olmaktadir.

Orgiitsel baglilik kavrami, isgdrenle orgiitiin tek bir kimlikte birlesmesi
ortak ama¢ ve hedefleri c¢er¢evesinde bir biitiinlik olusturmas: olarak
tanimlanabilir (Tutar, 2016: 224). Sosyal yapimin Orgiitle biitlinlesmesinde

karsilikli iletisim kanallarinin olusturulmas: gerekmektedir.

Yapilan aragtirmalarda Orgiitsel bagliligin temel yapist su sekilde ele

alinmaktadir:

-Orgiitsel baglilik, isgdrenin orgiitle olusturdugu iletisim birligi sonucunda
ortak hareket etmesi yani Orgiitiin bir pargast olmasidir (Bozkurt ve Yurt, 2013:

123).
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-Orgiitsel baglilik, Orgiit tarafindan belirlenmis ama¢ ve hedefler
dogrultusunda performans gdsterme; bu amag¢ ve hedeflere inanarak ve deger

vererek orgutle birlikte hareket etmektir (Oge, 2018: 23).

-Orgiitiin belirlemis oldugu amag¢ ve hedefleri onaylama, inanma ve
belirlenen standartta performans gdsterme hatta bu standarttan da fazla ¢alisma

istegi duyarak orgiite aitlikten vazgegmemektir (Uygur, 2007: 74).

Yukarida belirtilen tanimlar neticesinde Orgiitsel bagliliga; isgoérenin her
tirlii kosula ragmen Orgiite inanmasin1 ve bu inanglar dogrultusunda Orgiitiin

amagc ve hedeflerine ulagmasi igin ¢caba gostermesi diyebiliriz.

Literatlirde yapilan c¢aligmalar sonucunda orgiitsel bagliligi olusturan bes
sebep lizerinde durulmaktadir. Bu sebepleri su sekilde siralanmak miimkiindiir

(Bayram, 2005: 128):
-Isten ayrilma, ise devamsizlik, farkl is arama,
-Is tatmini, goniillii calisma, moral ve motivasyon,
-Gorevi yerine getirme, ise katilim, sorumluluk bilinci,
-Bireysel 6zellikler, deneyim, egitim diizeyi,
-Orgiite baglilik.

Yapilan arastirmalar neticesinde 06z saygist yliksek olan isgorenler,
isverenlerine ve bagli olduklar orgiite daha fazla baglilik gdstermektedir. Oz-
saygist yiiksek olan isgorenler karsilastiklart durum ve olaylarda algida
secgicicikle daha olumlu diisiince ve duygular beslemektedir (Giiney vd., 2007:
206). Orgiitsel bagliligin sonucunda isgorenin ¢alisma siirecine goniillii katilimi

ve gondlli caba gostermesi gozlenilebilir.

O’reilly yapmis oldugu c¢alismalarla Orgiitsel baghiligi ii¢c boyutta
agiklamaktadir. Bu boyutlar sunlardir (Kenek, 2017: 24):

-Uyum Boyutu; Isgdrenin is sézlesmesinde imzalayip kabul ettigi maas,

calisma kosullar1 vb. uymasi zorunlu olan kurallar1 yerine getirmesidir.

-Ozdeslesme Boyutu; Isgoéren ve drgiitiin birbirine uyumluluk saglayarak bir

biitiin halinde ¢alismasidir.
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-Igsellestirme Boyutu; isgdrenin, orgiitin misyonunu GzUmsemesi,

vizyonunu benimsemesi, kiiltlir ve kimligi i¢in goniillii ugras gostermesidir.

Sonu¢ olarak isgdrenin performansiyla kendisini degerli hissetmesi ve
orgiitiine aitlik hissetmesi igin ilk adimi orgiit atmas1 gereklidir. Isgdrenin
sosyolojik, psikolojik, maddi vb. ihtiya¢c ve isteklerinin giderilmesi, orgutsel
destek alg1 diizeyini belirlemektedir. Isgéren algiladign bu orgiitsel destek

neticesinde drglite yonelik baglilik duygusu azalabilir veya artabilir.
g. Orgltsel vatandashk

Isgoren imzaladig1 is sozlesmesine bagli kalmaksizin oOrgiit iiyelerine
kendini ispat etmek ve orgiitiin bir parcasi olmak istemektedir. Isgdrenin
hissettigi aitlik duygusu arttikga Orgiitii her acidan daha ileriye gotiirmek i¢in
performans harcamak isteyecektir. Iste orgiitsel vatandaslik kavrami bu siiregte

ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davranist kavramini Smirth, Organ ve Near 1983
yilinda olusturmustur. Orgiitsel vatandasligin bircok farkli acidan kabul gdrmiis
tanimi bulunmaktadir. Organ, Orgiitsel vatandashigin bir diger adin1 asker
sendromu olarak belirtmistir (Alkan ve Cankir, 2016: 91-95). Isgorenin gérev
bilinciyle ve bir beklentisi olmadan performans gostermesi “asker” benzetmesini
hakl1 kilabilir.

Orgiitsel vatandaslik tanimlarindan birkacini su sekilde siralayabiliriz:

-Orgiitsel vatandaslik, isgdrenin oOrgiite bagl kalarak orgiitiin cikarlari
dogrultusunda performans gostermesi olarak tanimlanmaktadir (Timuroglu ve

Cokgoren, 2019: 1769).

-Orgiitsel vatandaslik, isgorenin orgiitiin ddiillendirme sistemine Onem
vermeden gonilli olarak gostermis oldugu performans olarak tanimlanmaktadir
(Cankar, 2016: 73).

-Orgiitsel vatandaslik, isgdrenin beklenenin otesinde istekli performans
gostermesidir (Karabey, 2005: 61).

-Orgiitsel vatandaslik, isgdrenin is sdzlesmesi geregi yapmakla yiikiimlii
oldugu isten daha fazlasinm1 yerine getirmek igin ¢aba gdstermesi olarak

tanimlanmasidir (Tutar, 2016: 240).
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Orgiitsel vatandaslik tanimlarindan yola ¢ikarak isgorenin, is sdzlesmesinde
imzaladig1 sorumluluk ve gorevlerinden fazlasini yerine getirirken herhangi bir
0dil-ceza yonetim stratejisinden (uygulamasindan) etkilenmemesi, kendi istek ve

arzusu dahilinde performans sergilemesi diyebiliriz.

Orgiitsel vatandaslik alaninda Organ, 1988 yilinda yapmis oldugu
calismalar ile konuyu bes boyutta siniflandirmistir (Polat ve Celep, 2008: 310):

-Yardimlasma: Orgiit iiyelerinin zor dénemlerinde birbirlerinin eksik
yonlerini tamamlamasi ve isin bitmesi icin karsilik beklemeden goniilli

davranislar sergilemesidir.

-Nezaket: Orgut Uyeleri gorevlerini yerine getirdikleri siirecte iletisim
halindeyken, gelecekte muhtemel yasanilabilecek problemleri tespit edip Orgiit

tiyelerini bu konuda bilgilendirmek ve uyarmaktir.

-Centilmenlik: Orgiitte yasanabilir veya yasanmis olumsuz durumlara

karsin pozitif ve hosgoriilii olabilmektir.

-Vicdanlilik: Orgiit iiyesinin is sézlesmesi disinda, kendisinden beklenilen
tim gorev veya sorumluluklar1 dikkate alip daha fazlasini yapmaya calismasi

olarak tanimlanabilir.

-Sivil Erdem: Orgiitsel aktivitelere, projeleri konulara vb. isgdrenin

sorumluluk hissiyle gonillii katilim saglamasidir.

Sonug olarak isgoren sadece oOrgiitiin iyiligi i¢in degil isletmenin biitiiniine
fayda saglamak i¢in de hareket etmelidir. Ciinkii orgiitiin varlii, kurumun
devamliligina baghdir. Ayrica orgiitsel vatandaglilik kavramiyla igverenler, 0rgut
igerisindeki lider kisilik 6zelligine sahip isgorenleri de ayirt edebilme firsati
yakalamaktadir. Isverenler, bu kisiler dogrultusunda iggorenleri

yonlendirebilmekte; Orgiitiin algisina sekil verebilmektedir.
h. Algilanan 6rgutsel destek teorileri

Algilanan orgiitsel destegin temelinde sosyal etkilesim teorisi yatmaktadir.
Bir¢ok akademisyen yapmis olduklari g¢alismalarla orgiitiin sosyo-psikolojik

Ozelliginin toplumun yapisi tarafindan olustugunu kanitlamistir.

Eisenberger, algilanan orgiitsel destegin temelinin sosyal etkilesim teorisi

oldugunu belirtmektedir. Sosyal etkilesim teorisi, isgdren ve isverenin kisisel
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menfaatlerini arttirmak icin iligkilerinde karsilikli iyilik ve yardim beklentisi
igine girmeleri olarak tanimlanmaktadir (Borii ve Giineser, 2006: 43). Sosyal
degisim kuraminda birey karsisindakinden edinecegine inandig1 faydalar
dogrultusunda davranis ve tutumlarim1 sergilemektedir (Kenek, 2017: 20).
Algilanan oOrgiitsel destek teorileri, kisilestirilmis Orgiit teorisini de icinde
barindirmaktadir. Clinkii isgoren, orgiite ne kadar bagli kalirsa insanlari, gérevini,

sorumluluklarini, ¢alisma ortamini o dlgiide kisisellestirecektir.

Orgutsel destek teorisine gore isgorenlerin egilimlerine bagl olarak orgiite
insani nitelikler katilabilir (Eisenberger and at all., 1986: 500). Orgiitsel destegi
Levinson, isgdrenin performansini kisisel giidiilerine atfetmek yerine isletmenin
niyetinin gostergesi olarak ele almaktadir (Rhodes and Eisenberger, 2002: 698-
699). Algilanan orgiitsel destek teorisinde isgorenin Orgiite baglilig1r oOrgiitiin

maddi faydasindan 6nce kabul edilmektedir.

Algilanan orgiitsel destegin karsilikli iliski ve lider-iiye degisim alt teorileri
bulunmaktadir. Bu iki teorinin ortak 6zelliklerini igeren ii¢ madde asagidaki gibi

siralanabilir (Oztiirk ve Eryesil, 2016: 127):

-Karsiliklilik normuna dayanmaktadir. Orgiit iiyesinin isletmenin refahini
Onemsemesini saglamak ve isletmenin hedeflerine ulagsmasinda yardimci olmasi

i¢in iggorende sorumluluk hissi olusturmak.

-Isgorenlerin onay, ilgi, deger, saygi ve sosyo-Ouygusal ihtiyaglari
karsilanmal1 ve isgdrenlerin orgiitsel iiyelik ve rol statiisiinli sosyal kimliklerine

dahil etmelerini saglamak.

-Isgorenlerin  artan  performans onaylanmali  ve  isgorenlerin

odiillendirildigine inanmalar1 saglamak.

Birey glnluk hayatta ¢cevresinde ve toplumda kendini degerli hissetmek ve
bulundugu ortamda s6z sahibi olmak istemektedir. Algilanan orgiitsel destek
teorisine gore istenilen seviyede destegin saglanmasi neticesinde isgdrenin
performansi artmakta ve daha verimli ¢alismaktadir (Eser, 2011: 368). Isgdrenin
degerli hissetme istek ve giidiilerinin orgiit (veya isletme) tarafindan giderilmesi

algiladig orgiitsel destegin sinirliliklarini ve kapsamini olusturmaktadir.

Sonu¢ olarak Orgiitiin, isgorenin diisiik performansina veya hatal

islemlerine ragmen olumlu, yapici ve objektif yaklasmasi gerekmektedir.
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Algilanan orgiitsel destek teorisinde isgorenler, Orgiitsel krizlerde veya dis
etkenlere bagli olumsuz durumlarda igverene glvenebilmekte ve bu tir

durumlarin giderilmesinde sorumluluk hissi duyarak harekete gecebilmektedir.
I. Kisilestirilmis 6rgtt teorisi

Algilanan orgiitsel destegin bir alt teorisi olan kisilestirilmis 6rgiit teorisini
literatiire kazandiran Daniel Levinson olmustur. Kisilestirilmis Orgiit teorisinde
Eisenberger ve Rhodes (2002) de calismalarda bulunmus ve yoOneticinin,

algilanan destegin bir gdstergesi oldugunu calismalarinda ifade etmislerdir.

Orgiit teorisi, isgdrenlerin bagl olduklar1 érgiitii insani dzelliklere sahip bir
yap1 olarak algilamalar1 ve benimsemeleri seklinde tanimlanmaktadir (Oztiirk ve
Eryesil, 2016: 127). Orgiitii sistematik duragan bir yapidan ziyade dinamik,
degisime agik ve duygusal bir yap1 olarak gérmeye baslamalariyla kisisellestirme
siireci baglamaktadir. Kisisellestirme siirecinde yoneticiler, isgdrenlerin algilarini

yonelterek pozitif duygular ve algilar olusturmada gorev almaktadir.

Levinson kisilestirilmis orgiit teorisini lic asamadan olusturmaktadir. Bu

asamalar su sekilde siralanabilir (Rhodes and Eisenbergern, 2002: 698):

-Orgiitiin yasal, mali ve ahlaki sorumlulugu: Isgérenlerin performanslarina

katki saglayabilmek i¢in 6rgiitiin mali, yasal ve ahlaki yapisinin olusturulmasi.

-Orgiitiin normlar1, politikalar1 ve kiiltiirii: Orgiitiin devamliligin1 saglamak

ve isgOrenlerin rol davraniglarini belirlenmesi.
-Orgiitsel giic: Isgdrenlerin iizerinde saglanan otorite veya gii¢ kullanilmasi.

Yoneticilerin, orgiite veya isgorene yonelik tutum ve davraniglari, algilanan
orgiitsel destegin kisisellestirilmesinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Findikli, 2015:
140). Isgdren ile yoneticinin catismasi veya orgiitsel catismalarin yasanmasi,
kisisellestirilme algisina zarar verebilir. Y0Oneticinin, isgérenlere 6rnek rol model
olmasi, iggorenlere giivenilir hissettirmesi, ast-Ust (dikey) iliskisinde kolaylik
saglamasi isgorenin bagli oldugu orgiite insani duygular yiiklemesine olanak

saglamaktadir.

Brief ve Motowidlo algilanan Orgiitsel destekle Orgiitiin, isgorene yonelik
olumlu sosyal davranislar1 ilk planda olurken maddi amaglh davranmislar ikinci

planda olmaktadir (Ocel, 2013: 38). Isgorenin kendi isini yapiyormus gibi
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zorunluluk hissi olugsmaktadir. Bunun sonucunda isgdrenin orgiitle duygusal bag
kurarak standardize edilen performans skalasindan daha iyi performans

gosterebilmesi mimkindur.

Levinson orgiit kisisellestirilmesini yapmis oldugu calismalarda su sekilde

aciklamaktadir (Sezgin, 2017: 43):

-Kigisellesmis oOrgiitlerde, isletmeler uyguladiklari benzer politika veya

stratejilerle isgdrenlerin tutum ve davranislarini yonlendirebilmektedirler.

-Kisisellesmis orgiitlerde yetkililer sahsi goriislerini, diisiincelerini rasyonel

ve objektif bir sekilde ifade etmektedirler.

-Kisisellesmis orgiitlerde, isgorenler yaptiklari is, calistiklar1 kurum, bagh

olduklar1 6rgiit ve performanslar1 hakkinda glincel olarak bilgi edinmek isterler.

-Kisisellesmis oOrgiitlerde, algilanan orgiitsel yapinin ve Orgiitsel destegin

isgorenin kisisel 6zellikleriyle uyumlastirildigi goriilmektedir.

-Kisisellesmis orgiitlerde, orgiitiin maddi ve manevi olanaklar1 igsgérenlerin

menfaati dogrultusunda kullanacagi bilinmektedir.

Sonug olarak algilanan orgiitsel destekle isgoren, Orgiitten maddi ve manevi
doyum saglamasi neticesinde Orgiitsel biitiinliikk hissetmekle birlikte orgiitiin
gelecegine olan inanct artmakta ve Orgiliti bu oranda kigisellestirdigi

gorilmektedir.
ii. Sosyal degisim teorisi

Giliniimiize kadar toplumda gerceklesen degisimler sosyal ve karsilikli
iliskilerimize yon vermektedir. Orgiitlerdeki sosyal degisim isletmenin kontrol
edebilecegi dlclide ya da kontrol dis1 ongoriilemez bir sekilde de gergeklesebilir.
Her birey kendine 0zgli yetenek ve becerilere sahip olarak dogmaktadir.
Isgdrenlerin kendilerine has bu 6zelliklerini érgiit, maddi kazang saglamak igin

kullanmaktadir.

Toplumun kiiltiirel yapisinin 6zellikleri, teknolojik gelismeler, bilgiye kolay
ve hizli ulasgim imkani, ekonomi gibi faktorler kontrol edilebilen, dogal ¢evrenin
degismesi ise kontrol edilemeyen faktorler soysal degisimin olusmasina ornek
verilebilir (Oksiiz, 1974: 139). Sosyal degisim teorisi, bireyin sosyal algisini,

Ozglvenini, motivasyonunu, bilgi seviyesini etkileyebilmektedir (Cetin ve
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Sentiirk, 2016: 242). Sosyal degisim, bireyde baslayip i¢inde bulundugu orgiitii
etkilemekle devam eden bir siirectir. Isgdrenler yeteneklerini ve becerilerini
karsilikli siire¢ dahilinde ortaya koymaktadir. Ayrica yapilan ¢alismalarda sosyal
degisim teorisinin insan davranislari, tarih, antropoloji, psikoloji gibi birden ¢ok

bilim alanindan etkilendigi goriilmektedir.

Orgiitsel destek ile sosyal degisim teorisinin birbiriyle etkilesim iginde
oldugu literatiirde yapilan calismalar sonucunda goriilmistiir. Sosyal degisim
teorisinin kurucularindan biri olan Blau; isgdérenin algiladigir orgiitsel destegin
derecesi orgiitsel iletisimde etkili oldugunu ve bu dereceye gore isgorenin rgiite
olumlu geribildirim verme egilimde oldugu iddia etmektedir (Cakar ve Yildiz,
2009: 76). Orgiitsel destegin yeterli seviyede algilanmasiyla isgdrenin orgiite
gerek duymadan yoOneticisiyle olan iliskisinde sosyal degisim ger¢eklesmektedir
(Findikli, 2015: 139). Ayrica yoneticiyle sinirli olmaksizin Orgiitiin - diger

tiyeleriyle de bu degisim siirecini yasabilmektedir.

Yapilan arastiramalarda sosyal degisim teorisi farkli agilarla

tanimlanmaktadir. Tanimlardan birkag tanesini su sekilde siralamak miimkiindiir:

-Kisiler ve orgiitler arasinda meydana gelen etkilesimlerde olusan mesaj

aligverisini anlayip yorumlamaktir (Kulualp ve Sar1, 2019: 647).

-Sosyal degisim teorisi, zaman igerisinde toplumsal yapmnin veya
unsurlarinin, dinamik bir sekilde ve koklii olarak degisiminin ve yeniden

olusumunun incelenmesi olarak tanimlanmaktadir (Dogan, 2005: 32).

-Sosyal degisim teorisi, her bir iggdrenin farkli becerileri, uzmanliklariyla
ve yetenekleriyle orgiitiin amaglarina ulagsmasinda belirli bir zaman diliminde

caba gosterip karsiligini alabilmesi olarak tanimlanmaktadir (Demir, 2009: 197).

-Sosyal degisim teorisi, karsiliklilik kuralina bagli olarak birisine yapilan
olumlu davranigin kabul goériilmesi ve karsiliginda olumlu davranis geri doniisii

hakki olarak tanimlanmaktadir (Cetin ve Sentiirk, 2016: 244).

-Sosyal degisim teorisinde bireyler kendi menfaatleri dogrultusunda
inanglar, davraniglar, tutumlar sergilemesi ve bunun sonucunda olumlu karsilik

almasi olarak tanimlanmaktadir (Kenek, 2017: 20).
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-Bir toplulugun tamaminda veya bir kisminda olusan, bir siireyi kapsayan,
kontrol edilebilir veya kontrol edilemeyen tiim degisim konularini incelemektedir

(Oksiiz, 1974: 135).

-Sosyal degisim teorisi, toplumu, grubu, orgiitii ya da en kii¢iik birimi olan
bireyi anlamlandirarak onlarin sorunlarini inceleyip analiz eden bilim dalidir

(Baris ve Ataman, 2020: 24)

Yukarida belirtilen tanimlara bagli olarak sosyal degisim teorisine; dinamik
bir yapida meydana gelen insani temellere dayali degisimleri aciklayabilen, analiz

edilebilen ve yorumlayabilen bir bilim dalidir diyebiliriz.

Sosyal degisim teorisinin algilanan orgiitsel destek ile uyusmasini su sekilde
acgiklayabiliriz; isgorenin orgiite bagli oldugu siiregte algiladigr orgiitsel destegin
seviyesine gore giiven ve aidiyetlik iligkisi kurmaya baslamasidir (Findikli, 2015:
139). Sosyal degisimi olumlu yonde gelisen bir isgorenin, bagli oldugu orgiite ve
isine karst olumsuz duygulari azalmakta; is degistirme ve isten ayrilma gibi
disiinceleri olmamaktadir. Ayrica, orgiitsel destegin diger 6nemli bir unsuru ise
isgorenlerin orgiitten bagimsiz olarak yoneticileriyle gelistirdikleri sosyal degisim

ve karsiliklr etkilesimdir.

Isgorenlerin ihtiyaglar1 azaldikga sosyal degisime daha pozitif bakmaya
baslamaktadirlar. Orgiitsel bilgi ve uzmanlik paylasiminda tam ve net 6lgiim
yapilamayacag1 icin sosyal degisim teorisi ¢er¢evesinde uzman kisinin hal ve
tavirlart da incelenmektedir (Cetin ve Sentiirk, 2016: 245). Sosyal degisim teorisi
cercevesinde; kisinin Orgiit icindeki konumu, sorumluluklarini yerine getirmesi,
orgiit i¢i kurdugu iletisim, belirlenen zaman diliminde olumlu veya olumsuz

¢ikarimlar elde edebilecek sekilde incelenmektedir.

Sonug¢ olarak sosyal degisim teorisi ile algilanan oOrgiitsel destegin ortak
incelendigi; bir iggdrenin diger bir isgorene kattig1 deger ve fayda, yaptig: iyilik

esas alinarak karsiliginin da verilmesinin beklenmesidir.
iii. Karsihikh iliski ve norm teorisi

Kiiresellesmenin daha kirilgan oldugu giiniimiizde isletmeler rekabet
giiclerini  korumak; gelisen teknolojiye ve sosyal degisikliklere ayak
uydurabilmek icin isgdrenlerin performanslarina; buna bagli olarak da

organizasyon semasina Onem vermektedir. Karsilikli iliski, takas donemi ile
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baslayip her iki kesim i¢in de olumlu neden ve sonu¢ olusturmasiyla kabul edilen
bir teoridir. Karsilikl iligki norm teorisi isgorenin yatay ve dikey iliskileri, orgiite
aitlik hissi, giiveni, baglilik ve motivasyonu orgiitsel performansin verimliligini

arttiran unsurlardandir.

Goulder, karsilikli iliski ve norm teorisinin temelini olusturmustur. Goulder
karsilikli norm teorisi kavramini, bireylerin yardim aldiklar1 kisilerde cevap
niteliginde yardim etmek istemeleri ve ¢aba gostermeleri olarak izah etmektedir
(Kalkan, 2013: 94). Fakat yardim etme seviyesi her kosulda esit olamayabilir.
Duygulara baghi kendiliginden gelisen sistematik bir siire¢ olarak ele

alinmaktadir.

Toplumda bireyler arasi mevcut olaylar veya durumlarda maliyet-Kar
incelemesi yapildiktan sonra takdir-6diil beklentisi olusmaktadir. Beklentilerin en
az optimum noktasina kadar karsilanmasi ve bunun devam ettirilmesi bireyin,
karsiliklilik teorisi ¢ercevesinde hareket etmesini saglayacaktir (Kulualp ve Sari,
2019: 663). Bu sekilde isgdéren Orgiit i¢i veya oOrgiitler aras1 yardimlasmay1 bir
gorev olarak algilayabilmektedir. Karsilikli iliski norm teorisinde isgorenler,
yoneticilerin kendilerine yardim etmesini karsiliksiz birakmayacagi varsayimi
giidiilmektedir (Giirbiiz, 2006: 53). Bu teoride yoneticilerin isgorenlerine adil ve
esit yaklasimi ¢ok Onemlidir. Tiim bunlara ek olarak bireyin kendisine yardim
edenlere zarar vermemesi karsiliklilik teorisinde ele alinan bir diger kosuldur
(Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 4). Yardimin anlik 6nemi, kisinin bu yardima olan
muhtaclik Ol¢lisi de yine karsiliklilik teorisinde dikkat edilen konulardan
birisidir.

Karsiliklilik teorisi bireyin cabasina, yardim ederken ki hal ve tavrina,
kisilik 6zelliklerine, goriintiistine, yardim edilen kisideki faydaya gore farkliliklar
gosterebilmektedir (Demirci, 2019: 24). Bireyin dis ¢evresiyle karsilikli iletisimi
ve bunun sonucundaki davranisi, psikolojisi, tutum ve diisiincesindeki oynadigi
rolii incelemektedir (Tiirkmen, 2009: 17). Isgdrenin yardim alirken algiladig
pozitif duygu ve tavir karsilik olarak verecegi yardimin seviyesini de

etkileyebilmektedir.

Karsilikli iligki norm teorisinde yardimlagma iki kisi arasinda olabilecegi

gibi orgiitler aras1 da gergeklesebilmektedir.
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Isgorenlerin duygusal baglilig: arttikca drgiitsel performans verimlilikleri de
artmaktadir. Duygusal baglilig1 yoneticilerin veya diger orgiit iiyelerinin iggorene
yonelik yaklasimlarifddd belirlemektedir. Orgiitsel biitiinlesmeyle birlikte
karsiliklr iliskilerde yardimlasma goniillii olarak gerceklesmektedir.

Iv. Lider-Uye degisimi teorisi

Algilanan Orgiitsel destek, orgiitsel sekillenmelerde ve degisimlerde
arastirmanin temelini olustururken isgoren ve lider arasindaki etkilesim de algi

surecine yon vermektedir.

Ik olarak Graen tarafindan one siiriilen sonrasinda Dansereau ve ark.
tarafindan genisletilen lider-iiye degisim teorisinde liderin, kendisine bagli olan
isgorenlerin tiimiine esit Ol¢lide yaklasamadigi one siirtilmektedir (Erdas, 2010:
35). Yonetici lider- iiye etkilesiminde is soézlesmesine ragmen astlarina esit
davranmamasi orgiitsel aidiyetlik, Orgiitsel giiven ve sayginin saglanabilmesinde
zorluklar yasanabilmektedir (Oztiitk ve Eryesil, 2016: 125).  Yoneticinin
geleneksel yonetim tarzindan ziyade modern yonetim tarziyla isgérenlere

yaklasmas1 gerekmektedir.

Lider-iiye degisim teorisinde, lider zaman kisitlamasi1 nedeniyle kendisine
baglt olan tiim isgérenlere esit sekilde yaklasamayabilir, basarili olan ya da
kendisiyle daha yakin iletisim kuran isgérenlere daha iyi davranabilmekte ve daha
fazla olanak saglayabilmektedir (Robbins and Judge, 2019: 386). Diger isgorenler

kendilerini yeterli gérememekte ve diglanmis hissetmektedir.

Liderin orgiitteki gorev ve sorumlulugu otoritesi kaynakli olusmaktadir
(Aslan ve Ozata, 2009: 96). Orgut Uyeleri lideri rol model olarak benimserler.
Lider ile iiye etkilesimdeki uyum bazi isgérenlerde negatif olmasi sonucunda iiye
gruptan dislanirken olumlu olmasi sonucunda ise grup flyesi olarak kabul
gorilmektedir (Ozutku ve Cevrioglu, 2008: 194). Isgéren orgiit tarafindan kabul
edildigini hissettiginde psikolojik olarak kendini daha degerli gdérmeye
baslamaktadir. Diger tiirlii orgiitsel aidiyet algilamadigi i¢in dislanmanin getirdigi

olumsuz hal ve davranislara maruz kalabilir.

Yapilan calismalar sonucunda lider-iiye etkilesimini olumsuz etkileyen

unsurlar su sekilde siralanabilir (Eryilmaz, 2019: 378):
-Hiyerarsik yapi,
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-Geleneksel yonetim tarzi,
-Adil ve esitlik¢i davranmamak,
-Rekabet ortami.

Davranis kuramcilarn tarafindan lider, orgiit iiyelerine her tirli destegi
vermeli, iyelerinin inanglari, normlar1 c¢ergevesinde performanslarini
degerlendirmelidir (Gliney, 2017a: 270). Lider orgiit liyesine kars1 kat1 bir tutum
sergilemeden iggoreni ve orgiitteki yerini farkli perspektiflerden ele almalidir. Bu

arastirmalara yoneticilerin davranislari konu olmaktadir.

Lider-liye degisim teorisinin fonksiyonlarindan birkagi su sekilde

siralanabilir:

-Lider liye etkilesimi, sosyal degisim igerisindeki bireyleri analiz eden ve
bu degisim siirecinin bireyde nasil sonuc¢ verdigini inceleyen arastirmalar

biitliinidir (Ilgin, 2010: 81).

-Lider tye etkilesimi, lider ve farkli pozisyonlardaki orgiit {iyeleri
arasindaki iliskilerin boyutlarin1 tanimlanmakta ve arastirmaktadir (Ding ve

Birincioglu, 2020: 315).

-Lider liye degisim teorisinde, liderin farkli pozisyondaki Orgiit iiyelerine
objektif veya siibjektif destegi ve bu destegin orgiit liyeleri arasindaki iliskiye
yonelik etkisi arastirilmaktadir (Uludag, 2019: 340).

- Lider-iiye degisim teorisi liderin desteginin degerlendirilebilmesi
kendisine bagli olan orgiit iiyeleriyle birlikte gerceklestirilir (Aslan ve Ozata,
2009: 96).

Lider-iiye iligkileri Orgiitiin igyapisinin gelisip biiyiimesiyle birlikte dis
cevrede meydana gelen gelismeler sonucunda da degisiklikler géstermektedir.

Yapilan caligmalarda lider-liye degisim teorisi dort evreden olustugu
goriilmiistiir. Bu evreleri su sekilde siralayabiliriz (Ozutku ve Cevrioglu, 2008:
194):

-Birinci evre lider- orgiit igerisinde farkli olan goriisleri, degisen iliskileri

tespit ederek tanimlanmasidir.
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-ikinci evrede lider-iiye iliskilerindeki baslangic-gelisim ve sonug

siirecindeki degisimlerin sebepleri ve bu degisimlerin neticesi incelenmektedir.

-Ugiincii evrede lider iiye iliskilerinin arasindaki is birliginin olusturulmasi

veya giliclendirilmesi i¢in methodlar gelistirilmektedir.

-Son evrede lider-iiye etkilesimi sonucundaki bulgularin analizi yapilmakta;
yatay ve dikey iliskilerinin onceden belirlenen standartlar dahilinde nasil

koordine edilmesi gerektigi bulunmaktadir.

Aragtirmalar sonucunda algilanan oOrgiitsel destegin, modern ydnetim
tarzinin  uygulandigi lider-iiye iliskilerinde arttif1 gdzlenmektedir. Orgutl
dinamik ve etkili iliski kurmasi Onceden belirlenmis sistematik yapinin
bozulmasini1 engellemekte ve lider-iiye davranislarini analiz etmekte kolaylik

saglamaktadir.

Orgiitlerdeki hiyerarsik yapmin ve orgiit i¢i rekabetin katilasmasi
sonucunda, isgorenin Orgiit ici iletisimi azalabilmekte ve isgéren kendini yeteri
kadar ifade edemeyebilmektedir. Buna O6rnek olumsuz durumlarda liderin kati
durusu, isgorenlerde kendilerine kars1 esitlik¢i yaklasilmadigr ve adil
davranilmadig1 goriisiiniic dogurmasi verilebilir. Kati1 otorite, isgérenin kendini

ifade etmesini giliclestirmekte ve lider-iiye catismalarina neden olmaktadir.
v. Algilanan 0rgutsel destek teorisi

Isgorenlerin bagli olduklar1 orgiitlere yonelik duygu, diisiincelerini ve
algilarim1  analiz  ederek isletmenin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda

yonlendirebilmek amaciyla olusturulan teori olarak adlandirilmaktadir.

Algilanan orgiitsel destek teorisini c¢alismamiz silirecinde alt basliklar

halinde agiklanmaktadir.
vi. Erg teorisi

Clatron Alderfer, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi iizerinde ylriittigi

arastirmalara istinaden Erg teorisini olusturmustur.

Alderfer, Maslow’un bes basamakli ihtiyaglar hiyerarsisini hayata adapte
edebilmek i¢in su sekilde agiklanmistir (Tekin ve Gorgiili, 2018: 1561):
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-Varlik Ihtiyaglari: Bireylerin yasamlarini siirdiirebilmek gidermek zorunda
olduklar1 ihtiyaclardir. Fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaglari buna 6rnek

gosterilebilir.

-Iliski Kurma Ihtiyaclar1: Sosyallesme ihtiyacidir. Bireyler topluma ait olma
ihtiyac1 giitmek icin hareket ederler. Bireyler iletisim kurmadan yasayamazlar.

Orgiitsel destek, saygi duyma, deger-takdir gérme gibi érnekler verilebilir.

-Gelisme Ihtiyaglari: Bireyler kendilerini siirekli gelistirmeye ihtiyag
duyarlar. Kisisel gelisim ve kendini ispatlama sosyal statii ve sayginlik ihtiyaglar

ornek gosterilebilir.

Yonetici, degisen Orgiit kiiltiinii yakindan takip etmelidir. Yukarida
belirtilen ii¢ farkli degisim ihtiyacinin sinirliliklar1 degisebilmektedir. Var olma
ihtiyaclar1 giintimiizde artik bireyi giidiilemek i¢in yeterli olmamaktadir. Degisen
sartlarda artik basar1 elde etme, sosyal statii kazanma, degerli hissetme, kendini
gerceklestirme bireyi gilidiileyen ihtiyaglar olmaktadir (Kiigiikozkan, 2015: 104).
Globallesen diinyada birka¢ yil sonrasi icin bu gilidiileyici ihtiyaglar yer
degistirecektir.

ERG Teorisinde ihtiyaclar, alt basamak ve ust basamak olarak ikiye
ayrilmakta; giderilen her ihtiya¢ alt basamagi giderilmeyen her basamak da iist
basamagi olusturmaktadir. Erg teorisinde ihtiya¢larin giderilmesi konusunda ii¢

O6nemli kategori su sekilde siralanmistir (Giiney, 2015b: 271):

-Her insanin ihtiyaglarini gidermek icin gabalamaktadir. Ihtiyaci istenilen
seviyede giderilmediginde, bireyin bu ihtiyac1 giderme arzusu artacaktir. Ihtiyaci

giderme giidiisii olugsmaktadir.

-Alt basamaktaki ihtiyaglarin fazlasiyla giderilmesi {iist basamakta

ihtiyaclarin giderilmesi i¢in bireyde giidii olusturmaktadir.

-Ust basamakta ihtiyaclarin ¢ok az giderilmesi, alt basamaktaki giderilen
ihtiyaglar bireyde daha fazla giidii olusturmaktadir. Ciinkii birey giderdigi

ihtiyaclariyla tatmin olmaya baslamistir.

ERG Teorisi i¢in Maslow’un hiyerarsik yapisini basitlestiren ve hayata
adapte edilebilmesinde kolaylik saglayan motivasyon teorisi diyebiliriz. Orgiitsel

iligkilerde yonetici ve iiye arasindaki karsilikli ihtiyaglarin tanimlanmasi ig¢in
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onemlidir. Yonetici, isgdrenlerin giidiilerini tanimlayarak Orgilit menfaatleri

dogrultusunda hareket edebilecektir.
i. Destekleyici érgutun ozellikleri

Destekleyici orgiitler hem isgdérenin hem de isletmenin karsilikli kazang
saglamak amaciyla bir araya gelmesiyle olugsmaktadir. Calismamizda destekleyici

orgiitiin 6zellikleri basliklar halinde su sekilde aciklanacaktir.
i.  Orgitin isgérenlerin katkisina nem vermesi

Yonetici her bir oOrgiit tiyesine degerli gormeli, etkin bir iligki
kurabilmelidir. Isgorenin muhtemel eksikliklerine ragmen egitimine, moral ve
motivasyonuna, takdir ve ddiillendirmesine, pozisyonuna vb. konular1 yoneticinin

ilgilenmesi, isgorenin katkisina 6nem verdigini gostermektedir.

Orgiitsel destek isgdrenin ise basladig1 andan itibaren uygulanmakta; siireg
igerisnde isgdrenin, isgiicli piyasasindaki mesleki uzmanligini ve deneyimini
cesitli stratejilerle arttirmaktadir (Bingdl, 2010: 297). Isgérenin deneyimleri
sonucunda artan beceri ve uzmanlig1 yonetici ve diger orgiit iiyeleri tarafindan
kendisine saygi gosterilmesini saglar. Isgdrenin performansina istinaden
yoneticisinden maddi olmayan takdir, kabul goérme, 6diil, daha iyi iletisim kurma
gibi beklentileri olusabilir. Isgoren algiladig: orgiitsel destekle, ihtiyag duydugu
cesareti ve takip edecegi yolu bulma giidiisiinde olacaktir (Bingdl, 2010: 345).
Isgdrenin, orgiit tarafindan kabul edilmesi performansina da olumlu olgiide

yanstyacaktir.

Destekleyici orgut ozelliklerinde yoneticilerin 0rgiti  yonetmek igin
uyguladigr stratejilerin - dogrulugu isgérenlerin basarilari, basarisizliklari,
sikayetleri, diisiinceleri gibi c¢esitli geribildirimlerinden elde edilen verilerle
Olgiilmektedir (Uzunbacak, 2016: 61). Katilimci liderlerin geribildirimlere 6nem
vermesi ve {lzerinde diizeltmeler yapmasi oOrgiit {yelerinin sikayetlerini
azaltmaktadir. Orgiitsel iletisimi giiclendirmekte ve yaptiklari isin sahiplenmis

hissetmelerine olanak saglamaktadir.

Modern yonetim tiirlerinde yoOneticiler, her bir isgérenin katkisina 6nem
vermektedirler. Isgérenlerin  sorumluluk almalarini, bu sorumluluklarini

O6zumsemelerini, Orgitsel aidiyetliklerini  kuvvetlendirmelerini,  6rgutsel
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iletisimlerini iyilesitrmelerini ve bunun sonucunda algiladiklar1 orgiitsel destegi

arttirmalart amaciyla uygulanan bir strateji ¢esididir.
ii. Orgutin isgorenlerin fedakarhklarim takdir etmesi

Isgorenler basariyla tamamladiklart her performans kademesinde
yoneticilerinden veya isletmeden geri bildirim olarak takdir ve onaylanma

beklemektedir.

Isletmeler, isgdrenlerin fedakarliklarini tespit ederek orgiite deger vermekte
ve Orgiitlin fedakarliklarini arttirmaya yonelik tesviklerde bulunarak orgiitsel
destek algisini1 pozitif yonde etkileyecek cesitli imkanlar saglamaktadir (Dogru,
2016: 69). Isgoren, orgiit tarafindan sdzlii veya yazili olarak takdir edilebilir
(Yilmaz, 2018: 18). Orgiit, isgdérenden istek ve beklentilerini is sdzlesmesi
cercevesinde belirtmektedir. Isgéren bu beklentilerini gergeklestirmek igin
zaman, emek ve manevi fedakarliklar yapmaktadir. Isgorenlerin fedakarliklar: her
zaman lcret veya maagla karsilanmasi miimkiin olmayabilir. Bu noktada da

isgorenin manevi ihtiyaglarinin ve beklentilerinin giderilmesi ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiit, karsilanmasi miimkiin olmayan ya da yeterli seviyede miimkiin
olmayan performansin devam etmesi i¢in pozitif algi olusturmalidir. Yonetici
iggdrenin standart {istii gdniillii performansini tespit ve analiz ederken objektif
yaklasim sergilemelidir. Isgdrenin fedakarliklar1 karsilanmadigi durumlarda is
tatmini, ¢aligma istegi ve motivasyonu azalabilir, isten ayrilma niyetinde artis

olabilir.
iii. Orguituin sikayetleri degerlendirmesi

Isgoren, performans godsterdigi siirecte meydana gelen sosyal veya

psikolojik faktorler sebebiyle orgiitsel veya bireysel sorunlar yasabilmektedir.

Isgdrenin sikayetleri sadece ¢alistig1 siiregle veya ortamla kisitlanmadan
bunun disindaki aile hayati, toplumsal olaylar, sosyal ¢evresi vb. durumlar ele
alinarak da degerlendirilmelidir (Cakir, 2007: 119). Isgérenlerin sikayetleri
bireysel ve orgltsel olmak tizere iki grupta ele alinmaktadir. Bunlar1 su sekilde
siralayabiliriz (Ozler vd., 2013: 161):

-Isgdrenler arasinda rekabete bagl sikdyetler s6z konusu olabilir.

-Ekipman ve malzeme tedarik eksikligine bagli sikayetler olabilir.
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-Orgiit icinde ve 6rgiit disinda iletisim eksikligine bagli sikayetler olabilir.

Dogru sekilde performansi degerlendirilen isgorenin, oOrgiit tarafindan
sikayeti dikkate alindig1 ve Onleyici ¢alismalar yapildigi zaman kendisine olan

giiveni artacaktir.

Orgiit degerlendirme asamasinda beyin firtinasi yapilabilir, her yeni ve
yaratict fikir desteklenebilir ve organizasyon semasi giiclenebilir (Ozler vd.,
2013: 160). Orgiitiin, isgdrenin sikdyetlerini degerlendirmesi, orgiitsel iletisim
problemlerinin ve anlamsizlik duygusunun giderilmesinde kullanilan bir yonetim
stratejisidir (Yilmaz, 2018: 19-20). Orgiit aksayan siireci en kisa siirede etkili

iletisim ve ¢oziim yollart kullanarak minimum diizeye indirmeye c¢alisir.

Gelisime acgik bir oOrgilit, calisma siirecindeki degisikliklere adapte
olabilmek, miisterilerin ya da isgdrenlerin sikayetlerini degerlendirebilmek ve

bunlara ¢6zlim arayarak varligini tehdit eden etkenleri giderebilmelidir.
iv. Orgiitiin isgérenden yana oldugunu agikca gostermesi

Orgiitiin performansini maksimum verimli kilmak igin beklentilerinin,

giidiilerinin ve isteklerinin neler oldugu bilinmelidir.

Orgiit, gosterdigi ilgi ve destekle isgdrenin yalniz hissetmesinin Oniine

gecebilmek i¢in sunlar1 yapmaktadir (Sabuncuoglu, 2012: 21):
-Calisma alanin1 konforlu hale getirmek,
-Is giivenligini saglamak,
-Bireyin 0z gelisimine destek olmak,
-Bireyin bagimsiz ¢alisabilmesini saglamak,
-Bireye idare edebilme-yonetme giicii kazandirmak,
-Orgiit ici iletisimi gelistirerek orgiitsel birligi arttirmak.

Isgdren algiladig1 destegin sonucunda orgiitiin kendisinden yana oldugunu,
gostermis oldugu performans ve fedakarliklarin kargiligini aldigint hissetmelidir
(Robbins and Judge, 2019: 78-79). Bu sebeple isgorenin istek ve ihtiyaglarinin

orgatln bilmesi gereklidir.
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Yonetici isgorenin yaninda oldugunu yazili, birebir, elektronik veya
topluluk 6niinde net bir sekilde ifade etmelidir. Isgdrenin giiveni artmakta ve
orgutsel kabuli daha kolay ilerleyebilmektedir.

v. QOrgutun isini iyi yapan isgérenleri 6dullendirmesi

Isgorenlere destek olan &rgiit bu siirecte deneyim, egitim, uzmanlik alani,
orgiite kattig1 manevi degerler, gibi kistaslar1 analiz edip degerlendirir. Her bir
iiye igin tek tip odiillendirme sistemi uygulamaz. isgorenin orgiitsel iletisimini
guclendirecek ve Orgiitsel desteklendigi algilamasini saglayacak oOdiiller

belirlenir.

Orgiit 6diillenme giiciinii belirlenen bir sarta baglayarak veya istisnai
durumlarda kullanmaktadir (Ozler, 2013: 104). Bu sartlara ek olarak kisitlayic

zaman dilimleri de ddiillendirmede kullanilabilmektedir.

Orgiit performansmin &diillendirilmesi icin kullanilabilecek y&ntemleri

sekilde siralayabiliriz (Ozler, 2013: 79):
-Ucretlerin/primlerin arttirilmasi,
-Kararlara katilim sergileme firsatlarinin taninmasi,
-Beceri ve yeteneklerin gelistirilmesine yonelik firsatlar taninmasi,
-Calisma ortaminda iyilestirilmelerin yapilmasi,
-Performansa bagli olarak prim 6denmesi,
-Motive edici kutlamalarin diizenlenmesi,
-Kisisel takdir ve tebrikler.

Sonug olarak Orgiit hi¢bir iiyesini kayirmadan, Orgiitiin devamliligini ve
verimliligini  arttiracak  oOdiillendirme secenekleri uygulamalidir. Ayrica
isgorenlerin maddi Odiillendirmelerde adaletli, esit ve hassas olmamas1 orgiit

tiyeleri arasindaki ¢atismalarn tetikleyebilir.
vi. Orgutin isgorenlerin is tatminlerini 6Gnemsemesi

Orgiit, is tatminini saglamayr performanstan &nce ve performansini
sergiledikten sonra olmak tizere iki asamada gergeklestirebilir. Performans 6ncesi
isgbérenin moral ve motivasyonun arttirma amag¢lanmaktadir. Performans siireci ve

sonrasinda ise elde edilen verimliligi siirdirmek veya arttirmak amacglanmaktadir.
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Her iki asamada da isgdren istek ve arzularinin degerlendirilmesi, isgdrenin

algiladig orgiitsel destegi arttirma amaciyla yapilmaktadir.

Isgorenler yeterli seviyede motive olduktan sonra performans
sergilemektedirler. Motivasyon 0lgekleri, yaptiklari isi ne kadar sevdigini,
oziimsedigini gdrmemize olanak vermektedir (Bingdl, 2010: 385). Isgérenin
yaptig1 isten memnun olmasini saglamak, isgoren ve yonetici arasinda iletisim
kurmak destekleyici liderlik tutumuyla gergeklesebilir (Yilmaz, 2018: 20).
Isgdrenlere istihdam garantisi verilmesi, orgiit i¢i adaletin saglanmasi, is doyumu
vb. faktorleriyle gilivenilir ¢alisma kosullar1 saglanabilir (Tuncer ve Yesiltas,
2013: 59). Yazili, sozlii, orgiitsel, ¢esitli aktivitelerle, elektronik veya birebir

goriisme ¢esitleri kullanilarak isgérenin is tatmininin boyutlar1 dlgiilebilir.

Isletmeler sadece alt kademedeki isgdrenleri degil ydnetici mevkisindeki
isgérenlere yonelik de is tatminini dikkate almalidir. Ciinkii bu tiir insan
kaynaklar1 politikalarini, yoneticiler orgiit lizerinde takip etmektedir. Burada esas
olan nokta isgdrenin Onemsendigini algilamasidir. Insan  kaynaklar
uygulamalarinda isgorene ilgili iletisim kanallartyla dogru geribildirimlerin
yapilmamas1 ya da yapilsa bile sonrasinda buna yonelik algi 6l¢limi
arastirmalarinin yapilmamasi, isletmeler i¢in sadece finansal ve zaman kaybina

mal olmaktadir.
vii. Orgutin isgorenlerin basarilari ile gurur duymasi

Orgiitsel rekabetin ¢ok fazla oldugu giiniimiizde isgorenlerin gdrev ve
sorumluluklarin1 digerlerinden daha iyi yapmay1 istemesi iistlerinden aldiklari

oduller ve takdirlerle iliskilidir.

Isgdreninin basarili olmasini isteyen orgiitler, cesitli egitim imkanlarinin
saglayarak, isgorene bilgi ve uzmanlik yetisi katmakta hem bireysel hem de
orgiitsel benligini arttirmaya yonelik sosyal ve uzmanligina yonelik kazanimlar
saglamaktadir (Giiney, 2019c: 160) Isgdren kendisine sunulan imkanlara basarisi
ile cevap vermektedir. Orgiit, isgorenin istedigi ¢alisma kosullarinin kalitesini
arttirarak, ¢alisma arzusunu ve performansinin arttirmayi ¢alismaktadir (Tuncer
ve Yesiltas, 2013: 73). Orgiit, isgérenden beklentilerini dncelikle izah etmeli ve

sonrasinda degerlendirmelerde bulunmalidir.
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Yeteri dizeyde profesyonel olmayan yoneticiler elde edilen basarilari
sahsilestirebilmekte ve kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanabilmektedir.
Isletmeler basariliyla tamamlanmis iste, isgdrenlerin ve yoneticilerin katki
dlcekleri denetlenme ve degerlendirme siirecinde incelemelidir. Isgdrenleri temsil
eden Orgiitlin st yetkilileri, orgiitsel ¢aliyma sonucunda basarinin elde edildigini

dis cevreye gostererek Orgiitsel prestij saglayabilmektedir.
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111 PERFORMANS DEGERLENDIRME

A. Performans Kavrami ve Tanimi, Onemi, Performans Degerlendirmenin

Tarihsel Gelisimi, Amaci ve Yararlarn

1. Performans Kavrami ve Tanimi

Insan kaynaklar1 departmaninin isletmenin amag¢ ve hedeflerine ydnelik
Orgiit yapisin1 incelemesi ve analiz etmesi sonucunda organizasyon semasi
olusturmaktadir. Orgiitteki personellerin vasiflarina yonelik gelistirilen is

politikalar1 neticesinde Orgiitiin performansi degerlendirilmektedir.

Isletmeler amaclarina ulasabilmeleri icin isgdrenlerin motivasyonlarini
yiikseltmeleri, etkin ¢alismalarini saglayabilmeleri ve orgiitii bir biitlin olarak ele
alip basta kabul edilen standartlar1 faaliyet sonrasi durumla karsilastirabilmeleri
onemli bir rekabet unsuru haline gelmistir (Ozer, 2009: 5). Performans kavrami,
karsilastigimiz sorunlarimizi veya gorevlerimizi neticelendirdigimizde, bu siireci
veya sonucu analiz ederek daha Oncesinde belirlenmis kistaslar dahilinde

yorumlamaktir.

Literatiirde  performans tanimi  farkli  yoOnleriyle ele alinarak
aciklanmaktadir. Performans kavramina istinaden literatliirde yapilan bazi

tanimlamalar1 su sekilde siralayabiliriz:

-Performans, orgiit tarafindan Oncesinde belirlenmis standart ve kosullar
iggoren tarafindan ne kadar yerine getirildigini Ol¢en bir kavramdir (Bingdl,

2010: 379).

-Performans, birbirinden farkli degiskenlerin bir araya getirilmesiyle olusan

davranis sekli olarak tanimlanmaktadir (Oztiirk, 2009: 4).

-Performans, ortak bir ama¢ ve hedef dogrultusunda bir araya gelen
insanlarin davraniglart sonucunda ulasilan yeri-konumu-noktayr tanimlayan

kavramdir (Iplik, 2004: 3).
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-Performans, isgorenin ¢alisma ortamindaki davranislarinin basari oranidir

(Glney, 2019c: 182).

-Performans, isgorenin amagli ve planli bir sekilde davranislarini sergiledigi
ve bunun sonucunda kantitatif ve kalitatif degerlendirme yOntemleriyle

degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Ozer, 2009: 4).

-Performans, isletmelerin kisa veya uzun planlar yaparak Orgiitii harekete
gecirmesi ve Orgiitiin neyi hangi Ol¢lide basarabildigini objektif veya goreceli

analizler sonucunda yorumlayip agiklamasidir (Balgik vd., 2016: 88).

-Performans, plan ve amaglar dogrultusunda isgorene verilen sorumluluk ve
gorevlerin ne kadarinin yapildigini ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan mal veya

hizmetin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir (Uslu vd., 2018: 259).

-Performans, isletmenin hedef ve amaglar1 dogrultusunda 6rgiitiin ¢abasinin

nicel ve nitel degerlendirme yontemleriyle 6l¢mesidir (Kubali, 1999: 32).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak performans icin, isletmelerin
belirlemis oldugu amag ve hedeflerin ger¢eklesebilmesi i¢in iggdrenlerin zorunlu

davraniglaridir diyebiliriz.

Performans, bireyin hem zihin hem de beden giiciinii kullanim seviyesidir.
Bireyin bu giiciine etki eden bireysel veya ¢evresel degiskenleri su sekilde

siralayabiliriz(Oriicii ve Kanbur, 2008: 88):
-Isgorenlerin beceri ve kabiliyetleri,
-Isgdrenlerin yaptig1 ise kars1 duydugu ilgi ve istek,

-Yapilan isin isgdrene sagladigi uzmanlik ve kariyerinde ilerleme olanaklari

sunmasi,
-Her bir iggoren i¢in dogru ve iyi tanimlanmis hedefler,
-Performans bitiminde iggorene geri bildirim yapilmasi,

-Isgdrenin tamamladifi  gérev ve sorumluluklarma karsin basarinin

odullendirilmesi,

-Isgorenin tamamladig1r gérev ve sorumluluklarinin karsin basarisizligin

cezalandirilmasi veya ihtar edilmesi,
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-Isin istenilen verimlilikte ve etkinlikte yapilabilmesi i¢in gerekli kaynaklari

kullanabilme yetkisi verilmesi.

Yukarida belirtilen tanimlarin disinda isgérenin gorev ve sorumluluklarinda
basardiklarin1 veya basaramadiklarini degerlemesi sonucunda olusan performans
kavrami;  “basar1  degerlemesi”,  “yetkinligin = dl¢imi”,  “verimliligin
degerlendirilmesi”, “¢alismanin degerlendirilmesi”, “tezkiye”, “sicil” vb. ornek
isimler literatiir arastirmalarin c¢esitlenmesiyla farkli tanimlamalar alabilir
(Sabuncuoglu, 2012: 184). Performans kavrami farkli sektorlerdeki isletmelere
gore ya da isletmenin biinyesindeki farkli Orgiit yapilarina gore degislik
gosterebilir.

Isletmeler icin performanstaki basar1 dlgiitlerini tanimlayan ydneticiler ¢ok
onemlidir. Bu c¢erg¢evede yoneticilerin gerekli uzmanlhk bilgisi olmasi
gerekmektedir. Orgutsel performansin artmasinda veya azalmasinda yoneticilerin

destegi ve isgorenlerin kapasitesini bilmesi dnemlidir.

2. Performansin Onemi

Isletmeler, biinyelerinde performans gdsteren her bir isgdreni ise alim
siirecinden itibaren takip etmektedir. Her iki taraf is sozlesmesini imzaladiktan
sonra karsilikli verilen vaatlerin yerine getirmekle yiikiimliidiir. isgoren icin bu
performansini en etkin sekilde kullanmak olurken orgiit icin ise daha ¢ok ve

karmasik yerine getirilmesi gereken vaatler olmaktadir.

Isgorenlerin  performanslarini  incelemek, verimlilestirmek ve bu
verimliligin ~ siirdliriilmesi  insan  kaynaklar1  departmaninin  baslica
gorevlerindendir (Chiu, 2004: 80). Kiiresellesme siirecinde isletmeler modern
yonetim seklini uygulamakta ve igsgorenlerin is tatminini, motivasyonunu, ucret
beklentisini karsilama 6nem verdigi konu haline gelmistir (Karaman, 2009: 413).
Isgorenlerinin refahina 6nem veren isletmelerde bu konularin cesitliligi giin

gectikge artan ihtiyaclar, giidii ve isteklerin ¢ergevesinde artmaktadir.
Isgdrenlerin orgiit igerisindeki davranislarini, isine odaklanma ve orgiitsel

destegin derecegini Ogrenme; gerekli goriildiiglinde iyilestirilmesi igin

hazirlanacak performans stratejileri ¢ok onemlidir (Browne and at all., 1997: 76).

Isletmeler performans stratejilerini tanimladiklar1 andan itibaren isgérenin bu
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stratejilere yonelik hareket etmesi icin oryantasyon siirecine hazirlanmakta ve

egitime tabi tutulmaktadir.

Sink ve Tuttle, yapmis olduklar1 calismalarda orgiitsel performansi klasik

yaklasima gore su sekilde siralamaktadir (Avei, 2005: 115):
-Performansta etkinlik ve etkililik,
-Performansin kalitesi,
-Calisma ortaminin 6zellikleri ve niteligi,
-Performansin gelisimi ve degisimi,
-Maksimumum fayda ve minimum maliyet saglamasi.

Isletmeler, isgorenden en yiiksek verimliligi alabilmek ve buna karsilik
isgorenin de bilgi ve becerilerini en iyi sekilde gelistirebilmeleri i¢in performansa
yonelik stratejilere Onem vermektedirler (Sabuncuoglu, 2012: 184). Hem
iggérenin hem de yoOneticinin performanslarini ispatlamaya yonelik yaklasim

gostermeleri kisa ve uzun vadede yapici geribildirimlere doniigsmektedir.

Isletmeler, orgiit performansini degerlendirmede maliyeti az olan, geri
bildirimi daha hizli ve agiklayici olan, iirlin veya hizmetin gelisimini tesvik eden
kriterleri tercih etmektedir (Bayyurt, 2007: 580). Isletmenin temel amaci olan
varligini devam ettirebilme ve kar elde etme ile orgiitiin amag¢ ve hedefleri
arasindaki  uyumluluk diizeyi, performans Ol¢iimleri temel alinarak

belirlenmektedir.

Sonu¢ olarak isgorenin performans gostermesinin yeterli olmadigini
isletmenin organizasyon semasina uygun performans dl¢iimlerinin de yapilmasi

siireci daha verimli kilacagini sdyleyebiliriz.
a. Performansin isgorenler acisindan 6nemi

Dinamik bir yap1 olan modern diinyada varligin1 devam ettirebilmek igin
caba sarf eden isletmeler siirekli kendilerini gelistirmeli ve degisen diinyaya
adapte olmalidir. Performans, baslangic, gelisme ve sonu¢ asamalari olan dinamik

bir yap1 olarak goriilmelidir.

Yapilan arastirmalarda performans kavraminin davranisin sonucu olarak

goriilmesi yeterli olmayacagini buna ek olarak davranisin baglangicindan itibaren

52



performans kavramina dahil olmasi1 gerekmektedir (Camci, 2013: 56).
Dolayisiyla yoneticinin belirlemis oldugu gorevlere igsgorenlerin uyumlu olup
olmadig1 oOncesinde yapilan is analizlerinde anlasilmaktadir. Fakat uyumun
devamlilig i¢in performans kriterlerinin de devamlilik saglanmasi yeri geldiginde

degiskenlik gostermesi gerekebilmektedir.

Isletmenin  fonksiyonlarinin  uygulanmasi1 ig¢in isgdrenler iizerinde
olusturulan performans standartlari, biiylilk Onem tasimaktadir. Bu nedenle
isgorenler acisindan performansin yararlarint  su sekilde siralayabiliriz

(Barutcugil, 2002: 128):

-Isgérenler, performanslarini organize edebilir ve 6z degerlendirme

yapabilirler.
-Isletmenin amag ve hedefleriyle uyumlu performans planlarini olustururlar.
-Performanslarinin organizasyon siirecini takip edebilirler.

-Performanslarinda nelerin diizeltilmesi gerektigini ve hangi beceriler

edinmeleri gerektigini arastirirlar.

-Yoneticileriyle goriismeler diizenleyerek performans degerlendirme

siirecinde fikir edinebilirler.

Sonug olarak iggdrene, bir {liste ihtiya¢ duymaksizin yonetim fonksiyonlarini
kendi kendine uygulamasi konusunda giiven vermektedir. Basarisiz olmaktan
cekinmemesi ve eksikliklerini yoneticisiyle kolaylikla konusabilmesi amaciyla

yarar saglamaktadir.

Yoneticinin belirlemis oldugu goérevlere iggorenlerin uyumlu olup olmadigi
oncesinde yapilan is analizlerinde o6lgiilmektedir. Fakat uyumun devamlilig i¢in
performans kriterlerinin de devamlilik saglanmasi yeri geldiginde degiskenlik

gostermesi gerekebilmektedir.
b. Performansin yoneticiler acisindan 6nemi

Isletmelerin minimum maliyet ile maksimum karlilik saglayabilmesi ve bu
karliligin  devam ettirebilmesi i¢cin en etkin ve dogru performansin
belirlenmesinde yoneticiler gorev almaktadir. Yoneticinin dnceden standardize
etmis oldugu performans kriterlerini, davranis sonucuyla kiyaslama

yapabilmesinde yardimct olmaktadir.
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Performans yonetiminin yoneticiler i¢in bir¢ok yarar1 vardir. Bu yararlar

su sekilde siralayabiliriz (Barutgugil, 2002: 127-128):
-YOneticilerin yapilan is ve sonuglarin {izerindeki denetimini arttirir.

-Yoneticinin olusabilecek sorunlar1 erken teshis etme ve bunlara yonelik

onlem olusturma kabiliyetini gii¢lendirir.
-YOneticinin, goniillii isgdrenleri fark etmesini saglar.

-Yoneticinin, isgorenle iletisimini arttirarak karsilikli  beklentilerin

anlasilmasina katki saglar.

-Yoneticinin, dnceden belirlenmis standartlara uymayan isgorenleri tespit
etmesini saglar. Yonetici bu tiir hatalara karsi olumlu ve diizeltici davranig

modelleri gelistirir.
-Y O6neticinin performans arttirici kararlar almadan 6nceki zemini olusturur.

-Yoneticiler, isgdrenin kigisel verilerini insan kaynaklar1 departmaninda

tutarak istenildiginde bilgiye kolay erisim saglanilmaktadir.

-Yoneticilerin  siibjektif kararlar almasinin  Oniine gegilerek objektif

kriterlere gore kararlar almasina olanak saglar.

Isletmeler tiim ydnetim asamasinda, drgiitiin isgoreniyle ve ydneticisiyle,
birbirinden farkli gorev ve sorumluluklara sahip departmanlariyla bir uyum iginde
calismay1 siirdiirmelidir. Yoneticinin planlama fonksiyonundan, denetleme
fonksiyonuna kadar ki tim sireci iyi idare edebilmesi gorevidir. Yoneticinin,
iggorenlerle iyi bir iletisim ag1 kurmast ve objektif bir performans degerlendirme

yapmasi kendini ispatlamasi i¢in temel 6gelerdendir.
c. Performansin isletmeler acisindan 6nemi

Isletmeler biinyesindeki isgorenlerin beceri ve yeteneklerini, biitiin
acilartyla ve simirlariyla 6grenmek isterler. Bireysel yetenek ve uzmanlik
alanlariyla ele alinan isgorenler, isletmenin biitiinline katti§1 deger kapsaminda
analiz edilmektedirler. Dolayisiyla isletmeler ileriye doniik adimlar atarken bu

verileri degerlendirmektedirler.

Isgéren performansinin isletmeler agisindan yararlari  su  sekilde

siralanabilir(Mercanlioglu, 2012: 47):
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-Isletmenin etkin kapasitesi ve karlilik diizeyi artar.
-Isletmenin iirettigi hizmetin veya malin kalitesi artar.

-Insan kaynaklarinin yapmis oldugu planlar, giivenilir dlgekler temelinde

hazirlanir.
-Isletmeler isgorenlerin beceri ve uzmanliklarini daha net 8grenilir.

-Isletmelerin daha diisiik maliyetle daha yiiksek gelir elde etmesine katki

saglar.
-Isletme, isgdrenlerinin egitim ihtiya¢ seviyesini ve biitcesini hazirlar.

-Isgdrenden kaynakli kisa siireli aksakliklarin ¢oziilmesinde genislik

saglanir.

Isgdrenin, is memnuniyetini, performansini ve orgiitsel bagliligini arttirmak
diger yandan motivasyon diisiikl{igiinii isgiicii devir hizini, tilkkenmis sendromunu
onlemek gibi isletmeye kattigi yararlart mevcuttur (Avci ve Turung, 2015: 47).
Belirtilen yararlara ek olarak isletmenin daha Once yasamis oldugu zor
durumlarda veya kriz donemlerinde kaydedilecegi icin gelecekte benzer

durumlara kars1 uygulanabilecek stratejiler hazirlamada kolaylik saglar.

Isletme sahibi ve yoneticilerinin, insan kaynaklar1 departmanina yaptig
maddi veya maddi olmayan yatirnmlarin neticesini sadece insan kaynaklar
departmaniyla almaz isletmenin biitiin departmanlarinin verimli ve etkin

performans gostermesi sonucu karliliginin artmasiyla alir.

3. Performans Degerlendirmenin Tarihsel Gelisimi

Performans degerlendirmenin tarihgesi Cin’in Wei hanedanligina dayandigi
bilinmektedir. MO 221-265 yillarinda yapilan “Imparator Degerleri” adiyla

olusturulan sistem tarihte bilinen ilk performans degerlendirmesidir.

Ilk olarak Frederic Taylor, klasik anlayis1 olusturarak performans
kavramini mekaniklestirmis ve analiz yontemleri gelistirerek endiistriyel sektorde
degerlendirmeler yapmaya baslamistir. Taylor yapmis oldugu bilimsel
caligmalarda isgorenlerin verimsiz performanslarini tanimlayip sonrasinda
Ol¢iimiinii standardize ederek performans yoOnetim anlayist olustan sistemi

kurmustur (Sabuncuoglu ve Tokol, 2011: 15). Bu sekilde devaminda yapilan
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performans degerlendirme ¢aligmalarinin dnciisii olmustur. Taylor’un gelistirdigi
sistemden ilk Amerika, silahli kuvvetler bilinyesindeki personellerinin

performansini degerlendirmek i¢in yararlanmaya baglamistir.

W.D. Scott, Amerikan silahl1 kuvvetler biinyesindeki personellerin
atanmasin ve kidemlerinin belirlenmesinde, hiyerarsik yapiyr esas alan
degerlendirmeler gelistirmistir (Cansever, 2000: 6). Ingiltere ordusu da Scott
tarafindan  gelistirilen performans degerlendirme sistemini  kullanmaya

baslamistir.

Isletmeler 1950°li yillardan itibaren isgdrenleri bireysel performanslariyla
degerlendirmeye baslamistir. Isgdrenlerde basarili ve basarisizlik dlgiisii, rekabet
durumunda kisisel Ozelliklerin dikkate alinmasi ve Orgiitsel is birliginin
saglanmaya baslamasi bu donemlerde dnem kazanmaya baslamistir (Oztiirk,
2009: 19). Isletmeler isgdrenlerin ydnetebilme kabiliyetlerini gelistirme

baslamistir.

Giinlimiiz performans degerlendirme standart ve kriterlerinin temeli ise
1970’li yillara dayanmaktadir. 1980’lerden sonra ise kiiresellesmenin giderek
artmasi, toplumsal degisiklikler, teknolojik gelismelerin ve bunun sonucunda
uluslararas1 sirketlerin biiylimesi ivme kazanmasi modern performans ydnetim

sekline gec¢ilmesini kaginilmaz kilmistir.

4. Performans Degerlendirmenin Amaci

Isletmeler, karliliklarini maksimize etmek ve maliyetlerini en diisiik
seviyede tutabilmek i¢in isgorenlerine performans degerlendirmelerine tabi
tutmaktadir. Isletmeler, isgdrenlerin performanslarin1 dgrenmek, orgiite olan
katkilarin1  6lgmek, belirlenen donemin sonunda gorevlerini tamamlayip

tamamlamadiklarim1 6grenmek isterler.

Isletmelerin belirledigi degerlendirme kriterlerinin asil iki amac1 vardir. Ilk
amac1 isletmenin Orgiit ve organizasyon semasiyla ilgili kararlar almasiyla
birlikte isgdérenin, goérev ve sorumluluklarini yerine getirmeden Once
performansinin tanimi ve standardini 6grenmesini saglamaktir (Savas, 2005: 11).
Bu sekilde her isgorenin kapasitesi belirlenmekte ve analizi yapilmaktadir. Dogru

is dagilimi yapilarak organizasyon semasi olusturulmaktadir.
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Ikinci amac ise isgdrenlerin is tanimindaki performans standartlarini ne
kadar yerine getirebildigini yoneticilerin 6grenebilmesini saglamaktir (Savas,
2005: 12). Elde edilen bulgular birlikte yoneticiler geri bildirim kanallariyla
diisiik perofrmansa sahip isgorenleri tespit edebilir ve bu diisiik degerin kaynagini
arastirabilir ya da bu deger yiiksek ise performansin verimliligini arttirict yeni ne
tiir stratejiler gelistirilebilecegi arastirilabilir (Savag, 2005: 12). Ginlmuizde
geleneksel performans degerlendirme stratejilerinden ziyade modern performans
degerlendirme stratejileri uygulanmaktadir. Modern performans
degerlendirmelerinde bireyin kisisel 0Ozellikleri ve Onceliklerine dikkat
edilmektedir. Bu nedenle isletmeler, her bir isgoreni harekete gecirecek giidiiyii
bilmek ve maksimum verimlilikte performans standartlar1 gelistirmeye

calismaktadir.

Performans degerlendirmeyle hem isgorenin uzmanhigini-Kariyerini

gelistirici hem de isletmenin karini arttirici stratejiler gelistirilebilir.

Literatiirde yapilmis diger calismalarda performans degerlendirme

sisteminin amagclar1 su sekilde siralanmistir (Avci, 2005: 103):
-Performansa iligkin tiim bilgileri toplamak,
-Isgdrenlerin standardize edilen performans seviyelerini 6grenmek,

-Performans bilgilerini ileriye doniik alinabilecek kararlara zemin

olusturabilmek i¢in kaydetmek,

-Isletmeler karar alirken ya da yaptirimlar uygularken destekleyici nitelikte

olmak,

Genel olarak tiim unsurlar dikkate alindiginda isletmelerin performans

degerlendirme amaglari su sekilde siralanabilir (Barutgugil, 2002: 182):
-Isgoren hakkinda ve gdrevleri hakkinda dogru veriye ulasmak,
-Mevcut durumu daha da iyilestirmek i¢in olanaklar yaratmak,
-Isgdrenlerin performanslarini etkinligini arttirmak,

-Isgorenin beklentilerini ilgi ve alaka duyduklar1 kisimlar1 6grenmek,
-Isgdrenin performansini tespit etmek,

-Isgérenin performansini arttirmak icin stratejiler olusturmak,
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-Isgorenlerin performanslarinin karsiligi olan iicretleri ve 6diil kriterlerini

belirlemek ve dédullendirme sisteminde uygulamak,
-Isgorenlerin gdrev ve sorumluluklarina odaklanmalarini saglamak,
-Y Oneticilerin bilgi, uzmanlik ve yonetim kabiliyetlerini gelistirmek,
-Isgdrenler igin gerekli goriilen egitim seviyesini belirlemek,

-Isgdrenin amagclarin1 ve onceliklerini isletmenin amaclar ile uyumlu hale

getirmek,

Isletmenin amag¢ ve hedeflerini yerine getirmeye ydnelik calisma giidiisii
olmalidir. Yonetici degerlendirme siirecinde hem yonetici olmakta hem de
iggorenler arasinda iletisimi saglamada aktif bir rol oynamaktadir. Yonetici ve
isgoren arasindaki ya da oOrgiit ile iggoren arasindaki etkin ve rahat iletisim,

meydana gelen riskli durumlar1 dogru tespit edebilmek i¢in 6nemlidir.

5. Performans Degerlendirmenin Yararlar

Performans degerlendirme siireci isletmelerin varliklarini ile biinyesinde
calistirdiklar1 yoneticileri ile isgorenleri tanimasini saglamaktadir. Objektif bir
sekilde uzmanlar tarafindan analiz edilen yoneticiler ve isgorenler isletmenin
amac ve hedeflerine, minimum maliyet ve maksimum karla ulasabilmesi i¢in
desteklenmektedir. Isgorenler icin olusturulan giderlerin gelirlerden daha diisiik
olmasina dikkat edilmektedir. Isletmelerin performans degerlendirmeleri

isgorenler, yoneticiler ve orgiit agisindan yarar olusturmaktadir.
a. Performans degerlendirmenin isgorenler agisindan yararlar

Uzun yillar ayni isyerinde performans harcayarak uzmanlik ve yetki
kazanmis isgOrenler ile ise yeni baslayan deneyimsiz isgdrenler arasinda
verimlilik farkliligir olmaktadir. Ciinkii ise yeni baslayanlar oryantasyon ve egitim
surecinden gecmektedir. Uzun siireli performans gosteren isgorenlerde bu durum
s0z konusu olmamaktadir. Ancak isletme, performans degerlendirmesinde tiim
isgérenler icin cesitli degerlendirme yontemleri gelistirerek dogru olgekler
olusturmalidir. Bunun nedenle isgorenler ayn1 isi yapsalar dahi orgiit i¢in farkh

Ozellige sahip oldugu goriilebilir.
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Performans degerlendirmenin isgorenler agisindan yararlarint maddeler

halinde su sekilde siralayabiliriz (Giiney, 2019¢: 190-191):

-Isgorenin orgiitteki roliinii, sorumluluklarini 6grenebilir ve isyerindeki yeni

gelismeler hakkinda veri elde edebilirler.

-Performans degerlendirme sonucunda basarili kabul edilen isgérenin moral

ve motivasyonlari da artabilir.

-Isgorenlerin  performans  degerlendirmeleri  neticesinde  onaylanan

basarilarilar1 6zglvenlerini gelisir.

-Isgorenler, performanslarmin standardize edilmis kriterlerden ne &lgiide
saptigin1 gorebilir ve bu konuda 6z elestiri yapabilir, eksik yonlerinin farkina

varabilirler

-Isgorenler, ilgi duyduklar1 veya yetenekli olduklar: alanlar1 tespit edebilir;

eksikliklerini ya da yeterli diizeyde olmayan performanslarini gelistirebilirler.

-Isgérenler  performans  degerlendirme  neticesiyle  yoneticilerin

beklentilerini karsilayip karsilamadiklarini1 gorebilir.

Performans degerlendirme sonucunda isgdéren kendisine geri bildirim
yapildig1 icin degerli hissedecektir. Isgdren ile isletme belirlemis olduklar1 gorev
ve yukiimliliikleri karsilikli yerine getirdikleri siirede oOrgiitsel birlik ve

biitiinliikte artis olacaktir.
b. Performans degerlendirmenin yoneticiler agisindan yararlari

Isletme fonksiyonlarini etkili bir sekilde uygulanmasinda yoneticilere biiyiik
rol diismektedir. Tiim kademelerdeki yoneticilerin senkronize olarak isgdrenlerin

verimliligini arttirmaya yonelik ¢aligmalar yapmasi gerekmektedir.

Isletmelerde uygulanan performans degerlendirme sistemini ek sorumluluk,
gereksiz i, vakit israfi olarak algilayan yoneticiler de bulunabilmektedir
(Uyargil, 2017: 10). Ancak bu siire¢ yoneticinin kendisini gelistirmesine ve

kariyerinde gelecege yonelik adimlar atabilmesine firsat tanimaktadir.

Birgok arastirmacida ortak kabul gorilen performans degerlendirme
siirecinin yoneticiler icin yararlar1 su sekilde siralanabilir (Giiney, 2019¢: 191-

192):
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-Mal ve hizmet iiretim siirecinde isgorenlerin performanslarina istinaden

veri elde edip sureci daha aktif ve verimli yonetebilirler.

-Yoneticiler, isgorenler lizerinde SWOT analizi yapabilmesinde destek

olmaktadir.

-Yoneticiler ile isgdrenler arasindaki iletisimin  gelistirilmesinde

destekleyici rol oynar.

-Isgorenlerin basarilar1 analiz edildikce yoneticilerin yetki dagitiminda daha

gilivenli hissetmelerini saglar.

-Yoneticilerin departmanlar aras1 performans analiz ve kiyaslamasi

yapmasina olanak saglar,

-Yoneticilerin, isgorenlerin becerilerini ve gorevlerine kars1 duyduklar

ilgiyi fark etmelerini saglar,

-Yoneticilerin 0diil, ceza, atama, takdir vb. isgdrenler lizerinde karar

alimlarini kolaylastirir.

-Yoneticilerin, performans sergilemeyen ya da 6rgut Uyelerinin

performansini olumsuz etkileyen isgorenleri fark edebilmesini saglar.

-Performans degerlendirmesi sonucu elde edilen verilerle yoneticiler, orgiit

tiyelerine adaletli ticret dagitim1 yapabilir.

-Yoneticilerin adam kayirma, sahsi islerini yaptirma, duygusal karar verme

gibi slibjektif kararlar almasinin oniine gegilir.

Tim bu yararlar disginda yoneticilerin de kendi aralarinda degerlendirme
tabi tutulmasin1 saglar (Savas, 2005: 16). Yoneticiler arasindaki mevcut
hiyerarsik yapimmin da yeniden yapilandirilmasini saglar. Adaletli terfi, yetki
dagilimi gergeklestirilerek yoneticiler arasindaki ¢alisma istegi ve motivasyon

arttirilabilir.

Sonu¢ olarak isletmelerin performans degerlendirme sistemleri sadece
isgorenlerle simirli tutulmamasi gerektigini soyleyebiliriz. Isgérenlerin tam
randiman performans gdstermesine ragmen yoOneticilerin yeterli olanaklar
saglayamamasi ve isgorene yonelik objektif yaklasamamasi sonucunda olusan

hatali degerlendirmelere veya yanlis yorumlamalara sebep olmaktadir.
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c. Performans degerlendirmenin isletmeler agisindan yararlari

Isletmelerde tek tip ve kisa siireli performans degerlendirmeleri yapmak
yerine kisinin yetenek ve becerilerini goz o6niinde bulundurarak uzun vadeli
degerlendirmelerin yapilmasi daha saglikli sonuglar alinmasina sebep olmaktir.
Isletmenin varligmi tehdit edici unsurlari birbirini etkileyen yonleriyle fark

edebilmeyi saglar.

Insan kaynaklarinin gelistirdigi is politikalariyla uyumlastirilan performans

degerlendirmelerinin yararlar1 su sekilde siralanabilir (Savas, 2005: 17-18):

-Isletmeler performans degerlendirmeyle karliligini ve verimliligini

arttiracak yontemler gelistirebilir,

-Performans  degerlendirmeyle  hizmet veya  iiretim  ¢iktisinin

kalitesi/sayisini yiikseltilebilir,

-Isletmelerin, isgdrenleri igin ayiracagi egitim ihtiyacinin belirlenmesinde

yardimci olarak adil ve dogru biit¢e hazirlanabilir,

-Insan kaynaklarin1 daha verimli ¢alismasina olanak saglayarak performans

planlamalarina yonelik giivenilir ve objektif bilgilere ulasabilmesini saglar,
-Her bir iggorenin bireysel potansiyeli tespit edilebilir,

-Isletmeler performans degerleme sayesinde adaletli iicret sistemi
gelistirebilir,

-Performans degerlendirmeyle isletmeler isgorenlerine moral ve giiven
destegiyle algilarini pozitiflestirebilir,

-Isletmelerin  kurum  kiiltiiriiniin ~ seffaf ve diiriist oldugu algisi

olusturulabilir,

-Kisa donemli yasanilabilecek sorunlara veya ihtiyaglara karsin tolerans

saglanmasi isletmeye duyulan giiveni arttirabilir.

Ayrica degerlendirmeler sonucunda elde ettikleri verilerle gegmiste
yaptiklar1 hatalar1 gdrebilir ve misyonlarina yenilik katabilirler (Uygur, 2017:
12). Isletmeler her an meydana gelebilecek degisimlere veya durumlara karsin

hazirlikli olmali ve tiim bu siireci 1yi yonetebilmelidir.
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Isletmelerin, ydnetici ve isgdren performanslarini birbirleriyle etkilesimde
olmalar1 nedeniyle homojen olarak degerlendirmesi tek tip sonuglarin Oniine
gecilmesini saglar (Wayne and at all., 1997: 88). Isgiicii devir hizinin yiiksek
oldugu isletmeler personel degerlendirme standartlarini yeniden gbézden
gecgirmelidirler. Ciinkii isletmeler hem yodneticilere hem isgdrenlere yaptiklar

somut ve soyut katkilarinin getirisi diisiik olmaktadir.

Sonu¢ olarak performans disiikliigiiniin sebebi sadece isgérenlerden
kaynakli olmayabilir, yanlis olusturulmus performans degerlendirme siireci,

yoneticiler ve igsgdrenler i¢in yipratici ve yorucu olacaktir.

6. Performans Degerlendirme Siireci, Kriterleri, Yontemleri, Yapilan Hatalar

ve Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme kriterleri donem donem degisebilmektedir.
Isletmeler geriye déniik performans degerlendirmelerini inceleyebilir, yeni
olusturacaklar1 degerlendirme dlgiitleri i¢in faydalanabilir. Degerlendirme
politikasinin olusturulmasinda yetkililer, isgdrenin hem bireysel hem de orgiitsel

performanslarini ele alarak degerlendirmesi dogru olacaktir.

Literatiirde yapilan calismalarda performans degerlendirme yontemleri
Orgiitiin amaglarina, c¢alisma standartlarina, Ozelliklerine gore geleneksel ve
modern performans degerlendirme yontemleri olarak iki ana baglikta
toplanmaktadir (Boztemir, 2002: 21). Bu iki degerlendirme yontemi alt
basliklara ayrilarak detaylandirilmaktadir.

Performans degerlendirme siirecinde yetkililer genel olarak gozlem analiz
yontemini tercih etmektedirler. Degerlendirme isleminde gorevli olan yetkililerce

yapilan bazi hatalar1 su sekilde siralayabiliriz (Uyargil, 2017: 86):
-Yetkililerin stlirece objektif yaklasmamasi,
-Yetkililerin degerlendirme siirecinde alakasiz seyleri de 6lgmesi,
-Isletmenin yeterli ekipmana veya teknolojik yetkinlige sahip olmamas,
-Yetkililerin degerlendirme siirecine kisisel sorunlarini yansitmasi,

-Yetkililerin degerlendirme kriterlerini yiiriitememesi,
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-Degerlendirme  siirecinde olusabilecek sorunlara kars1 B planinin

olmamasi,

-Degerlendirme siirecinde hem yetkililerin hem de isgorenlere bilgilendirici

el kilavuzu ya da yonetim tarafindan bildiri paylasilmamasi,

Isletmelerin performans degerlendirme siirecinde yaptiklar: bir diger hata
ise bazi kosullarda isgorenlerin degerlendirme siirecinden haberdar olmasi
“gercek” performansini gizlemesine sebep olacagini Ongérememeleridir. Bu

sebeple her Orgiitiin degerlendirme siirecinde esit bilgiye sahip olmamas1 gerekir.

Performans degerlendirilmesinde karsilagilan sorunlar; fazlasiyla imtiyazl
yaklasim sergileme, az hosgoriilii olma, merkezi-geleneksel yaklasim gosterme,
yakin zamanda olan olaylarin veya kisilerin etkisinde kalma, yetki alanindaki
degisimler, sendikalarin olusturabilecegi etkileri ongérememek, isgdrenle agik
goriisme esnasinda c¢atisma yasamak, bilgilendirme asamasinda basariz olmak,
mevkisinin etkisinde kalma gibi isletmelerde goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2012:

219-220). Calismamizin devaminda bu konuyu detaylica inceleyecegiz.

Tiim bu siirecin sonunda elde edilen bulgular ile yoneticilere ve isgorenlere,

isletmenin varligin1 devam ettirebilmede rolleri agiklanmaktadir.

7. Performans Degerlendirme Siireci

Isletmeler i¢in performans degerlendirme dinamik bir siirectir. Isletmelerde
yoneticilerin, isgdérenlerin, calisma mekaninin degistirilmesi sonucunda ya da dis
etkenlerin (ekonomik, politik, doga olay1 vb.) sebep oldugu orgiitsel karisikliklar
yasanabilir. Isletmeler icin bu kirilma noktalarinin dogru tanimlanmasi c¢ok

onemlidir.

Genelde yilda en az bir kez olmak kosuluyla isgorenlerin performans
bitimindeki basar1 seviyelerini analiz edilmektedir (Uyargil, 2017: 3).
Isletmelerde  performans  degerlendirme  siirecinin  belirli  durumlar
gergeklesmesine bagli  yapildigi goriilmektedir. Bu kosullarin  saglanmasi
neticesinde isgorenlere terfi verilebilecegi, gorev degisikligi yapilabilecegi,
ticretlerde artig-azalis uygulanabilecegi gibi segenekler uygulanabilir (Bingdl,

2010: 401). Bunlara ek olarak isletmenin biinyesinde kullanilan teknoloji
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irlinlerini, biiro malzemelerini yenilendiginde de personelin yatkinligini analiz

edebilmek i¢in degerlendirme siirecine 6nem vermektedir.

Performans degerlendirme siirecinde isgdrenlerin isletme hakkindaki
belirsizlik, giivensizlik, haksizlik gibi olumsuz algilarinin ne tiir durumlarda
ortaya c¢iktigini saptama bu silirecin nedenlerinden birisidir. Ayrica isletmeler
toplumsal olay ve durumlarin isgérenin performansina yonelik etkisini de bu

yontemlerle tepsi edebilmektedir.

Isletmeler performans degerlendirme siirecinde mavi yakali ve beyaz yakali
isgérenlerinde farkli standartlar belirlemektedir. Mavi yakali isgorenlerde
performans degerlendirmede emek analizi-verimliligi, zaman-hareket Olgekleri,
isgoren emegi/birim iiretim maliyeti gibi esas alinan kistaslardir. Beyaz yakali
isgorenlerde degerlendirme siirecinde standart, yeterli, yetersiz, miikemmel vb.
siniflandirmalar yapilarak her bir departmana bagli Orgilit i¢in sonuglar
degerlendirilebilir (Uyargil, 2017: 30). Ayrica isgorenlerin bireysel ozellikleri,
performansini belirleyen unsurlar, performansinin sonucunda amaca ulagmasini
saglayan etkenlerin neler oldugu degerlendirme siirecinde ele alinan bir diger
kriterlerdendir (Savas, 2005: 19). Yetkililerin siireci basarilt sonuglara gore
kademelendirmesi, orgutlerin ve yoneticilerin 6rgutsel faaliyetlerinin sonucunu

daha net gorebilmelerini saglayacaktir.

Isletmelerin performans degerlendirme siirecine hakim olabilmesi icin

sunlara dikkat etmesi gerekmektedir (Giiney, 2019c: 195-196):
-Performans degerlendirme siirecinde amag ve hedefler belirlenir.

-Performans degerlendirme siirecinde orgiitiin vizyon, misyonu belirlenir ve

stratejik planlar hazirlanir.

-Performans degerlendirme siirecinde her bir isgorenin gorlis ve Onerileri

dikkate alinir.

-Performans degerlendirme siirecinde isgorenlerin performanslar1 tek tip

Ozellikle degerlendirilmemektedir.

-Performans degerlendirme siirecinde isgorenlerin basarili ve basarisiz

oldugu kilit noktalar tespit edilerek yeni stratejiler gelistirilir.
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-Performans degerlendirme siirecinde isgorenlerin performanslarinin

Olctilmesi ve eksikliklerde egitim saglanmalidir.

-Performans degerlendirme isgorenin 6zliikk dosyasinin olusturulmasinda

verilerin objektif bir sekilde kaydedilmesi yardimci olmaktadir.

-Performans degerlendirme sonunda isgorenler i¢in Odiillendirme veya

cezalandirma stratejileri uygulanir.

Performans degerlendirme siirecinde bir isletme igin maksimum verim
saglayacak standartlar diger bir isletmenin zarar etmesine neden olabilir. Ayrica
bu siiregte bir donem 6nceki iyi performansin daha da iyilestirilmesi, standardin
altinda kalan performanslarin diizeltilmesinden de yorucu olabilmektedir
(Khourshed, 2012: 152). Isletmeler performans degerlendirmeleriyle basarili ve
basarisiz iggorenler arasindaki farkliliklar tespit edilerek, bu iki isgoren
arasindaki anahtar faktorleri ortaya ¢ikarmaktadir. Isletmeler basarisiz
iggorenlerde bu faktorleri uygulanabilir kilarak oOrgiitiin genel performansini

arttirmaya ¢alismaktadirlar

Performans degerlendirme siireci bitiminde isletmeler karar alma noktasina
gelmektedirler. Isletme yonetim stratejilerinin isgdrenler {izerindeki bireysel ve
orgiitsel sonuglarini raporlayarak bunlari isgorenlerin ihtiyac ve giidiilerine gore

hareket etmektedirler.
a. Isgorenler ile performans standartlarinin belirlenmesi

Isletmelerin belirlemis olduklar1 gorev ve basarili olma 6lgekleri isgdrenler

ve yoneticiler i¢in farkli standartlarda olabilmektedir.

Isgorenler ile performans standartlarinin belirlenmesi basarili ve basarisiz
ayriminda ortak goriis sahibi olunmasini saglamakta ve isgorenin performansinin
sinirliliklarint gorebilmesini saglamaktadir (Canman, 1995: 146). Standartlarin
belirlenmesi Orgiitiin en alt tabakasindan en iist tabakasina kadarki tiim
iggorenlerin veya bu isgdrenleri temsil eden yetkililerin fikirleri alinarak

yapilmalidir.

Isletmeler, ©&nceki donemlerdeki diisiik performanslarina  karsin
iggorenlerinden beklentilerinin neler oldugu agiklamaktadir. Aksi durumlarda bu

uygulamayr benimseyen isletme, isgoreniyle birlikte performansinin ge¢mis

65



donemlerde basarili olmasini ele alarak “nasil daha iyi/verimli/etkin oluruz?”
sorusuna cevap aramaktadir (Canman, 1995: 146). Standartlarin objektif
dayanaklara bagli hazirlanmasi yoneticilerin kanaatlerine gore hareket etmesini

ve karar vermesini engellemektedir.

Isletmeler isgdrenleriyle birebir ya da orgiitsel goriismeler yaparak
performans  standartlarini  olusturmayir  tercih  edebilir. ~ Standartlarin
olusturulmasinda sadece yoneticilerin sdz sahibi olmasi isgdrenlerin
beklentilerini karsilamada yetersiz kalacaktir. Modern degerlendirme yonteminde
performans sonucuyla birlikte siirecte isgérenin fikir ve Onerilerinin de onemli

oldugu calismalarda vurgulanmaktadir.
b. Isgorenler ve yoneticilerle karsiikh 6lciilebilir hedeflerin belirlenmesi

Isgdren ile yoneticinin ortak hedef belirlemesi isletmeler tarafindan kabul

goriilen bir degerlendirme ¢esididir.

Yonetici, isgorenlerine kusursuz roller bigmek ve hata kabul gérmeyen
yukiimliliikkler vermek yerine, isgdrenlerinin sinirli kapasitelerinin bilincinde
olarak hareket etmelidir (Canman, 1995: 154). Ortak kararlarda séz sahibi olan
iggéren, bu kararlarda kendi payr oldugunu bildigi i¢in gorevini ve
sorumluluklarini daha c¢ok oOzlimsemektedir. Ortak belirlenen bu hedeflerde
isgorenler, yoneticilerin etki altina girmesi sakincali da olabilmektedir (Bingdl,
2010: 395). Bunun Oniine gecebilmek icin iggdrenlerin bir oOrgiit halinde

yoneticileriyle karsilikli hedef belirlemeleri tavsiye edilmektedir.

Yonetici ile igsgoren arasinda oncesinde kolay ve acik iletisim kanallarinin
olusturulmasi, karsilikl1 giiven olusturmakta ve ortak dlciilebilir hedeflerde karar
alim siirecini kisa tutmaktadir. Karsilikli kabul goriilen hedefler organizasyon

siirecine adapte edilmeli ve siire¢ sonucunda degerlendirilebilir olmalidir.
c. Isgorenlerin mevcut performansmin belirlenmesi

Isletmelerin  degerlendirme yapma sebepleri, isgdrenlerin mevcut
performanslarini saptayabilmektir. Isgdrenlerin mevcut performanslari dogru
yontemlerle ve wunsurlarla belirlendiginde standartlarin olusturulmas: ve

performans degerlendirme igleminin yapilmasi buna gore yapilmaktadir.
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Isletmeler performans belirleme siirecindeki kayitlarini, ilerleyen
donemlerde isgorenlerin performans kullanim kilavuzu gibi tekrar tekrar
iizerinden gecip degisiklik yapabileceklerdir (Yeyrek, 2018: 75). Isgorenlerin
mevcut performanslart belirlenirken hiyerarsik yap1 c¢ergevesinde iletisim
kurdugu diger isgorenlerin-yoneticilerin ve hizmet ettigi miisterilerin goriisleri de
bliyik 6nem tasimaktadir (Yalgin ve Kilig, 2002: 3). Modern belirleyici
unsurlarla personeller arasinda ayrimcilik yapilmadan performans standartlari
olusturulmaktadir. Isgdrenlerin gdrev ve atamalarda personel kayirma yapmayan,
herkese esit yaklasan yoneticilerin etkisi biiyliktiir. Diger bir yandan mevcut
performanslarin bir diger tli¢ilincii kisi olan uzman yetkililerle tespit edilmesi ast-

ist catismasinin da Oniine ge¢ilmesini saglayacaktir.

Isgéren performansinin belirlenme siirecini yiiriiten yetkililer, isletmenin
daha oOnce sundugu basarili/basarisiz performans raporlarina, isletmenin
muhasebe-finans/satig/iiretim vb. departmanlarina iliskin raporlarina ulagmak
isterler (Giiney, 2019c: 197). Ayrica isgorenler iizerinde anket, gozlem,
Minnesota doyum Olgegi gibi nicel veya nitel veri toplama yontemleri
uygulanilmaktadir. Analiz uygulamalari isletmelerin bir 6nceki donemlere gore
veya oOrgilitler aras1 basarili/basarisiz olarak siniflandiracagi performans kosullari

ortaya ¢ikmaktadir.

Isletmelerde esas alinan nokta performans belirleyici unsurlarin dogru
analiz edilmesidir. Isgdrenlerin mevcut performanslari dénemsel olarak
inigler/¢ikislar gosterebilir. Ayrica iggdrenlerin performansi sadece degerlendirme
amagclt degil atama, terfi ve gorev yeri degisikligi gibi durumlar i¢in de
yapilabilmektedir. Isletmenin isten ayrilan isgdrenler icin, bos kalan pozisyonlar
ya da mevkiler hakkinda biinyesinde bulunan isgorenlerden atama, terfi yapabilir.
Bu nedenle mevcut performansin belirlenmesi kisa slre iginde ve tek bir
yontemin denemesiyle isgoren hakkinda tam bilgiye sahip olmadan
yapilmamalidir. Bu tiir tutum ve davramiglarin sergilenmesi kuskusuz

yoneticilerin yanlis kararlar almasina neden olacaktir.
d. Isgorenlerin 6lciilen performanslarmn standartlarla karsilastirilmas

Isgorenlerin daha ©6ncesinde belirlenmis performans standartlarina,

donem/is bitiminde ne 6l¢ilide yaklasildig: tespit edilmektedir.
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Mal veya hizmet iiretim siirecinde isgorenlerde genellikle, yasanilan stres,
kaygi, hizli 6grenme, analitik diisiinebilme becerisi, miisteri memnuniyetine
oncelik verebilme, orgiite uyumluluk gdsterebilme gibi tutum ve davraniglar
karsilagtirma Olgiitleri olarak belirlenir (Erdemir vd., 2013: 72). Bu karsilastirma
isleminde esas alinan nokta isgdrenin performansinin objektif olarak ele

alinmasidir.

Performansin artirilmast igin Oncelikle mevcut performans diizeyinin
belirlenmesi gerekir. Isletmelerin performans 6l¢iimiinde yapilan isin 6nemine
gore puanlandirilir (Erdemir vd., 2013: 81). Hem bireysel hem de orgutsel
degerlendirme standartlar Ol¢iisiine puanlandirilir. Basarili veya basarisiz tanimi

standartlarla performansin karsilastirilmasiyla ortaya ¢ikmaktadir.

Degerlendirme islemini yapan yetkililer, Ol¢iim asamasinda isgdrenle
duygusal bag kurmasi objektif puanlama yapmasina etki edebilir. Ayrica her
iggdrenin gorev ve sorumlulugu farkli olacagi i¢in diger isgdrenler i¢in belirlenen

standartlarla kiyaslamak dogru degildir.
e. Isgorenlere 6lciim sonuclar1 hakkinda bilgi vermek

Global isletmeler teknolojinin  gelismesiyle birlikte performans

degerlendirme siirecinde isgorenlerle siirekli iletisim halinde olmaktadirlar.

Isgdrenlere uygulanan analiz yontemleri ve degerlerinin sonuclarinin
raporlanmasi sonrasindaki siiregtir. Degerlendirmeyi yoneten yetkililer analiz
sonucunda elde ettikleri bulgular1 st diizey yoneticilere sunmaktadir.
Yoneticilerin veya isletme sahiplerin bu bulgular1 isgdrenlerle paylasmak
zorunlulugu olmamaktadir; ancak karsilikli iliskilerde empatinin gelismesi i¢in ve

orgatin hedeflerini revize edebilmesi i¢in uygulanan stratejilerdendir.

Yoneticiler, Ust-amirler veya ayni pozisyonda isgorenler performans
derecelendirmesinde, birebir veya grup halinde bilgi verebilir. Bununla birlikte
performans degerlendirmeye isletme dis1 etki eden miisteri-tedarik¢i memnuniyeti
ve sosyal medya degerlendirme sonuglar1 (anket, goriis ve oneri bildirim formlar
vb.) da eklenmektedir (Kaymaz, 2007: 144). Yetkilinin, diisiik performans
derecesi hakkinda isgorenlere bilgi verirken tutum-davraniglari yapici olmali,

objektif verilere dayali goriislerini bildirmeli ve isgérene karst onur Kkirict
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yaklagim sergilememeye Ozen gostermelidir. Aksi takdirde taraflar arasinda

olumlu iletisim ortadan kalkabilir.

Yetkililer, etkili performanslar1 yonlendirmek ve gorevine karsi
hassasiyetini-motivasyonunu arttiracak nitelikte 6l¢im sonuglarini isgdrenlerle
paylasmalidir (London, 2003: 3). Isgdrenler ise performanslarinin basarili ya da
basarisiz olarak tanimlanmasi neticesinde kisisel yargilarini eklemeden,

yoneticilerinin beklentileri gercevesinde hareket edebilmelidir.

Isletmelerde her bir departman i¢in uygulanan performans 6lgekleri farkli
olabilmektedir. Buna sahada gorev alan satig boliimii isgdrenine uygulanan dlgek
ile iiretim departmanindaki iggérene uygulanan dlgegin bir olmamasi gerektigini

ornek gosterebiliriz.
f. Duzeltmelere bagh olarak faaliyetlerin yeniden baslatilmasi

Insan  kaynaklar1  departmanmin i  analizlerinde,  performans
tanimlamalarinda; ¢alisma siirecinde, performans analizinde ya da degerlendirme
siirecinde, c¢esitli ¢apta aksilikler yasanabilir. Buna 06rnek olarak {iretim
departmaninin performansi Slgiiliirken isgoren kaynakli olmayan aksilikler veya
karmasikliklar diizeltilerek siirece tekrardan baslanilmasi verilebilir. Genellikle
degerlendirme esnasinda belirtilen standartlar disinda kalan sorunlar i¢in ya da
isgorene bagli olmaksizin (makinenin bozulmasi, dogal afet vb.) cikan

durumlarda uygulanabilir.

Isletmelerin diizeltici onlemler revize edilebilir ve tekrar tekrar
uygulanabilir nitelikte olmalidir (Akalin, 2014: 66). Ayrica diizeltmelerden sonra
kaybedilen vaktin maliyetini isletmeler, faaliyetlerini arttirarak giderme
yontemleri gelistirebilirler. Artan performans ylikiimliiliiklerine karsin hatalar

minimum seviyede tutmak da isletmelerin bir diger sorumlulugudur.

Faaliyetlerin yeniden baglatilmasi i¢in diizeltme sonrasinda olusturulan
yeni sistemin de standartlara uygun olmasi sarttir. Orgiitiin yapisina ters
dismemeli ve isgorenlerin kolay adapte olabilecegi sekilde gelistirilmelidir.

8. Performans Degerlendirme Kriterleri

Isletmeler giiniimiiz rekabet kosullarina uygun gelistirdikleri organizasyon

siireclerini ve buna bagli olarak mal veya hizmetlerinde de degisiklikler
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gelistirebilmektedir. Isletmelerin dogru degerlendirme kriterleri belirlemesi hem

rekabet kosullarini hem de isgorenleri dogru algiladigini gostermektedir.

Isletmeler performans degerlendirme kriterlerini belirlerken isgdrenlerin
bireysel ve orgiit igindeki Ozelliklerini, davraniglarini, uyum ve becerilerini
inceleyerek hazirlamaktadir (Okka, 2008: 12). Genelde isletmelerde insan
kaynaklar1 departmani bu kriterleri hazirlarken, danigsan firmalardan da destek

alinip tigilinci kisi gozlinden uzman kisilerle bilgi alisverisi yapilabilmektedir.

Performans degerlendirme kriterleri yapilan c¢alismalarda su sekilde ele

alinmaktadir (Sabuncuoglu, 2012: 187):
-Performans kriterlerinin net ve tanimlanabilir olmasi gerekmektedir.

-Performans kriterleri isgérenlerin kolaylikla idrak

edebilecegi(hatirlanabilir) sayida olmasi gerekmektedir.

-Performans kriterlerini iggdrenin gdrevine ve yetkisine gore belirlenmesi

gerekmektedir.

Performans degerlendirmede genel kabul gormiis, ¢ok boyutlu, giivenilir ve
kullanish kriterler esas alinmaktadir (Uygun, 2017: 15). Isgorenlerin performansi
tek tip degerlendirme kriterleriyle degerlendirilmemelidir. Isletmelerin gelisen
liretim veya hizmet yelpazesine gore kriterler gelistirilebilir ve tekrar

uygulanabilir olmalidir.

Isgdrenler performanslarina iliskin hatalarin ya da eksikliklerin kisa siirede
yetkililere bildiren mekanizmanin olmasi, siirecin hem ydnetici hem de isgéren

acisindan daha seffaf ilerlemesini saglayacaktir.

9. Performans Degerlendirme Yontemleri

Isletmeler biinyelerindeki demirbaslar, mal ve malzemelerden maliyetlerini
karsilayabilmek i¢in tam randimanli gelir elde etmek istedikleri gibi isgorenlerin
performansina karsi da ayn1 beklentidedirler (Ozer, 2009: 9). Isgorenler igin
uygun is politikalar1 gelistirmek, performanslarini objektif yontemle tespit ve
analiz etmek, hak edislerine gore iicret, 6diill vb. olanaklar saglamak amaciyla
cesitli degerlendirme ydntemleri gelistirilmistir (Giiney, 2019¢c: 187). Isgdrenlere

uygulanan performans degerlendirme yontemleri geleneksel ve modern
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degerlendirme yontemleri kapsaminda ele alinarak alt bagliklar halinde

aciklanmaktadir.
a. Geleneksel performans degerlendirme yontemleri

Modern isletmelerin isgorenlere uyguladiklar1 yonetim stratejileri
geleneksel(klasik) performans degerlendirme yoOntemleri {izerine kurulu

gelismistir.

Geleneksel degerlendirme faktorlerinde esas alinan ii¢ kriter mevcuttur. Bu

kriterler su sekilde siralanabilir (Uyargil, 2017: 47):
-Isgdrenin bireysel yapisi, fikirleri ve dzellikleri,
-Sorumlu oldugu goreve iliskin yaklagim1 ve performansi,

-Tamamlanan gorevin veya isin sonucunu degerlendirmek icin kullanilan

analiz yontemleri.

Isletmelerde uygulanan geleneksel performans degerlendirme ydntemlerini
“Grafik Siralama Yontemi” , “Siralama YoOntemi”, “Puanlama YOntemi”,
“Karsilagtirma Yontemi”, “Kontrol Listesi Yontemi”, “Kritik Olay Yontemi”,
“Derecelendirme  Yontemi”, “Deneme Yontemi”, “Anlatim Metin Tipi
Degerlendirme Yontemleri” olarak siralayabiliriz (Mercanlioglu, 2012: 44).
Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde sonu¢ odakli yaklasim
gosterilmekte, siire¢ igerisindeki gelismelere, olay ve durumlara dikkat
edilmemektedir (Sad ve Goktas, 2013: 82). Isgdrenlerin performanslar1 dogru
tespit edilmesinde isletmelerin organizasyon, yiirlitme ve denetlenme
fonksiyonlarindaki etkilesimsizliklerin biiylik sorunlara sebep olmamasi igin

cesitli alternatif yontemler gelistirilmistir.

Geleneksel degerlendirmeleri genelde alt-iist iliskisi olan amirler sorumlu
olduklar1 isgorenlere uygulamaktadir (Kilig, 2011: 14). Geg¢misten giliniimiize
degin siire gelen esnaflikta usta-girak iliskileri veya kiiciik isletmelerde amir-
calisan iligkilerinde geleneksel performans degerlendirme yOntemlerinden biri

veya birka¢1 uygulamaktadir.
i. Grafik siralama

Grafik siralama yontemi kiigiik isletmeler, orta Olcekli isletmeler ya da

KOBI’lerde uygulanmaya daha miisait degerlendirme yontemidir. Isletmeler
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genellikle isgorenler arasinda kolaylikla karsilagtirma(kiyaslama) yapabilmek i¢in

grafik degerleme 6lcegi tablosu olusturmaktadir.

Performans1 degerlendiren yetkililer, isgorenin bireysel 6zelliklerini,
calisirken sergiledikleri tutumu, 6zeni ve uyumu, isinde basarili olup olmadigini
incelemektedirler (Kilig, 2011: 17). Bunlarla birlikte isgorenlerin orgiitsel
iletisimi, is tatmini, calisma azmini objektif bir sekilde verilere dayali yazili
olarak grafik siralama yontemiyle belirtilmektedir (Barutgugil, 2002: 191). Her

bir isgéren bu sekilde kategorize edilmektedir.

Sekil 1’de  isgdrenler  belirtilen  tarihte, siralanan  gorevleri
tamamlamalarindan sonra “Cok Yetersiz, Yetersiz, Normal, Yeterli, Cok Yeterli”
olarak siniflandirilarak puanlama yontemi uygulanir. Grafik siralama 0 ile 5 puan
arasinda degerlendirilerek isgdrenlerin  performanslarinin  kalitesi  tespit

edilmektedir.

Grafik Siralama yontemine sekil 1 6rnek olarak sekilde verilmektedir:

Degerlendirilen Ozellik:

Biliim:

Degerlendirmeyvi Yapan:

Degerlendirme Tarihi:

ISGORENIN ADI OLCEK

SOYADI

A Cok vetersiz  Yetersiz Normal Yeterli Cok yeterl
I I I I I

B Cok yetersiz  Yetersiz Normal Yeterl: Cok yeterh
I I I I I

C Cok vetersiz  Yetersiz Normal Yeterl: Cok yeterli
I I I I I

D Cok vetersiz  Yetersiz Normal Yeterli Cok yeterl
I I I I I

E Cok vetersiz  Yetersiz Normal Yeterli Cok yeterli
I I I I I

Sekil 1. Grafik Siralama Ornegi

(Kaynak: Erdogan, 1991: 180).
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Isgorenin sadece performans sonucu dnemli goriilmekte, hatali veya yeterli
olmayan performansinin gelistirilmesine yonelik geribildirimden ziyade kisisel
Ozelliklerinin degerlendirilmesi elestirilere tabi tutulmaktadir (Sabuncuoglu,
2012: 201). Isletmeler isgdreni grafik siralama tablosundaki birkag standartla ele
almamasi; bir¢ok farkli perspektifle uzun siireli degerlendirilmesi dogru sonuca

ulastiracaktir.

Isletmeler grafik siralama yontemini, degerlendiricilerin egitim siiresinin

kisa olmasi nedeniyle tercih etmektedirler.
ii. Siralama yontemi

Isletmeler biinyelerindeki isgorenleri tek bir kilavuzla, bireysel siraladig ya

da oOrgiitler arasi karsilagtirma yaptig1 bir degerlendirme yontemidir.

Insan kaynaklar1 departmani, isletmenin ihtiya¢ duydugu bireylerle miilakat
yapmadan dnce is analizi olusturmaktadir. isletmenin isgdren secimi olusturulan
bu is analizine uygun bireylerden yana olacaktir. Lakin her iki tarafin da kabul
ettigi sartlar ¢cergevesinde isletmeler, isgorenlerin performanslarinda gézlemlenen
diisiis veya yiikselis sebebiyle kisiler arasi1 karsilastirmasi sonucunda performans
degerlendirme yontemini uygulamak zorunda kalmistir (Uygun, 2017: 29).

Isletmelerde siralama yontemi bu ii¢ farkli degerlendirme dlgek ile yapilmaktadir,

Isgorenleri degerlendirmek icin belirlenen olceklerde isgoren, siibjektif
olarak ele alinmamaktadir. Kosullara gore isgbrenin Orgiitsel uyumu, iletisimi,
bireysel performansi degerlendirilir (Bingdl, 2010: 404). Degerlendiricilerin
belirledigi sartlar1 yerine getiren iggdrenler birinci basamakta en basarili isgdren
olacak sekilde en basarisiz isgoérene kadar siralanarak raporlarla isletme
yetkililerine sunulur (Uysal, 2012: 53). Diger bir deyisle biitiin isgoren
performanslarinin basar1 dlgeklerine gore degerlendirilmesi ve sonrasinda en
yiiksekten en diisiigline gore siralandigi performans degerlendirme yontemidir
(Mathis and Jackson, 1991: 345). Siralama yonteminde belirlilenen ilk sira
araliginda olumlu degerlendirme s6z konusuyken bu kotanin altinda kalan

isgorenler icin ise olumsuz degerlendirme yapilmaktadir.

Siralama yontemine 6rnek olarak sekil 2 su sekilde verilmektedir:
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BOLUM 1 BOLUM 2
1-Adi Soyadi (En Cok Basarili Olan) S
2 10..
S BT 16-Ad1 Soyadi (En Az Basarili Olan)

Sekil 2. Siralama Yontemi Ornegi

(Kaynak: Bingol, 2010: 404).

(154 19

Siralama yOntemini uygulayan biiylik isletmelerde isgérenler “iyi”,
“yeterli” olarak degerlendirilmemekte “basarili” olarak degerlendirilmektedir
(Vergili, 2008: 50). Ozellikle biiyiik isletmelerde isgdren sayisinin fazla olmasi
performanslarin  kategorize edilmesinde zorluk yasatmaktadir. Siralama
yontemiyle degerlendirilen isgorenlerin belirlenen kotanin {izerindekiler

b

“basarilt” olarak adlandirilabilirken bu kotanin altindakiler “basarisiz” olarak

tanimlanabilmektedir.

Bu durum siralama yonteminin elestirilebilir bir 6zelligi olabilir. Diger bir
elestirilebilir 6zelligi ise basarili olarak nitelendirilen isgorenlerde is tatmini,
performans seviyesinde artis gdzlenmekteyken en az basarili olan isgoren(ler)in
ise kendini dislanmis hissetmesi olabilir. Ayrica basarisiz olarak tanimlanan

isgorenlere hangi 6lceklerde ne kadar basarisiz oldugu da belirtilmemektedir.
iii. Puanlama yontemi

Isgorenler is sozlesmesi geregi performanslari hakkinda net ve somut bir

sekilde yoneticilerden geri bildirim alma hakkina sahiptirler. Isletmenin rekabet
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seviyesini  giiclendiren bu geribildirimler isgorenlerin da kendilerini

gelistirebilmesine olanak saglamaktadir.

Geribildirimler isgorenlerin performanslar1 sonucunda yapilan isin kalitesi,
orgiite ve goreve uyumlulugu, ast-iist iligkisi, goniillii performanslar1 gibi kistas
neticesinde puanlandirilmaktadir (Sabuncuoglu, 2012: 201). Puanlandirma
yonteminde “cok yetersiz”, “yetersiz”, “orta”, “iyi”, “cok iyi” olarak kategorize
edilerek; 1. Dereceye 1 puan, 2. Dereceye 2 puan gibi 6rnek sayisal puanlar
verilmektedir (Uysal, 2012: 51). Isletmelerde isgdrenler, genellikle bes basari

kriteri ¢cercevesinde degerlendirilmektedir.

Isletmeler puanlandirma yéntemini dért alt basliga su sekilde ayirmaktadir

(Eraslan ve Algiin, 2005: 96):

-Minimum Agirliklandirma: Degerlendirilen basar1 kriterlerinde ilk
dereceye en diisikk puan verilerek esit araliklarla en ylksek dereceye kadar

puanlandirma yapilmasi s6z konusudur.

-Maksimum Agirliklandirma: Degerlendirilen bagar1 kriterlerinde ilk
dereceye en ylksek puan verilerek esit araliklarla en diisiik dereceye kadar

puanlandirma yapilmasi s6z konusudur.

-Geometrik Dizi Agirliklandirma: Degerlendirilen basar1 kriterlerinin
geometrik dizi ¢arpani bulunmasi sonucunda bu carpanin isgOrenin moral ve
motivasyonunu arttirmak i¢in kullanildigr yontemdir. Yontemde basariya ¢arpan

etkisiyle daha ¢ok puan verilmesi uygulanmaktadir.

-Aritmetik Dizi ile Agirliklandirma: Degerlendirilen basari kriterlerinde en
yiiksek ve en diisiik puan arasindaki fark tespit edildikten sonra esit araliklarla

puan verilmesi s6z konusudur.

Puanlandirma yonteminde asamalar ilk olarak kriterlerin olusturulmasiyla
baglamakta, puan Olgeginin belirlenmesiyle devam etmekte ve bdoliinmiis
gorevlerin puanlanmasiyla tamamlanmaktadir (Bilecen, 2007: 54). Puanlandirma
yOnteminde basar1 kriterlerinin belirlenmesinde uzmanligin énemli oldugunu ve
uygulandig1 her donemde orgiit yapisina uygun olarak gelistirilmesi gerektigini
ongorebiliriz (Eraslan ve Algiin, 2012: 97). Isletmeler her bir drgiitiiniin gérev ve

sorumluluklarina gore bu basari kriterlerini sinirlayabilir ya da arttirabilmektedir.
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Sonu¢ olarak puanlandirma yontemi ig¢in pratik olmasi ve biiyiik
isletmelerde uygulanabilirligi diger yontemlere gore daha kolay olmas1 muhtemel

bir degerlendirmedir diyebiliriz.
iv. Karsilastirma yontemi

Kiiciik isletmelerde veya az personeli olan orta biiyiikliikteki isletmelerde
uygulanan en kolay ve en ucuz performans degerlendirme yontemidir. Kisiler
arasinda veya Orgiitler arasi1 performanslarin karsilastirilmasina yonelik

uygulanan degerlendirme yontemidir.

Karsilastirma yOntemi, isgorenlerin matris tablosuna gore siralanmasi ve
ayni pozisyondaki isgoren performanslarinin karsilastirilmasi sonucunda ortaya
cikan basaril1 ya da basarisiz kabul edildigi degerlendirme yontemidir (Eraslan ve
Algin, 2005: 97). Karsilastirma yonteminin biiyiik isletmelerde, uygulanabilir
olmasi isgdren sayisi fazla oldugu icin ve maliyeti fazla oldugu i¢in daha az

tercih edilmektedir.

Ikili karsilastirma yontemine sekil 3, rnek olarak su sekilde verilmektedir:

1
2
3
4
5
6
7
8

Sekil 3. Ikili Karsilastirma Yontemi Ornegi
(Kaynak: Sabuncuoglu, 2012: 200).

Sekilde 1’den 8’e¢ kadar simiflandirilan kisilere karsilastirma yapilarak
arti(+), eksi(-) basari olma/olmama isareti eklenir (Sabuncuoglu, 2012: 200).
Artilarin(+), fazla olmasi isgoérenin degerlendirme kriterlerinde daha basarili
oldugu anlamini vermektedir. isletmelerde hangi isgoren(ler) terfi edilebilir, yeni
bir ig/pozisyon i¢in en uygun isgOren hangisidir gibi ornek sorularin ortaya

c¢ikmasiyla karsilastirma yontemi uygulanmaktadir (Uyargil, 2017: 44).
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Karsilastirma yonteminde Orgiitler arasi karsilagtirma isleminde, orantisiz orgiit

tiyesi arttik¢a karsilagtirilan kisi sayisinda esitlik olamayabilir.

Isgdrenlerin belirlenen standartlarin aksine vasat diizeyde performans
gostermesi kriterlerin genel kabul goriilmiis standartlarda hazirlanmadigini da
gostermektedir (Mathis and Jackson, 1991: 350). Bu nedenle sadece isgorenlerin
performanslarinin  degil degerlendirilen standartlar icin de karsilastirma

yontemleri uygulanmasi gerekmektedir.

Degerlendirme standartlarini isletmelerin, ayni1 pozisyonda gorev alan
iggorenlerini yeterli diizeyde analiz ettikten sonra olusturmasi 6nemlidir. Clinkii
birden fazla karsilastirilan grubun eksi(-) yani basarisiz oldugu durumlarda,
isletmede degerlendirme kriterleri, yanlis ya da eksik diizenlenmis olabilir

sonucunu da vermektedir.
v. Kontrol listesi yontemi

Kontrol listesi yonetimi, isletmelerdeki iiretim standartlari cercevesinde
mallarin(iiriinlin) uygun veya hatali iiriinleri tespit etmek ic¢in gelistirilen bir
yontem tiiriidiir. Ancak insan kaynaklari departmaninda bu yontem isgdrenler

tizerinde dogru ise dogru isgdreni tespit etmek amaciyla gelistirilmektedir.

Kontrol listesi yonteminde, degerlendirmeyi yapan yetkililer ilk olarak
kontrol listesindeki kriterleri isgdérenin hatali ve uyumlu oldugu segenekleri
isaretlemekte daha sonrasinda uzmanlarca bu puanlamalar olumlu veya olumsuz
goriislerle degerlendirilmektedir (Cetin vd., 2017: 164). Bu degerlendirme
yonteminde isgorenlerin performansini, liste usulii kontrol edip ¢ek edilmektedir

sonucuna varabiliriz.

Kontrol listesinin olumsuz ydnlerine ise kontrol listesinde puanlamalari
belirtme sarti olmamasi, puanlandirma standartlarinin farkli orgiitler i¢in de
hazirlanmas1 yetkililerin objektifliligini etkilerken puanlamanin bu slrecte
giderek karmasiklagsmasint da g6z Oniinde bulundurmamiz gerekmelidir.
(Sabuncuoglu, 2012: 216). Her bir ise verilen puan kisisel becerilerin ve
uzmanliklarin géz ardi edilmesine, pozisyon geregi bazi isgdérenlere daha fazla

puan verilmesine sebep olabilir.

Isletmeler kontrol listesi yonteminde, degerlendirme yetkilileriyle

isgorenlerin daha onceki iletisimleri hakkinda bilgi sahibi olmali, performans
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degerlendirme siirecinde yasanabilecek bu tiir siibjektif yaklasimlara karsi

Onlemler almalidir.
(@) Zorunlu se¢cim yontemi

Kontrol listesi yonteminin alt basliklarindan biri olan zorunlu seg¢im
yonteminde degerlendirme yetkilileri nesnel ve objektif olarak araci rolii

oynamaktadirlar.

Zorunlu se¢im yonteminde belirlenen kosullarda zorunlu sorumluluklarin ve
gorevlerin nasil uygulandig1 ifade edilmektedir (Barutcugil, 2002: 192).
Degerlendirme yetkilileri isgorenleri en iyi ifade eden ve isgorenleri en kotii ifade
eden en az iki sikki isaretlemekle yiikiimliidiir (Bingdl, 2010: 406). ifade edilen
tanimlamalar bir deger tasimakta ve bunu degerler sadece degerlendirme
yetkilileri tarafindan bilinmemektedir (Barutgugil, 2002: 192). Dolayisiyla
degerlendirme yetkilileri hangi kriterin ka¢ puan oldugu hakkinda bilgi sahibi
degildirler.

Bu yontemin uygulanmasinda degerlendirme yetkililerin 6nyargilar1 ya da
adam kayirmaciliginin Oniine geg¢ebilmek amaglanmaktadir. Zorunlu se¢im
yonteminde olumlu o6zelligi degerlendirmeler diger yontemlere kiyasla daha

objektif sonuclar vermesidir.
(b) Agirhikh secim yontemi

Agirlikli se¢im yontemi, zorunlu secim yontemi ile ¢ok benzer bir
performans degerlendirme sistemidir. Bu degerlendirme ydnteminde amirlerin
Onyargilar1 ve adam kayirmacilifinin Oniline gecebilmek, performanslar1 daha

detayli degerlendirmek hedeflenmektedir.

Isgorenleri listedeki kriterlere gore degerlendiren degerlendirme yetkilileri

puanlama hakkinda bilgi sahibi degildirler.

Agirlikli se¢im yonteminde bir liste doldurulur ve bu listedeki tanimlar
puanlandirilir. Cizelgede goriildiigi iizere kriterlere agirlik puani verilmekte ve
oncesinde belirlenmis bu agirlik puanlariyla degerlendirme yetkililerin vermis
oldugu puanlar carpilarak toplam net puan elde edilmektedir (Savas, 2005: 46).
Dolayisiyla agirlikli se¢im yonteminde sabit bir puanlama ydntemi olmadig:

soylenebilir.

78



Agirlikli secim yontemine Ornek olarak ¢izelge 1 su sekilde verilmektedir:

Cizelge 1. Agirlikli Se¢im Listesi Ornegi

*  Digerleri tarafindan tavsiye almak i¢in sorulur. 3.0
*  Talimatlara uyar. 2.0
*  Belirlenen siiregte gérev tamamlanir. 1.0
*  Grup i¢inde iyi ¢alismaz -1.0
*  Dogrudan gozetleme ve denetleme olmadan iyi ¢alisir. 2.5
*  Orgiitsel uyum saglamaz. -1.5
*  Siirekli son teslim tarihlerini kagirir. -2.0
*  Digerlerine diiriist, adil davranir. 1.0
*  Problemlerin tekrar etmemesi i¢in hizli onarmalara bagvurur. 1.0
*  Performans verimliligi ve kalitesi diistiktiir. -1.5

*  Budegerler gercek degerlendirme formunda yer almamaktadir.

(Kaynak: Savas, 2005: 46).

Agirlikli se¢im yonteminde, her bir isgéren performansinin 6rgiit i¢gin 6nem
diizeyi ve Orgiitin  Onceligine bagli  olarak  puanlamasi  farklilik

gosterebilmektedir.
(c) Mecburi dagilim yontemi

Mecburi dagilim yontemi kisileraras1 karsilastirma yapabilmek i¢in

isletmelerin uyguladigi degerlendirme yontemlerinden birisidir.

Mecburi dagilim yonteminde isgdrenlerin performanslarina ¢an seklindeki
bir egri boyunca yiizdelik degerlerin verildigi bir yontemdir (Mathis and Jackson,
1991: 345). Isgoérenlerin performans degerleri bu c¢an egrisinin altinda veya
tizerinde olabilir. Bu yontemin uygulanmasindaki neden iist, orta veya alt dereceli
hatalarin Onlenebilmesini saglamaktadir (Cetin vd., 2017: 163). Yetkililerin,
isgorenleri beklentileri c¢ergevesinde degerlendirebilmesi ve c¢an egrisinin
yorumlanmaya elverisli olmasi olumlu 6zelligi iken orgiite yonelik kesin ve net

bilgilerin verilmemesi yontemin elestirilebilir 6zelligidir.

Orgiitlerin  organizasyon semasinda isgdrenlerin kisilik ozellikleri,

performans seviyeleri egri lizerindeki derecelendirilerek dagilim gostermektedir.

Mecburi dagilim yontemine 6rnek olarak ¢izelge 2 su sekilde verilmektedir:
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Cizelge 2. Mecburi Dagilim Ornegi

En Yiksek Yiksek Orta Diisiik Cok Diisiik

%10 %20 %40 %20 %10

(Kaynak: Uyargil, 2017: 45).

Degerlendirilen isgorenlerin 100 kisi oldugu varsayildiginda “en yiiksek”,
“yiiksek”, “orta”, “diisiik”, “cok diisiik” olarak bes diizeyde kategorize ederek;
“cok diisiik” diizeyde performans gosteren 10 isgoren, “diisiik” diizey performans
gosteren 20 isgoren, “orta” diizeyde performans gosteren 40 isgoren, “yiiksek”
diizeyde performans gosteren 20 isgdren, “en yiiksek” diizeyde performans
gosteren ise 10 isgoéren oldugunu yorumlayabiliriz (Uyargil, 2017: 46). Belirli
donemlerde elde edilen bu bulgulardaki yilizdelik degerler degisiklik
gosterebilmektedir.

Hava Kuvvetlerinde zorunlu dagilim yontemine istinaden degerlendirmeler
yapilmistir. Degerlendirme siirecinde yetkililerin uygulamasinin olumsuz etkileri

su sekilde siralanmistir (Vergili, 2008: 53):

-Yetkililer dersin ve konunun hedefini net-agitk bir sekilde

aciklamaktadirlar.
-Ders sirasinda tecriibelerini anlatmaktan kaginmaktadirlar.

-Yetkililerin basarisiz Ogrencileri alaya alma-asagilama egilimi soz

konusudur.

-Yetkililer, her o6grencinin 6grenme ve problem ¢dzme arzusunu esit

olmadigini gozlemlemistir.
-Yetkililer her 6grencisine esit yaklasim sergilememektedir.

Degerlendirme siirecinde stresli olan isgoérenleri bu tiir aksilikler olumsuz
yonde etkilerken sorumlu olmadiklar1 sebeplerden dolayr uyarilmasi calisma
istegini de disiirebilir.

vi. Kritik olay yontemi
Kritik olay yontemi, isletmelerde meydana gelen olaganiistii veya dnemli

olaylarda isgorenin bu siirecteki tavirlari, orgiit iiyeleriyle iletisimi gozlemledigi

bir degerlendirme ¢esididir.
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2. Diinya Savasi boyunca ABD hava kuvvetleri tarafindan “Ilging Olaylar
Yontemi” adiyla kilit isler iizerinde gelistirilmistir. Hava kuvvetlerindeki
askerlerden basarili ya da basarisiz sonucglar elde edilmesinin sebepleri
arastirllmistir (Sabuncuoglu, 2012: 207). isletmenin belirlemis oldugu standartlar
seviyesinin ¢ok altinda ya da bu standartlarin ¢ok tizerinde gosterilen performans
diizeyleri arasindaki nedeni incelemek icin yapilmaktadir (Bingdl, 2012: 406).

Isgdren, performansi esnasinda degerlendirildigi igin kayitlar anlik islenmektedir.

Endiistriyel alanda da kullanilmaya baslanan bu yontemde amirlerin
kilavuza kaydettigi gozlemleri incelenmektedir. Bu kritik olay yoOntemiyle
degerlendirilen ¢izelgelerin  baslica konular1 su sekilde siralanabilir

(Sabuncuoglu, 2012: 207):
-Isgorenin fiziksel ve zihinsel agidan elverisli olmasi,
-Isgdrenin diisiinsel 6zellikleri dlgiilebilir olmast,
-Isgdrenin davranislar tutarli olmast,
-Isgorenin aliskanliklari,
-Isgorenin karakteristik dzellikleri.

Kritik olay degerlendirme yodnteminde is esnasinda olusan isgdrenin
tavirlart ve soruna karsi yaklasimi da kayit edilir (Helvaci, 2002: 165).
Giinlimiizde daha modern degerlendirme yoOntemleriyle isgOrenin rahatsiz
hissetmesine yol a¢madan performans Olgiimleri yapilmaktadir. Ayrica bu
yontemden degerlendirme yetkilileri, iginde bulunduklar1 gergin atmosfer

sebebiyle rahatsiz olabilmektedir.

“Kritik Boyut” u¢ diizeydeki performanslarin kilavuz esliginde, yazili
kayitlara alinmasi1 olarak tamimlanirken belirlenen performans dereceleri
aralarinda siiflandirilir. Son asamada ise siniflandirilan performanslarin kayitlar
yetkililere, degerlendirilmesi i¢in verilir (Yamag, 2020: 19). Kritik olay
yonteminde degerlendirme sira dist bir durum f{izerine kuruludur. Buna 6rnek
olarak hizmet sektoriindeki isletmelerde isgorenlerinin miisterilere karsi
davraniglarimi degerlendirmesi ~ 6rnek  verilebilir. Boylece  miisteri
memnuniyetsizligini ya da artan miisteri memnuniyetine neden olan kisi ya da

durumlar hakkinda bilgi edinilmeye ¢alisilir.
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Kritik olay yontemine 6rnek olarak sekil 4 su sekilde verilmektedir:

Orgiitsel Sorunlara Duyarhdi
: . a. Sorunlann dofabilecedini dnceden
a. Sorunlan giremedi cozebilme
S L b. Sorunlarin nedenlerl dzerinde onemli
b. Sorunlarnn nedenlerini Gnemsemedi durdu
&. Sorunlann kaynagina inemedi ¢. Sorunlann kaynag na inerek gizim arad)
Tarih | Segenek Olay Tarih | Segenek Olay
12.4 80 Cc Ozel bir duyurunun 25.5.80 C Kisisel gabalanyla finnda
gecikmesine nadan yangin ¢gikmasini onledi
oldu |
i
Aciklama Aciklama :
Cok dnemii ve ézal B y(ksek finmindaki bir
ulaklagelen bir anzay harkesden once
duyuruyu zamaninda gorlip haber verdi ve
ilgililera bildirmedi. kendisini tehlikeye atarak
yangin gikmasini onledi

Sekil 4. Kritik Olay Ornegi
(Kaynak: Sabuncuoglu, 2012: 208).

Kritik olay yontemiyle ayni c¢alisma kosullarina sahip isgorenlerin
performanslart arasinda karsilagtirilma yapilan arastirmalar da goriilmektedir
(Helvaci, 2002: 165). Kritik olay yontemini uygulayan degerlendirme yetkilisi,
kayitlarin1 diger ayni pozisyondaki isgorenlerin performanslart icin de ileriki

dénemlerde kullanabilir.

Isletmeler birinci dereceden iist veya amirin degerlendirdigi isgdren
hakkinda daha detayli kayit bilgisine ulagsmaktadir. Ciinkii isgoreni daha 6nceden
tanimas1 gézlem stirecinde kayitlar1 daha detayli kilacaktir. Ayrica degerlendiren
yetkili ile isgorenin samimi iliskisi olmasi degerlendirmenin boyutlarin1 da

etkileyebilmektedir.
vii.  Derecelendirme yontemi

Derecelendirme yontemi isletmelerin, isgorenlerinin performanslarindaki
basarilarin1 ve kisisel oOzelliklerini denetlemek amaciyla uyguladigi yontem
cesididir.

[sgorenlerin  standardize edilmis gorev ve sorumluluklari, yerine
getirebildikleri dlclitler esas alinmaktadir. Kisisel 6zelliklerinde ise davranislari,
gorev ve sorumluluklar1 degerlendirilmektedir. Isgdrenlerin saygili ve nazik

davranislari, kilik kiyafet Ozeni, isin niteligi ve niceligi, caligma ortami
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diizenliligi gibi bireysel Ozellikleri derecelendirme ydntemiyle degerlendirilir
(Yumak, 2019: 18). Elde edilen veriler sayisal ve sozel dl¢eklerle tablolar halinde

gosterilebilir.

Derecelendirme yontemine 6rnek olarak sekil 5 su sekilde verilmektedir:

Performans Geligime Thtiyag Beklentilerin Beklentileri Beklentilerin Fesinlikle

Faktirleri Dmayan (1) Alanda (2) Earplayan (3) Uzerinde (4) Miikemmel
(Kabul Edilemez) (Smarda) (Mormal) (3)

Muhakeme

Inisiyatif

Yaratncihk

Somun Cozme

Eigiler Aras:
Beceriler

Mesleki Bilgi

Liderlik Becerisi

Thynm

Tumm

T5in Mitelizi
Tgin Nicelizi

Toplam Puan ...............
Yorumlar:
Bir sonraki degerlendirme perivodu icin performans hedefleri

*

*

*

Bu ¢ahsan icin kendini gelistirme alktiviteleri

*

*

*

Caliganin Imzas Tarih Degerlendirmede Bulina Amirin Imzasi

Sekil 5. Derecelendirme Yoéntemi Ornegi
(Kaynak: Yumak, 2019: 20)

Derecelendirme yoOntemi genellikle begsli veya yedili kistaslara gore
siralanir. Miikkemmel beklentileri yerine getiren ya da gelismesi gereken ydnler
seklinde ifadeler yer almakta ve birden fazla performans cesitli yonleriyle ele
alinmaktadir (Yumak, 2019: 19). Cizelgede gorildiigii {izere kriterlerde
yorumlama 6zelligi bulunmaktadir. Bunun sebebli degerlendirme yetkililerin
basarili ya da basarisiz isgorenlere yonelik yorumlarini incelemek ve

kiyaslamaktir.
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Isletmelerde derecelendirme yontemi uygulamanin avantajlari su sekilde

siralanabilir (Eraslan ve Algiin, 2005: 97):
-Kolay anlasilabilir ve nettir.
-Degerlendirmede tutarlilik ve uyumluluk gosterir.
-Maliyeti az olan ve kisa siirede uygulanabilir bir yontemdir.

Isletmelerde derecelendirme ydntemi uygulamanin olumsuz yani ise su

sekilde siralanabilir (Yildiz, 2008: 36):
-Bazi kriterlerin sayisal verilere dokiilmesi miimkiin olmamaktadir.

-Yoneticiler genelde kisisel goriisleriyle orta not verme egiliminde

olmaktadirlar.

Belirtilen dezavantajlar isgérenler performanslarindaki basarilarin  ve
farkliliklarin tespit edilmesinde engel olusturmaktadir. Ancak bircok kriterle
iggorenlerin kendi aralarinda veya oOrgiitler aras1 kiyaslanabilir kilmas1 nedeniyle

bu degerlendirme yontemini uygulamaktadir.
viii.  Deneme yontemi

Isletmelerin uyguladig1 geleneksel degerlendirme yontemlerinde birisi de

performans deneme yontemidir.

Deneme yontemini isletmeler, yliksek pozisyona terfi yapacagi zaman
uygun isgoreni, sayica c¢cok isgdren arasindan tercih yapmak zorunda kaldigi
durumlarda uygulamaktadir (Giiney, 2019¢: 212). Uygun isgbren igin deneme
stireci belirlendikten sonra bos pozisyon i¢in isgdren atamasi yapilir ve bu siire
zarfinda iggoren degerlendirilir. Pozisyon icin degerlendirilebilecek ayni sayida
isgoren olabilir. Bu tiir durumlarda deneme yontemi uygulanmasi elverisli
olmayabilir. Ciinkii her bir iggérenin bos mevki veya pozisyon icin deneme
yontemiyle degerlendirilmesi ¢alisma diizeninde sorun olusturabilir (Karakurt,
2009: 36). Isgorenlerin, adam kayirma olmadan, objektif ve somut verilere uygun
olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Isgdrenlerin is siirecine adaptasyonu, isi
kavrayis sekli deneme yonteminde ¢ok onemli unsurdur. Deneme yOntemi Orgiit

motivasyonuna ve Orgiitiin birligine de etki etmektedir.

84



Isgorenlerin davranislarindan ziyade gorev siirecinde deneyimlerini nasil
kullandigini, kriz durumlarinda nasil orgiitii yonettigi, orgiitii iyi temsil edip
etmedigi gibi nitelikleri incelenilir (Canman, 1995: 152). Sonu¢ odakli deneme
yontemiyle ayn1 kategoride o6zelliklere sahip isgorenlerden hangisinin pozisyona

daha uygun oldugu belirlendigi sdylenebilir.

Normal kosullarda deneme yoOntemi kiiclik isletmelerde ya da aile
isletmelerinde uygulanmasi daha olasidir. Ciinkii iist pozisyonlara muhtemel
atamalar icin 1sgdren sayisinin az olmast bu degerlendirme yoOntemin
uygulanmasinda kolaylik saglamaktadir. Bu yontemi, isgdrenler arasindaki
rekabeti c¢ok arttirmasi ve bu durumun orgiit icin yikici sonuglar dogurmasi

nedeniyle aragtirmacilar tarafindan elestirilebilir kilmaktadir.
iX. Anlatim-metin tipi degerlendirme yontemi

Gilinlimiizde isgorenin performansini detayli incelemek isteyen isletmelerin
tercih ettigi yOntemdir. Performans degerlendirme siirecinde puanlamay1
denetleyen kisi yapmaktadir. Bu yontemin kullanilma sebebi, isgorenlerin
performanslarinin  belirlenen standartlara aciklayic1 sekilde uygun olup

olmadiginin belirtilmesidir.

Isgorene SWOT analizi yapilarak performansini, uzmanlik yetilerini,
sorumluluklarini yerine getirebilme kabiliyetini, orgiite yaklagimin1 kompozisyon
seklinde bir metin halinde agiklanmasidir (Robbins and Judge, 2019: 568).
“Isgdrenlerin en iyi performansi nedir? Ya da hangi alanda performansinin
arttirilmas1 ve gelistirilmesi gerekmektedir?” vb. sorulara basit ve isgdrenin
gelisimini desteklemeye yoOnelik istatistiki 6l¢ek bilgisine ihtiya¢ duymaksizin
degerlendiren yetkililerce yazilan kompozisyon metinleridir (Sims, 2002: 205-
206). Anlatim-metin tipi degerlendirme yonteminde “Degerlendime yetkilisi isin
niteligini, isin nicel yoniinii, isgdrenin becerisini ve uzmanhigini kendi goriisleri
cercevesinde bir metin dizenleme™ sorusuyla incelenir (Barutcugil, 2002: 190).
Degerlendirme yetkililerin, isleri geregi goriislerini belirtirken adil ve anlasilir

olmasi1 beklenmektedir.

Anlatim-metin tipi degerlendirme ydnteminin dezavantajlart su sekilde

siralanabilir(Karakurt, 2009: 36):

-Kompozisyon degerlendirme yonteminde kiyaslama yapilamamaktadir.
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-Degerlendirme yetkilileri Onyargilariyla yontemi diizenleyebilir ya da

adam kayirmacilik yapabilir.

-Anlatim metin tipi degerlendirme yonteminde Ol¢iit olmadig1 i¢in Ozel

durumlarin kaydedilmesinin 6niine gecilememektedir.

-Yoneticileri ve isgdrenleri karsilikli  gilivensizlige iten bir ortam

olusturabilir.

Sonug olarak bu yonteminin, degerlendirme yetkilileri tarafindan kurulan
bir sistem oldugunu sdyleyebiliriz. Isletmenin, yoneticilere ve degerlendirme
yetkililerine giivenmesi; degerlendirme yetkililerin ise adil ve agik bir yaklasim

sergilemesi degerlendirme siirecinin karsilikli yiikiimliiliikleridir.
b. Modern performans degerlendirme yontemleri

Isgdrenin performans degerlendirme yontemlerini, dis c¢evre kaynakli
teknolojik, bilimsel, ekonomik, sosyal gelismeler i¢ c¢evrede ise; isletmenin
kiliculme-biiylime, organizasyon siirecinde gelisme, is yeri konumu-demirbaslari
vb. degisimler etkilemektedir. Tiim bu degerlendirme Olgiitlerinin amaci,

isgorenin verimli ve sorunsuz performans gosterebilmesini saglamaktir.

Modern performans degerlendirme, geleneksel performans
degerlendirmede ¢oziilemeyen Orgiitiin yapisina ydnelik sorunlarin giderilmesi
igin iretilmis alternatif yontemler butinidir (Canman, 1995: 154). Modern
performans degerlendirmesinin tiim alt yontemleri; miisteri memnuniyeti, iist-ast
mevkideki ve ayni pozisyondaki isgorenlerden alinan geri doniisler gibi bir¢ok
acinin birlesiminden olugmaktadir (Kirgin ve Taskin, 2016: 201). Modern
degerlendirme yonteminde sadece diisiik pozisyonlu isgorenler degil ast-Ust
iliskisindeki yoneticiler, uzmanlar ve diger isgorenlerin performanslari isletmenin
amag ve hedefleri dogrultusunda bir biitiin olarak degerlendirilmektedir (Canman,
1995: 154). Modern performans degerleme yonteminde degerlendirmeyi yapan

yetkililerin de nitelik ve beceri olarak incelemesi yapilmaktadir.

Isletmelerin kullandigi modern performans degerlendirme yontemleri

basliklar halinde su sekilde a¢iklanmistir:
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I. Basar1 kayit yontemi

Basar1 kayit yontemi, isletmelerin isgdren performanslarini degerlendirme

amaciyla kullandiklar1 degerlendirme yontemidir.

Isletmeler basar1 kayit ydntemiyle sadece isi basariyla tamamlanmis
iggorenleri ele alip; bu isgorenlerin performanslarini, birbirleriyle iligkilerini,
orgiite yaklasimlarini, davraniglarini, Orgiitsel iletisimlerini, gorevi bitirip
bitiremedigini ve tiim bunlara etki eden diger faktorleri de ele alip incelemektedir
(Karakurt, 2009: 37). Bu tanimla basar1 kayit yonteminin sadece olumlu neticeler

tizerine kurulmus bir degerlendirme yontemi oldugunu sdyleyebiliriz.

Isletmeler isgdrenin kayit ettigi notlari, yaymlari, liderlik ozellikleri,
uzmanlik yetileri gibi degerlendirme Kkriterlerini basar1 kayit yonteminde esas
almaktadir (Coban, 2016: 82). Basar1 kayit yonteminde de degerlendirme
sonucunda isgdrene geribildirim yapilmaktadir. Yillik veya donemlik olarak
kayitlar listeledikten sonra isgorenin basarisini arttirmaya yonelik iicret, mevki
artis1 veya odiil, takdir gibi tesvik edici uygulamalar denenmektedir (Karakurt,
2009: 37). Basar1 smiflandirmasi departmanlara veya kideme gore degisiklik
gostermekte ve bu kayit yonteminde ise sadece basarili kabul edilen dlcekler ele

alinmalidir.

Aragtirmacilar tarafindan, bu yontemde basarisiz isgorenlerin dikkate
alinmamas1 nedeniyle elestirmektedir. Bu nedenle isletme yetkililerine dogru
raporlar sunulamamaktadir. isletme icin zarar olusturan durumlarin incelemesi ve
arastirilmast yapilamadigi i¢in tek basina yeterli bir degerlendirme yontemi

olmamaktadir.
ii. Alan inceleme yontemi

Alan inceleme yonteminde degerlendirme yetkilileri, genellikle isletmenin
insan kaynaklar1 departmanindan segilirken, isletme disinda da danisma

ofisleriyle de anlagarak bu siiregte destek alinmaktadir.

Alan incelemesi yonteminde insan kaynaklari yetkililerinin, forma ya da
Olgeklere ihtiyag duymaksizin is sonucunda neden basarili/basarisiz olunduguna
dair iggérenlerle ve yoneticileriyle birlikte goriismeler yaptigi degerlendirme
yontemidir (Savas, 2005: 52). Alan inceleme ydnteminde amac¢ degerlendirme

yetkililerin performans degerlendirmede Olgiilebilir temellere bagli objektif
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yaklasim sergilemesini saglamaktir (Coban, 2016: 83). Alan inceleme
yonteminde hem isgdrenin hem de yoneticinin davraniglart gozlenilmekte ve
bunun sonucunda bireylerin kendilerini  gelistirmeleri i¢in  olanaklar
saglanmaktadir (Savas, 2005: 52 ). Gozlem silirecindeyken ayni zamanda
yoneticiyle goriisiiliip denetimi altinda olan tiim isgorenleri i¢in detayli sorular
sorularak yoneticinin siibjektif yargilarini tespit edebilir; is politikalarina ve
zorunlu gorevlerin ne oranda uygulandigi raporlar halinde sunulabilir (Bingél,
2010: 408). Alan inceleme yontemi iggoren performansinin analiz edilmesi ya da
gelistirilmesi amaciyla uygulanmakta ve genel kabul gérmiis rutin bir fonksiyon
olarak tanimlanabilmektedir (Singh, 2015: 36). Siire¢ sonunda verimli performans
almaya yonelik yeni c¢alisma standartlar1 gelistirilerek basarisiz durumlar
giderilir.

Biiyiik isletmelerde isgdren sayisinin fazla oldugu icin alan inceleme

yontemi ¢ok fazla zaman almakta ve bu nedenle elestirilmektedir.
iii. Davramgsal degerlendirme yontemleri

Davranis degerlendirme yontemi, Smith ve Kendall adli arastirmacilar
tarafindan 1963 yilinda olusturulan bir degerlendirme ydntemidir. Isletmeler
davranis temelli degerlendirme yoOnteminde, isgdrenlerin performanslarini

gosterdigi stireci esas almaktadir.

Davranis degerleme yonteminde basarili sonug¢ alinmasina etki eden kritik is
davraniglar icin 6lgekler olusturulmakta ve bu Olgekler form haline getirilerek
iggorenler {lizerinde degerlendirmeler yapilmaktadir (Aksoy, 2001: 59).
Degerlendirme silirecinden sonra isgorenlere davranmiglart hakkinda geri
bildirimlerin yapilmasi bu ydntemi geleneksel degerlendirme yontemlerinden
ayirmaktadir (Uyargil, 2014: 53). Gorev siirecinde isgérenlerin tepkileri ve
davranislart icin degerlendirilir. Formlarin hazirlanma siirecinde isgdrenlerin
objektif gdzlemlenmesi ve yorumlanmasi c¢ok Onemlidir. Isgdrenlerin
degerlendirilme asamasinda  olusabilecek  sorunlarin  Oniine  gec¢ilmek

amaclanmaktadir.

Davranig degerlendirme yontemi “Davranigsal Beklenti Skalalar1 Yontemi”
ve “Davranigsal Gozlem Skalalar1 Yontemi” olmak iizere iki alt baslikta

incelenmektedir.
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(2) Davramssal beklenti skalalar1 yontemi

Isletmeler, biinyelerindeki iletisim kanallarina, drgiitsel yapisi, dis ¢evrenin
orgiitle etkilesimi, isgérenlerin birbirlerine yonelik davranislari etki etmektedir.
Isgdrenin gorevlerini yerine getirmesi artik isletmeler icin yeterli olmamakta,
orgiitii psikolojik ve sosyalojik olarak daha yukariya tasimasi da isgorenden

beklenilmektedir.

Davranis temelli degerleme yOnteminin amaci, isgOrenlerin belirlenen
kriterlere ve Olgeklere gbre gorevlerini ne olglide yerine getirdiklerini élgmektir
(Tunger, 2013: 98). Sonug¢ odakli yaklasim sergilenmez, siire¢ odakli yaklasim
sergilenerek  isgdrenin zaman araliginda gosterdigi performansint  ve
davraniglarini en iyi tanimlayan agiklamalarda bulunulur (Barutgugil, 2002: 192).
Isletmeler, davramislar1 beklentilerine yonelik olusturduklar1 olgeklere gore

yorumlamaktadir.

Davranigsal beklenti skalasi, isgorenlerin kisilik 6zellerini veya sahsi
fikirlerini degil, gorevlerini en etkili ve verimli bir sekilde tamamlayabilecek
davraniglart ne siklikla sergilediklerini incelemektedir (Uyargil, 2017: 51).
Genellikle hizmet sektoriindeki isletmeler, miisteri memnuniyetine yonelik
isgérenlerinin davranislarint  degerlendirebilmek igin tercih etti§i yontem
¢esididir.

Geleneksel degerlendirme yontemleriyle es zamanli olarak da uygulanabilir
yontemdir. Geleneksel degerlemede isgdrenler, is sonucunda basarili olmasi
beklenirken bu siiregteki basarili olmalarina bakilmaksizin 6rgiit i¢i iletisimleri,
orgiitsel uyumu, oOrgiite yonelik yaklagim ve tutumlari, davranigsal beklenti
skalalar1 gercevesinde degerlendirilir (Uysal, 2012: 67-68). Isletmeler, bu sekilde

hem o6rgilitiin yapisint hem de isgdreni bireysel olarak tanimaya ¢alisirlar.

Isletmeler birden fazla degerlendirme ydntemini ayni siirecte ya da farkls
siireglerde uygulamasiyla karsilastirma yapilabilmektedir. Orgiitii etkileyen dis

veya i¢ faktorleri tespit edebilirler.

Davranigsal beklenti skalasina iliskin o6rnek sekil 6 asagidaki gibi

verilmistir:
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Bir problemi ¢drmek icin, miigter ila
COK iYi PERFORMANS veya gahisma arkadaslaryla bizzat
kensisinin girigmesi bellenir

Bir asti, gbrev arkadagum deZistirip
degistiremeyveceSini sorarsa, iistlen

INTPERFORMANS -1- tarafindan uygun bulunursa degigibdid
kabul etmesi beklenir.
Bir ast1 daha énce biriste bagansiz
. e m . olmussa ve simdikd performansimn iyi
NE IYI NE KOTU PERFORMANS 2

—1- olup olmadifuu soruyorsa "evet, daha
iyi" demesi beldenir.

Bir miigteni anzal iiriinlere servisin
geciktifinden sikayetci oluyorsa, servis
KOTU PERFORMANS konusunda eksildilden oldugundan
vakinmasi ve en kisa siirede yardun
etmeve gahsacaklarmm sdvlemesi

Cahzanlann problemleriyvla
|- dlgilendifinde problemlenn daha kitiiye

COK KOTU PERFORMANS

Sekil 6. Davranissal Beklenti Skala Ornegi
(Kaynak: Yurdakul, 2004: 21).

Isgorenlerin performansinin degerlendiriciler tarafindan manipiile edilmesi
davranigsal beklenti skalasinin elestirilen bir yanidir (Maertz and at all., 2007:
1070). Isgorenlerin bilgi ve yeteneklerinin &l¢iimleri yapilmasinin ardindan
davranigsal beklenti yontemi yapilmasi yOneticilere dogru bilgi verilmesini

saglayacaktir.

Isletmeler sekil 6°da goriildiigii lizere her bir orgiit icerisindeki isgorene
iligkin davranigsal beklenti skalasi olusturmakta ve bunun sonucunda zaman ve
maddi giderleri karsilamaktadir.

(b) Davramissal gozlem skalalari yontemi

Modern degerlendirme yontemlerinde performanslari, tutum ve davraniglari
hakkinda isgorenlere geri bildirimlerde bulunur. Geri bildirim yontemi olarak
gozlem teknigi ya da gozlem teknigiyle birlikte diger nicel analiz yontemleri de

uygulanabilmektedir.
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Davranigsal gozlem skalalar1 yontemi, beklenti ydnteminin devami
niteliginde gelistirilmistir. Isgorenin isinde basarisiz olmasma etki eden
faktorlerin tespit edilmesi ve giderilmesi i¢in uygulanan yontemdir (Karakurt,
2009: 40). Davranigsal beklenti skalas1 yonteminde, sorunlar beklentilere gore ele
alinmaktayken gozlem skalast yOnteminde ise reel(gerceklesen) sorunlarin
giderilmesi esas alinmaktadir (Yurdakul, 2004: 22). Her bir orgiit i¢in formlar

diizenlenerek yapilan bir analiz yontemidir.

Isletmeler, ama¢ ve hedefleri dogrultusunda isgdren performanslarini
objektif gozlem kistaslarina goére hem organize etme hem de otokontrol
yapabilmesini saglamak i¢in davramigsal gozlem skalasin1 olusturmaktadirlar
(Caruth, Caruth and Pane, 2008: 241). Isgorenlere yapilan geribildirimler,
performanslarin ve davraniglarin gelistirmesine katki saglamaktadir (Uyargil,
2017: 53). Degerlendirmede reel durum ve olanaklar birlikte isgérenin vaatlerini

yerine getirmesi ve kendini ger¢eklestirmesi ele alinmaktadir.

Sonug olarak davranigsal degerlendirmeyle tespit edilen olumsuz etkenlerin
giderilmesinden sonra olusturulacak yeni diizen hakkinda; isgorenlerin
bilgilendirilmesi,  fikirlerinin  alinmast  bu  degerlendirme  ydntemini

benimsemelerini kolaylastirdigini sdyleyebiliriz.
iv. Kendini degerlendirme yontemi

Gelisen teknolojik yeniliklerle birlikte kiiresellesen is diinyasinda
isgbrenlerin, is saatlerindeki performanslarinda olusan degisimlerin siirekli
izlenmesi i¢in ve yasanabilecek aksiliklere/sorunlara istinaden kisisel kayitlari

olusturabilmek i¢in uygulanan degerlendirme yontemidir.

Diger bir adiyla 6z degerlendirme, isgérenin kisisel planlarina, amaglarina
ne Olgiide yaklastigin1 goérebilmesi amaciyla kendi performansini degerlendirmesi
olarak tanimlanabilir (Bing6l, 2010: 396). Genelde donem sonunda Orgiitiin amag
ve hedeflerine ulagsma derecesi Olgiilirken ast ve st isgorenlerle birlikte
degerlendirilen isgdren de katilmaktadir (Uyargil, 2017: 33). Isgdrenin kendini
degerlendirmesinde teknolojik malzemelerden de yararlanilmaktadir. Ciinki
kisinin kendini belirli(sayisal) Olgiilere bagli olmaksizin degerlendirdigi
yontemler rasyonel olarak kabul edilmemektedir. Ayrica diger degerlendirme

yontemlerine destek olmasi i¢in de uygulanabilir yontemdir.
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Son zamanlarda isletmeler isgdrenlerin performanslarini fayda-maliyet
analizine gore kontrol edebilmesi i¢in kendi goriislerine de basvurmaktadir
(Mathis and Jackson, 1991: 424). Fikri alinan ve goriislerine 6nem verilen
isgorenlerin, gorevine iliskin pozitif duygular gelistirmesi kendini degerlendirdigi
bu sistemde destekleyici olacaktir. Isgorenler degerlendirme dncesine isletme icin
pozisyonunun dnemini ve isletmeye sagladigi maddi faydasini bilmesi inisiyatifli
degerlendirme yapmasina neden olabilir (Isigicok, 2008: 6). Ancak insan
kaynaklarinin bu bilgileri paylasmasi isgoreni etkileyecek bir propagandaya

dontismemelidir.

Degerlendirme sisteminin bir kolu olarak kullanilan bu yontemde isgdrenin
0z degerlendirme yapmasinda objektif yaklasim gostermesine dikkat
edilmektedir. Kisinin kendini degerlendirmesinde abartilmis basarilar ve 06z-
kayirmalar yapabilme ihtimaline karsin ayn1 pozisyondaki ve ast-Ust
iggorenlerinin goriisleri bu degerlendirmede ele alinir (Robbins and Judge, 2019:
566-567). Bircok bakis acisiyla yapilan degerlendirmeler birlestirildikten sonra,
isgorene performansina iliskin daha kapsamli geri bildirimler yapilmasini
saglayacaktir. Kisinin 6z degerlendirmesinde yaptig1 hatalar1 veya tutarsizliklari

fark etmesinde yardimci olmaktadir.

Sonu¢ olarak diger degerlendirme yontemleriyle birlikte uygulandiginda
isgorene daha komplike geri bildirimlerin yapilmasina; isgdérenin performansina

iliskin varsayimlar gelistirmesine 6n ayak olusturmaktadir.
v. Amaglara gore yonetim yontemi

Isletmelerin genel olarak donemlik veya is bitimi amaciyla satis, iiretim ve

pazarlama departmanlari igin tercih ettigi performans degerlendirme yontemidir.

Amaglara gore degerlendirme, isletmenin belirledigi amag¢ ve hedeflerin
iggorenlerin ve yoneticilerin beraber kabul etmesi ve Oziimsenmesi; ortak
harekete gecilmesi icin giidiileyici kosullarin saglanmasi ve performans
sonuglarinin ortak degerlendirildigi yontemdir (Yurdakul, 2004: 24). Bu
giidiileyici kosullar iggdrenin ihtiyaglariyla sinirli kalmamakta motivasyonunu ve

goniilli ¢aligma istegini de arttirici niteliklere sahip olmaktadir.

Amagclara gore yontem yontemi dort kademeden olusmaktadir. Bu
kademeler su sekilde siralanabilir (Erdogan, 2007: 54):
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-Amag ve hedeflerin tespit edilip belirlenmesi,

-Faaliyetlerin asama asama planlanmasi,

-Isgorenler icin oto kontrol sistemi olusturulmasi,

-Dénemlik veya yillik olusturulan periyotlarla yontemin denetlenmesi.

Isgorenler ile yoneticiler ortak gériisler neticesinde uzun donemli amaglar
ve hedefler gelistirmekte; sonrasinda ise bu amag¢ ve hedefler dogrultusunda
degerlendirme semasi olusturulmaktadir (Cetin vd., 2017: 165). Modern ydnetim
kollarindan birisi olan bu yontemde isgdrenlere de karar alma da pay verilerek

degerlendirmenin tek bir merkezde toplanmasinin 6niine gegilir.

Amaglara gore yonetimin basarili bir sekilde uygulanabilmesi igin

isletmelerin esas aldiklar1 kriterleri su sekilde siralayabiliriz (Nemutlu, 2017: 45):
-Isin tam ve agik bir sekilde tanimlanmas1 gerekmektedir.
-Amag ve hedeflere ulagabilmek icin planlar ve stratejiler gelistirilmelidir.

-Belirlenen plan ve stratejilerin uygulanma siirecinde isgorenlere baskici

yonetim anlayisiyla yaklagilmamalidir.
-Sonuglanan is hedeflerle kiyaslanip analiz edilmelidir.
-Yontemin son asamasinda yeni amagclar gelistirilmelidir.

Yonetimin daha dnce amaglara gore yonetim yonetimini uyguladig esaslar

incelenir ve olusturulmus raporlar kaynak olarak kullanilabilir.

Ayrica yasal mevzuatlar ¢cergevesinde kisa vadeli amaglar olusturmak ve bu
amaglara ulasabilmek i¢in kolay analiz edilebilen, performans degerlendirme
yontemi olarak kullanilmaktadir (Arvey and Murphy, 1998: 161). Dar bir
perspektifte degerlendirme yapabilme imkan1 saglamasi kiigiik 6lgekli isletmeler
i¢in kullanilmasinda kolaylik olusturarak diger yontemlerden ayiran baska bir

olumlu 6zelligidir.

Amaglara gore performans yonetimi, isletmelere sundugu faydalari asagida

siralanmaktadir (Ozdemir, 2002: 50):

-Isgorenlerin orantisiz gii¢ kullanarak kendilerini yipratmalarinin niine

gecilir.
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-Odiillendirme ve takdir stratejilerinin dogru yapilmasini saglar.
-Degerlendirme yonteminde 6lciilebilir standartlar gelistirilmesini saglar.
-Ast-iist yetki paylasiminda kolaylik saglar.

-Isgorenlerin orgiitle uyumlu ¢alismalarin1 ve iletisimlerinde kolaylik

saglar.
-Isgdrenlerin motivasyonunu yiikseltmek igin kullanilabilir.

Amaglara gore yonetimde yukarida belirtilen faydalara ulasabilmek igin
performans incelemesi kiyaslamalarin ve oOl¢limlerin dogru yapilabilmesi igin

yazili, agik ve sistemli bir yapida gelistirilmelidir.

Amaglara gore performans yonetimi isletmelere sundugu zararlar1 asagida

siralanmaktadir (Ozdemir, 2002: 50):

-Isgorenlerin siirekli dikey ve yatay iletisim kurmak zorunda kaldig:

prosediirler nedeniyle igin yapilmasinda zaman kaybi1 olabilmektedir.

-Planlamanin ve 6l¢imiin tek merkezde olmamasi nedeniyle yoneticilerin

zorlandig1 bir yonetim tiiriidiir.

Amaglara gore degerlendirme yonteminde isgorenlere bagli olduklari
orgiitlin yapisi hatirlatilmakta 6l¢iilebilir verilere bagli olarak kritik noktalarin ve
ana sebeplerin izah1 yapilmaktadir. Boylece isgérenler ve yoneticiler zayif ve
eksik yonlerini ve basarili olduklar1 o6rgiit caligmalarinda ne oOlgiide rol

oynadiklarin1 gorebilirler.
vi. Degerlendirme merkezi yontemi

Degerlendirme  merkezi yOnteminde isgdrenin  performanst  ve

performansini etkileyen en 6nemli unsur olan psikolojisi de analiz edilmektedir.

Yetkililerin isgoreni daha once tecriibe etmedigi mevki ve pozisyonlara
atamalarina etki eden uzmanlik ve yetenek Ol¢limleri, miilakat ydntemleri,
basvuru formlari, kisilik 6zellikleri dikkate alinarak olusturulmaktadir (Canman,
1995: 161). Degerlendirme merkezleri organizasyon siirecinde isgorenin, orgiitsel
veya bireysel olarak daha verimli ve etkin performans gostermesini saglayacak

sekilde sec¢ilmektedir.

94



Degerlendirme merkezi yonteminde asagida belirtilen hususlar dikkate

alinmaktadir(Savas, 2005: 50):
-Isgorene uygulanan psikolojik testler,
-Is/yetenek oyunlarinin oynanmas,
-Isgdrenin performans egzersiz dl¢iimleri,

-Isgdrenin lidere ihtiyag duymaksizin gorevlerini yerine getirme orani veya

calisma sekli,

-Isgoren hakkinda orgut Uyelerinin ve ast-iist iletisim kurdugu diger

iggorenlerin goriisleri,
-Stresli ig ortaminda konsantrasyon ve ¢alisma kabiliyeti,
-Iletisim kurma becerileri.

Degerlendirme merkezi yonteminin elestiri aldig1 yonleri; psikolojik
degerlendirmelerin  yeteri  diizeyde bir derinlige sahip  olamamasi,
degerlendirmenin 3-4 giinliik siire dilimine kadar uzamasi ve bu yontemin is yeri
disinda yapilmasi1 sebebiyle maliyetinin yiiksek olmasidir (Sabuncuoglu, 2012:
209). Yiizeysel yapilan degerlendirme merkezi yontemi isletme i¢in sadece

zaman ve maliyet israfina neden olacaktir.

Sonu¢ olarak belirtilen bu hususlarin, isgérenin sadece gec¢misteki
performansini degerlendirmeye yonelik degil gelecekteki performans 6Slgiitlerini
olusturabilmeye yonelik de kaynak alindigini sdyleyebiliriz (Boztemir, 2011: 30-
31). Isgdrenin yetenek ve becerilerinde sinirlarini gelistirmeye yonelik adim

atilmasini saglamaktadir.

Degerlendirme merkezi yontemindeki isgdrenin, mevki ve pozisyon
atamalar1 Oncesinde isi dogru yerine getirebilme kabiliyetini 6lgcebilmektedir.
Biiyiik isletmelerde degerlendirme merkezine istinaden ayr1i departmanlar da

olusturulmaktadir.
vii. 360 Derece performans degerlendirme yontemi

360 Derece performans degerlendirme, ilk olarak 90’1 yillarda ortaya

cikmigtir. ABD ve Bati Avrupa’daki bliyiik isletmelerde giderek popiilaritesi
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artan bu yontem kullanilmakta ve iggéren birgok geribildirim yontemleriyle ele

alinip degerlendirilmektedir.

Giintimiizde isletmeler, 360 derece performans degerlendirme yontemini
biiyiikliiklerine, orgiit yapilarina, orgiit kimliklerine, miisteri kitlelerine ve
tedarikei sayilarina gére donemlik revize ederek maksimum verimlilige ulagsmak
i¢in kullanmaktadir. 360 derece performans degerlendirme yonteminin geleneksel

performans degerlendirme yonteminin aksine bir¢ok islevi mevcuttur.

360 Derece performans degerlendirme yonteminin bir¢ok arastirmaci farkl

sekilde tanimlamistir. Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

-360 derece performans degerlendirme, isgorenlerin is bitimi gostermis
olduklar1 basarili performansin bagli oldugu orgiitiin diger iiyeleri tarafindan,
tedarik¢ileri ve miisterileri tarafindan degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir

(Giiney, 2019c: 220-221).

-360 derece performans degerlendirme, isgorenin iletisim kurdugu astlarin,
kendi pozisyonundaki isgérenler ve Tlstler tarafindan analiz edilip

degerlendirilmesidir(Akdogan ve Demirtas, 2009: 52).

-360 derece performans degerlendirme, ortak ve {ist diizey iggdrenlerin tiim
yonleriyle kalitatif bir sekilde degerlendirilmesi ve bu degerlendirmeler ele

alinarak iggorene geri bildirimde bulunulmasidir (Sabuncuoglu, 2012: 194).

-360 derece performans degerlendirme, isgérenin performansi, isgdérenin
orgiit arkadaslarindan, bagli oldugu iistlerinden, sorumlulugundaki isgorenlerden
(astlar), hatta isgorenin kendisinden, sirket projelerinde calistigi kurum disi
kimselerden, miisterilerden elde edilen verilerin kaynak olarak kullanilmasiyla

analiz edildigi bir degerlendirme yontemindir (Bayram, 2005: 52).

-360 derece performans degerlendirme, isgoren performansini departman,
organizasyon ve global olarak ele alan, isgdreni analiz eden ve isgdrene geri
bildirimle birtakim taleplerde bulunan yontemler biitiiniidiir (Mathis and Jackson,
1991: 340).

-360 derece performans degerlendirme, kisinin belirli donemlerde gosterdigi
performansin alt-iist isgorenler, miisteriler ve isletme sahipleri tarafindan

degerlendirmesidir (Dcenzo and at all., 2017: 229).
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-360 derece performans degerlendirme, yetkililerin emegi, duygusal
yaklagimlarini ve iggorene ait diger bilgilerin toplanildig1 ve sonrasinda ¢ok yonli

geri bildirimi yaptig1 bir degerlendirmedir (Alexander, 2006: 1).

Sonu¢ olarak yukaridaki tanimlara istinaden 360 derece degerlendirme
yonteminde gelistirilen dl¢ekler ve degerlendirme kriterleri, isgorenin etkilesimde

kaldig1 isgorenlerin cevaplaridir diyebiliriz.

360 derece performans degerlendirmede zaman dilimi su sekilde

ger¢eklesmektedir(Sabuncuoglu, 2002: 196-197):

-Isgérenin  ve  orgiitin  amaclar1  belirlenmeli  ve  birbiriyle

uyumlastirilmalidir.
-Degerlendirme yetkilileri se¢ilerek bu konuda egitilmeli,
-Isgoren performansini degerlendiren dlgekler belirlenmeli,
-Degerlendirme listeleri, sorulari, formlari olusturulmali,
-Degerlendirme araglar1 ve malzemeleri secilmeli,

-Isgorenlerin degerlendirildigi kriterler kategorize edilerek puanlamalar

olusturulmali,
-Is sonucundaki isgdren performans: puanlanmali,
-Degerlendirme sonucundaki veriler analiz edilerek rapor haline getirilmeli,
-Degerlendirilen isgdrenlere geribildirimler saglanmali,

-Isgorenin  performansim1  diizeltmeye ve  gelistirmeye  ydnelik

planlar/stratejiler yapilmali ve son olarak bunlar yiiriitiiliir.

360 derece performans degerlendirme yontemi iggdrenin gelisimine yonelik
bir ara¢ kullamldiginda verimli  olmaktadir. Isgdérenin  performansi
degerlendirilirken basinda yetkilinin durmasina ihtiya¢ duyulmamakta isgérenin
0z degerlendirme yapabilmesine olanak saglamaktadir (Yumak, 2019: 37).
Degerlendiricilerin sayisi, uzmanliklar1 donemlik ya da departmanlara gore

degisiklik gosterebilmektedir.

360 derece performans degerlendirme yontemine istinaden sekil 7, asagida

su sekilde verilmistir:
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fomm formm

Sekil 7. 360 Derece Degerlendirme Semasi
(Kaynak: Sabuncuoglu, 2012: 194).

360 derece performans degerlendirme yonteminin isletmeler i¢in faydalarimi

su sekilde siralayabiliriz (Yamag, 2020: 33-34):

-Orgiit veya isletme tarafindan degerlendirilen basarili isgdrenleri takdir

edilir ve ddiillendirmeler yapilir.

-Degerlendirme sonucunda performansin gelistirilmesi i¢in gerekli egitimler

verilir.
-Orgiitsel birligin, giivenin ve adaletin gelismesini destekler.

-Degerlendirme sonrasinda miisteri memnuniyetine yonelik gelismeler

gosterilir.

Tim bu olumlu 6zelliklerinin  yan1 sira 360 derece performans
degerlendirme, Orgiitiin amag¢ ve hedeflerinin yeniden olusturulmasinda, orgiitiin
misyon ve vizyonunun  gelistirilmesinde, degisen  Orgiit  yapisim
uyumlastirilmasinda rol oynamaktadir (Glven ve Bagriagik, 2011: 5).
Isletmelerde, geribildirim sonucunda isgéren ve yodneticiler icin kariyer

planlamalar1 yapilmaktadir.

360 derece performans degerlendirmenin isletmeler i¢in faydalari oldugu
kadar olumsuzluklar1 da mevcuttur. Bu olumsuzluklar1 su sekilde siralayabiliriz

(Yamag, 2020: 34):
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-Degerlendirme yetkililerin yeterli bilgi ve uzmanlik seviyesinde olmamasi,
-Degerlendirmenin objektif ve adaletli yapilmamasi,

-Degerlendirme  siirecinin  sakli  tutulmamasi ve isgorenlere siireg

tamamlanmadan bilgi verilmesi,
-Degerlendirme Ol¢lilerinin ya da kriterlerin yanlis belirlenmesi,
-Degerlendirme siirecinde gerekli ekipman ve techizatin saglanmamasi,
-Degerlendirme sonucunda isgorene geri bildirim yapilmamasi,

-Degerlendirme sonucunda basarili isgérenlere odiillendirici ya da

giidiileyici sistem gelistirilememesi.

360 derece yoOntemi isgérenlerin  gelismesi ve  performansin
tyilestirilmesinden ziyade yoOneticilerin c¢ikarlar1 dogrultusunda kullanilmasi
baska bir olumsuz o6zelligidir (Glven ve Bagriagik, 2011: 5). Yapic1 bir
degerlendirme yontemi oldugu icin degerlendirme yetkilileri, iggérenlere karsi
sert tutumlar gostermemelidir. 360 derece performans ydnetiminde de sistemli

olmak ¢esitli hatalarin 6niine gecilmesini saglayacaktir.

360 derece degerlendirmeyle, yoneticilerin fark etmedigi, isgorenle orgiitiin
uyusmadigi ya da tam olarak miisteri memnuniyetinin saglanamadigi gizli

noktalarin kesfedilmesini saglamaktadir.
viii. Elektronik performans degerlendirme yontemi

Isletmeler gelisen teknolojiye adapte olmak icin 6rgiit semasinda bilisimi
kullanmak zorundadir. isletmeler mal veya hizmet iiretim siirecinde teknolojik
gelismelerde yararlandigi gibi iggdrenlerin performanslarini degerlendirmek igin

de yararlanmaktadir.

Biiyiik isletmeler elektronik performans degerleme yontemi objektif, agik,
takip edilmesi kolay ve hizli bir sistem oldugu icin tercih etmektedirler (Senol,
2003: 31). Isletmeler bu sayede isgdrenlerin performanslarini kaydedebilme ve
degerlendirme asamasinda bu kaynaklardan yararlanmaktadirlar. Telefon
operatorleri, miisteri temsilcileri, yazilim uzmanlari, banka iggorenleri, market
kasa personelleri gibi komplike calisma alanlar1 6rnek gosterilebilir (Yilmaz,

2005: 6). Bu yontemi sadece hizmet sektorii degil, mal sektOriinde de faaliyet

99



gosteren isletmeler, liretim departmanlarini takip edip degerlendirebilmek i¢in de

kullanmaktadir.

Elektronik performans degerlendirme yontemiyle, isgorenler performans
gosterirken neleri dogru neleri yanlis yaptigina iliskin verileri kisa bir surede
toplayabilme ve kaydedebilme imkan1 saglayarak isletme yetkililerine
sunulmaktadir (Giiney, 2019¢: 228). Siire¢ hakkinda son karari isletme yetkilileri

veya yoneticiler vermektedir.

Isletmeler elektronik degerlendirme yontemini genelde cok tekrar
icermeyen karisik, takibi zor islerin seyrini saglamak ve isleyisini kolaylastirmak
i¢in tercih etmektedir (Yilmaz, 2005: 6). Online veri altyapist kurularak tiim bu

bilgiler bir havuz ortaminda muhafaza edilmektedir.

Isgorenler, performanslarinin elektronik ydntemlerle takip edildigini

bilmeleri su sekilde yararlar saglamaktadir (Y1ilmaz, 2005: 10):

-Isgdrenlerin kayitlar1 degerlendirme siirecinde veya belirli sartlar dahilinde

gozlemlenilmesi kolaylikla hizli bir sekilde rapor/veri sunabilir.

-Isgoren elektronik yonetim ydnteminin sonucunda degerlendirilecegini

onceden bildigi i¢in performansindaki verimlilik artar.
-Isletme kaynaklarini isgorenin keyfi kullanilmasinin niine gecilebilir.
-Isgorenin daha disiplinli calismasina katki saglar.

Isletmelerin, isgdren elektronik yollarla rizas1 olmadan izlemesi veya
donemlik performans degerlendirmesine istinaden kendisine bilgi vermemesi bu
yontemin olumsuz yanlarini olusturmaktadir (Yilmaz, 2005: 11). Elektronik
performans yOnetim siirecine Orgiitsel iletisimi iyi olan isgdrenler isletmelerin

beklentilerini kolaylikla 6grenebileceklerdir.

Elektronik performans degerlendirme yontemi diger degerlendirme

yontemleriyle birlikte uygulandiginda destekleyici rolde oynayabilir.
ix. Standartlar performans degerlendirme yontemi

Uluslararas1 kabul gormiis yonetmelikler cergevesinde isletmelerin yerine
getirmek zorunda oldugu is standartlart mevcuttur. Hizmet sektoriindeki kamu

kuruluslarinda ve 6zel kuruluslarda gosterilen performansin uluslararasi kabul
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gormiis standartlar diizeyinde olmasi rekabet nedeni olmaktadir. Uretim
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin ise giliniimiiz teknolojisine adapte
olabilecek standartlarda {iretim bandi ve organizasyon semasi gelistirmesi rekabet

icin cok énemlidir.

Bu yontemde isgérenlerin gosterdikleri performansin fiziki sonuclarini
detayli ve ayrintili raporlar halinde 6nceki donemlerde kabul edilmis performans
diizeyleriyle ve is politikalar1 geregince kabul edilmis standart olgekleriyle
kiyaslanmasi olarak tanimlanmaktadir (Uyargil, 2017: 56). Isletmenin kaydi
raporlarinin performansa yansimasi kuvvetli bir iletisim kanaliyla saglanir.
Standartlar performans degerlendirme yontemine bazi arastirmacilar ise
“verimlilik” degerlendirmesi (Savas, 2005: 49) olarak tanimlamistir. Verimlilik
standardinda sayisal analiz ve Olgeklerin esas alinmasi gelecek donemlerdeki

degerlendirmeler i¢in de kullanilabilir olmasin1 saglayacaktir.

Isletmeler, isgorenlerin standart performans ydntemini birgok kritere gore

degerlendirmektedir (Barutcugil, 2002: 189):
-Orgtiin yaklasik(tahmini) iiretim/hizmet diizeyi,
-Temsili iggdrenlerin performanslarindaki basarilari,
-Siireli ¢aligma metodlart,
-Standart ¢aligma diizenegi,
-Degerlendirme yetkilileri ya da yoneticilerinin fikirleri ve onaylari.

Ast ve dUstin bir araya gelerek yaptiklart miinazaralar sonucunda bu
standartlar olusturulmaktadir (Erding, 2006: 22). Yoneticinin ortak karar alma
esnasinda isgorenin fikirlerine Onem vermemesi veya fikirlerini bastirmaya

caligmasi standartlarin yanlis belirlenmesine sebep olabilmektedir.

Degerlendirme siirecinde ilk olarak gorevin ve organizasyonun semasi
olusturulmakta ve sonrasinda bir sema belirlenmektedir. Is siirecinde ve bitiminde
bu fiili durum ile kaydi durumun kiyaslamasi yapilir. Kiyaslama sonucunda
olumlu veya olumsuz farklar tespit edilerek puanlama hesaplanmakta ve bunun
sonucunda iggorenin gelisimine-degisimine yOnelik stratejiler olusturulmaktadir
(Giiney, 2019c: 229). Standartlar performans degerlendirme yontemin sadece is

veya organizasyonun dikkate alinmasi isletmelere kolaylik saglamaktadir.
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Isletmeler olusturduklar1 standartlarin dogrulugunu verimlilik ilkesine gore
performansin tepe noktalarini belirleyerek de Ol¢ebilmektedir. Sonu¢ olarak
standartlar yontemi diger modern degerlendirme yonteminden daha objektif ve

net bir yontemdir diyebiliriz.

10. Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Isletmelerin yiiriittiigii performans degerlendirme politikalar1 hem isgdrenler
hem de yoneticilerin  siibjektif  yaklagimlar1  ¢ergevesinde  sekteye

ugrayabilmektedir.

Isgorenlerin degerlendirme siireci hakkinda bilgi sahibi olmalar1 kasith
hatalar yapabilmesine ya da bilingli normalden daha iyi performans
gosterebilmesine neden olabilmektedir. Yoneticilerin ya da degerlendirme
yetkililerin ise bu asamada objektif bakis agisindan sapmasi, isgorenlere karsi
dogru olmayan yaklasimlar sergilemesi s6z konusu olabilmektedir. isletmeler icin
bliylik maddi riskleri olusturan performans degerlendirme hatalar1 basliklar

halinde agiklanmaktadir.
a. Hale etkisi

Isgoren performans: degerlendirilirken yetkililerin ~ goriislerine  ve

degerlendirmelerine gore yaptig1 hatalardan birisi de hale etkisinde kalmalaridir.

Hale etkisi yetkilinin, performans 6lglimiinde isgorenin bagimsiz olmadan
ve 6zel yanlarina ayrim gozeterek yaptigi degerlendirme hatasidir. Buna 6rnek
olarak iggérenin performansindaki basarilarina veya basarisizliklarina tek
duzende puan verilmesini gosterebiliriz (Kassim, 2011: 180). Analitik olmayan

degerlendirme yontemlerinde yetkililerin bu tiir hatalar yaptig1 goriilmektedir.

Isgdrenlerin her bir degerlendirme asamasinda tek bir nitelige gore veya
belirlenen standartlar cerg¢evesinde degerlendirilerek yetkililerin hale etkisinde
kalmalar1 en aza indirilmeyi amaglanir (Ahmed, 2015: 14). Yetkilinin tek bir
basarili ya da basarisiz performansin etkisinde kalmast 6lgum kriterlerini objektif
ve bagimsiz degerlendirilemedigi kosullarda hale etkisinden bahsedebiliriz
(Isigigok, 2008: 7). Olciim kriterlerinin sayisal verilere gdre belirlenmesi,
yetkililerin hata paymi kisitlayacaktir. Dolayisiyla yetkililerin kisisel goriisleri,

Onyargilar1 ve iligkileri daha az 6n planda olacaktir. Diger bir arastirmacinin
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taniminda ise degerlendirme formunda, isgérenin sorumlu olmadigi islerde
basarili kabul edilmesi ya da sorumlu oldugu islerin tiimiinde ise basarisiz kabul
edilmesi “hale etkisinde” kaldig1 belirtilmektedir (Sabuncuoglu, 2012: 218). Hale
etkisinin tespit edildigi degerlendirmelerde isgorenlerin basarist giivenilir ve

dogru olarak kabul goériilemez. Bu nedenle 6lgekler revize edilmelidir.

Hale etkisinin goriildiigii degerlendirme Ornegi asagidaki sekil 8’de su

sekilde verilmistir:

Dederlendirme faktorlari

Is birligi yetenzgi | —_—

Insiyatif yetenagl

ls cikarma yeten=gi

is bagarma yetenedi

iI

is bilgisi

1 2 3 4 5 | Degerlendirme
| Derecesi

Sekil 8. Hale Etkisi Ornegi
(Kaynak: Vergili, 2008: 73).

Sekilde yetkilinin, hale etkisine bagli yaptigi hatali degerlendirme
gorilmektedir. Sekilde birden bese kadar ki derecelerde, bes en yiiksek bir en
diisik puan anlamina gelmektedir. Sekilde, yetkilinin isaretledigi derecelerde,

benzer puanladirma yaptigin1 gérebiliriz.
b. Belirli puan ya da derecelere yonelme

Yetkililerin iggorenlere ve performanslarina yonelik yaklasimlari kisiden
kisiye gore degismektedir. Baz1 yetkililer sorunlara, olaylara ve basarilara kars
daha sicak yaklagimlar sergilerken bazi yetkililer ise daha soguk ve mesafeli
yaklasimlar sergileyebilir. Yetkilinin duygusal yaklasimi belirli puanlama

grubuna yonelmesinde etkili olabilmektedir.

Yetkililerin belirli puana (ya da puan araligina) yonelerek yaptiklar: bu tiir

hatalarda ilk degerlendirmelerinde diisiik puan(lar) verme egilimindeyken ikinci
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degerlendirmelerinde ise yiiksek puan(lar) verme egiliminde olmaktadir (Isigicok,
2008: 7). Yetkililer degerlendirme siirecini iggdrenin hak ettigi dlgiilerde degil
kendi goriisleri, istekleri ve yargilar1 ¢ergcevesinde puanlamaktadir. Eger yetkili,
degerlendirme siirecinde isgoren hakkinda yeteri diizeyde bilgiye sahip degilse
veya bu tiir is yiikiinden kaginiyorsa genellikle orta puan vermeye yonelmektedir
(Isigigok, 2008: 7). Puanlama kosullar1 veya standartlar1 yetkililerin goriisleri
cer¢evesinde sekillenmesi objektif degerlendirme siirecinden uzaklasildiginm

gostermektedir.

Degerlendirme yetkililerinin, belirli puan ya da derecelere yoneldiginin

ornegi sekil 9’da su sekilde verilmistir:

Sekil 9. Belirli Puan ya da Derecelere Yénelme Ornegi
(Kaynak: Uysal, 2012: 80).

Bu tiir hatalarin 6niine gecgebilmek icin yetkililer, degerlendirmenin
basindan sonuna kadar verdikleri puanlamalari, kaynaklariyla ve gerekgeleriyle
temellendirilecek bir bicimde agiklamalidir (Uyargil, 2017: 90). Ayrica her sektor

veya is i¢in yetkililer degerlendirmelere hakim olamayabilir.

Genelde hizmet sektoriinde puanlamanin karmasik yapida olmasi nedeniyle
ve personel sayisi ¢ok olan isletmeler puanlama yonteminde geri bildirimleri
kullanabilmektedir. Hizmet sektoriinde degerlendirme siirecinde belirli puan ya
da derecelere yonelmeyi Onlemek i¢in miisteri geribildirimlerinden
yararlanilabilir. Performans degerlendiren miisterilerin, tedarikg¢ilerin ve gerekli
goriildiigiinde is arkadasglarinin puanlamalari, senkronize edilmekte ve tek bir

kisinin goriisiine bagli olusan bu tiir hatalarin 6niine gegilebilmektedir.
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c. Yeni olusan olaylardan etkilenme

Isletmelerde yonetici ile isgdren arasinda kurumsal bir iletisim a1
olusmasina ragmen duygusal bagliligin kacinilmaz oldugu calisma ortamlar

mevcuttur.

Yeni olusan olaylarin etkisinde kalan ydnetici, daha Oncesinde basarisiz
performans gostermis iggérenin yeni gorevinde de basarisiz olacagina inanmasi
olarak tanimlamaktadir. Aksi durumda genel itibariyle standart {istii performans
gosteren isgoren, son degerlendirmede (gesitli sebeplerden kaynakli) standart
diizeyi yakalayamamissa basarisiz olarak degerlendirilmektedir (Oztiirk, 2009:

71). Daha 6nceki basarilar1 géz oniine alinmamaktadir.

Yoneticilere, degerlendirme siirecinin basindan itibaren basarili ve basarisiz
performanslart kaydetmesi ve Orgiit iiyelerine istinaden ¢izelgeler olusturmasi
tavsiye edilmektedir (Savas, 2005: 63). Degerlendirmeciler bu tiir yontemlerle
tarafsiz ve aciklanabilir bir yaklasim gosterebilmektedir. Isletmelerde genellikle
bir yillik donemin degerlendirildigi ve denetleyicinin isgéren hakkinda en yakin
tarihte belirttigi olumlu ya da olumsuz analizlere gore degerlendirme yapilmasi
olarak belirtilmistir (Cetin vd., 2017: 167). Donem boyunca gosterilen tiim
basarilar dikkate alinmadig1 i¢in yoneticilerin veya degerlendirme yetkililerinin

bu yanlis tutumlarini 6nleyici kisitlayicit uygulamalar gelistirilebilir.

Genelde degerlendirilme sonucunda bu tiir hatalar tespit edilmekte ancak
organizasyon siirecinde de isgorenlere kisa geribildirimler yapilirken bu tiir

hatalar1 giin yiiziine ¢ikarmaktadir.
d. Kontrast hatalar

Yetkililer, isgoreni degerlendirirken bagli olduklar1 oOrgiitiin  genel
performansiyla  veya  sirali  degerlendirmelerde  kendisinden  Onceki

performanslardan etkilenerek degerlendirme siirecinde hatalar yapabilirler.

Arka arkaya yapilan ¢ok sayidaki degerlendirmelerde yetkililer, isgdrenlerin
farkli seviyelerde performans gostermelerine ragmen birbirlerine yakin puanlar
verebilmektedir (Coban, 2016: 66). Ornegin biiyiik isletmelerin iiretim
departmanlarinda ve satis departmanlarinda kisa siirede ¢ok sayida personelin
degerlendirilmesiyle ortaya ¢ikan bu tir hatalar goriilebilmektedir. Bazi

aragtirmacilara gore etkisi, eskisi kadar Onemli olmasa da yetkililerin
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degerlendirme siirecinde her bir igsgoreni icin ayrt giinliik tutarak degerlendirme
islemini  yapmasi  kontrast hatalarinin  Oniine  gecilmesinde yardimci
olabilmektedir (Arvey and Murphy, 1998: 152). Orgiitiin dogru is modelini
bulmak kontrast hatalarinin 6niine gecebilmede yararli olacaktir (Chesbrough,
2010: 359). Kontrast hatalar1 genel olarak ol¢ekler ve modellerin goz ardi

edilmesiyle ortaya ¢ikmaktadir.

Yapilan degerlendirmede kontrast hatalar1 tespit edildiginde isgorenlerin
performanslarindaki basar1 6l¢ekleri ile siralamalar1 tekrardan gézden gecirilmeli

ve revize edilmelidir.
e. Kisisel On yargilar

Yoneticiler ve degerlendirme yetkilileri ge¢misteki tecriibeleri veya kisisel
Ozellikleri nedeniyle bazi isgdrenlere sebepsiz olumsuz yaklasim sergileyebilirler.
Bu durum gesitli sebeplerle yasanabilmektedir. Yoneticiyle isgorenin enerjisi
uyusmayabilir, fiziksel goriiniise bagl olabilir ya da bu siirecte kisisel konular
irdelenerek On yargilar olusabilir. Bunun sonucunda performans degerlendirmeyi
yapan yOnetici isgérene karsi dogru bir yaklasim sergileyemeyebilir. Yonetici,
degerlendirmede isgorenin is kabiliyeti ve becerileri 6l¢iimiinii saglamaliyken bu

amacindan sapmis olur.

TDK 6n yargiy1 “Bir kimse veya bir seyle ilgili olarak belirli sart, olay ve
goriintiilere dayanarak énceden edinilmis olumlu veya olumsuz yargi, pesin yargi,
pesin hiikiim, pesin fikir (TDK, 22.05.2020)” olarak tanimlamaktadir. Bazi
arastirmacilara gore ise Onyargi “bir bireyin bagka bir birey i¢in pesin hiikiim
verdigi ya da yargiladig: siire dilimi” olarak tanimlanabilmektedir (Prendergast
and Topel, 1993: 355). insanlar birbirlerini tanima asamasindayken yas, din, soy,
dis goriiniis, dil gibi unsurlara dikkat etmekte; dolayisiyla c¢evresindeki diger

insanlan siniflandirmaktadir.

Performans degerlendirme sonucunda isgorenler, degerlendiricilerinden ya
da yoneticilerinden kisisel goriis ve Onerilerini almak isteyebilirler. Geri bildirim
siirecinde yardimsever, adil ve objektif yaklagim sergilenmesi isgorenlerin
algilarini sekillendirici rol oynamaktadir (Maertz and at all., 2007: 1059-1060).

Onyargilarin  olusmamasi igin isgorenlerin, kendilerini denetleyen kisilerle
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kurdugu iletisimin tiirii ve bu iletisim kanallarinin uygun standartlarda 6nceden

olusturulmasi gerekmektedir.

Bu nedenle degerlendirme Oncesindeki yonetici-isgoren iliskisindeki
siibjektif boyut dikkate alinmayip objektif, sayisal verilerle Olgiilebilir ve
kurumsal standartlar  {izerine kurulmus bir degerlendirme  yontemi
gelistirilmelidir. YOneticiler de isgorenlere karsi ayrim yapmaksizin objektif
yaklagsmas1  isgéren performansinin dogru degerlendirilmesinde  katki

saglayacaktir.

11. Performans Degerlendirme Asamasinda Karsilasilan Sorunlar

Isletmeler biinyesindeki insan kaynaklar1 departmani, performans
degerlendirme siirecini ydnetmektedir. Insan davranislarinin ve diisiincelerinin
etkilesim halinde oldugu bu zaman diliminde ¢esitli sebeplerden kaynakli
sorunlar meydana gelebilir. Isletmeler karsilasilabilecekleri bu sorunlari
minimuma indirebilmek veya ortadan kaldirabilmek i¢in planlar ve stratejiler

gelistirmektedir.

Isletmeler yasal mevzuatlara uygun degerlendirmeler yapmakla yukimlidur
(Koseoglu, 2005: 228). Her isletme i¢in degerlendirme asamalar1 farklilik
gostermektedir.  Isletmeler, yasal mevzuatlara uygun olusturmadiklar

degerlendirmeler icin cezai islemlere tabi tutulmaktadir.

Performans degerlendirme asamasinda karsilasilan sorunlari; 6lglim,
degerlendirme, paylagim ve esitlik sorunlari olmak {izere dorde ayrilmaktadir
(Capraz, 2013: 5394). Ayrica degerlendirme asamasinda kullanilan yontemlerden,
Orgiitiin yonetim bi¢iminden, degerlendiren yetkililerinin objektif olamamalarinda
ve uzmanlik seviyelerinin yeterli diizeyde olamamasindan, isletmelerden ve
isgorenlerden kaynakli olabilmektedir (Giiney, 2019c: 236-237). Bu sirecte

karsilagilabilecek sorunlar isletmeler i¢in ek maliyet olusturmaktadir.

Isletmeler karsilasilan bu sorunlar1 en diisiik maliyetle ve en yiiksek
faydayla gidermeye c¢alisabilmektedirler. Sorunlarin yasandigi bu sliregte
yoneticiler, isletme ile isgorenler arasindaki bagi korumada araci ve yapici bir rol

oynarken isletmenin dis ¢evresindeki gelismeleri de takip etmektedir.
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IV.ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN iSGORENLERIN
PERFORMANSINA YONELIK ETKIiSI UZERINE BiR
ARASTIRMA

A. Arastirmanin Yontemi

Algilanan oOrgiitsel destegin isgdrenlerin performansina etkisini ele
aldigimiz arastirmamizda, nicel arastirma yOntemi olan anket calismasi
uygulanmistir. Tercih edilen arastirma yonteminin hizmet sektoriinde performans
gosteren isgdrenler icin bilgiler vermektedir. Tezin bu boliimiinde arastirma
orneklemi, siirliliklari, varsayimlari, hipotezler bunun sonucunda elde edilen

bulgular analiz edilmekte ve sonuglar yorumlanarak agiklanmaktadir.

26 Eyliil 1874 yilinda kurulan itfaiye Teskilati, giiniimiize degin Belediye
blinyesi altinda vatandasa hizmet eden bir kurulus olarak varligini devam
ettirmektedir. itfaiye olaylara miidahale, egitim, farkindalik olusturma/attirma,
afet koordinasyonu, acil ambulans, énlem ve denetim, plajlarda can kurtarma vb.

hizmet gorevleri bulunmaktadir.

B. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin  evrenini, Istanbul ili Itfaiyesi teskilatinda goérev alan
isgorenler olusturmaktadir. Istanbul ilinde Itfaiye Teskilatinin yayiladig
bildirgeye gore 4233 tane isgOreni biinyesinde bulundurmaktadir. Bu sayi
arastirmanin evreni olarak kabul edilmektedir. Orneklem, arastirmada evrenden
secilmis olan, evreni belirli kosullar c¢ergevesinde temsil eden ve evreni
yorumlayabilecek niteliklere sahip olan kiigiik grup olarak tanilanmakta (Dogru,
2016: 93) olup; tezde esas alinan orneklem ise saha g¢alismasi olarak yapilan
anket arastirma ydntemini, Istanbul Avrupa yakasinda farkli itfaiye
istasyonlarindaki, farkli vardiyalardaki, farkli kidem ve mevkilerdeki toplamda
807 isgorenin katilimiyla olusmaktadir. Istanbul Avrupa yakasi 4 itfaiye
boélgesinden olusmaktadir. Anket calismasinin yapildign Istanbul Belediyesi
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Avrupa Yakasi Itfaiye Teskilati’nda, onbasi, bascavus, cavus, bassofor, bassofor
vekili, merdiven arag¢ operatdrii, amir, amir yardimcisi ve diger mevkilerde gorev

alan isgorenlerdir.

Aragtirma siirecinde istasyon amirleriyle anket c¢alismasi oncesinde yiiz
ylize goriismeler yapilmistir. Saha c¢alismasi esnasinda isgorenlerle anket
arastirmasinin daha etkili olmasi i¢in Oncesinde planlanmamis kisa goriismeler
yapilmistir. Yiz ylize goOrlisme neticesinde isgorenlerin istasyon amirlerini

yonetici olarak kabul ettikleri anlasilmaktadir.

C. Arastirmada Veri Toplama Araci

Bu arastirmanin niceliksel olmasi ve arastirilmak istenen konu ile ilgili
onceden yapilan ¢alismalarda da etkin bir sekilde kullanima olanak tanidiginin
belirlenmesi iizerine, elde edilmek istenen verilerin anket araciligi ile toplanmasi

uygun gorillmiistiir.

Anket toplamda {i¢ bolimden ve 38 adet sorudan olusmaktadir. Anketin
birinci bélimunde; 6 adet demografik 6zelliklerin degerlendirildigi sorular, ikinci
boliimiinde; 8 adet algilanan orgiitsel destegin degerlendirildigi sorular, {i¢iinci

boliimde ise 24 adet isgdrenlerin performansina iliskin sorular bulunmaktadir.

Anketin demografik verileri isgorenlerin; cinsiyeti, yasi, egitim durumu,
itfaiye teskilatindaki c¢alisma siiresi, toplamda isyerinde ¢alisma siiresi, su anki

istasyon amirleriyle ¢alisma siiresi hakkinda sorular igermektedir.

Ankette algilanan oOrgiitsel destek verilerini olusturmak icin Eisenberger ve
digerlerinin gelistirdigi 36 maddelik O6lgegin kisa siiriimii olarak ele alinan 8
sorusunu (Rhodes and Eisenberger, 2002: 699) “Algilanan Orgiitsel Destek ve
Lider-Uye Etkilesiminin Baglamsal Performansa Etkileri: Ankara’da Bankacilik
Sektoriinde Bir Arastirma” adli doktora tezinde kullanan Dr. Caglar Dogru’nun
arastirma Olcegi esas alinmistir. Dr. Caglar Dogru’nun doktora tezindeki
demografik ve algilanan Orgiitsel destek Slceklerini olusturan 14 soru anketin ilk
iki boliimiinde kullanilmaktadir. Eisenberger ve digerleri tarafindan olusturulan
bu form tek boyutlu dlcektir (Dogru, 2016: 99). Algilanan orgiitsel destegine

iligkin verilerin 6l¢eginde 2, 3, 5 ve 7. sorular ters kodludur(anlamlidir). Olumsuz
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anlam igeren bu sorular ankette koyu ve alti ¢izili olarak dikkat ¢ekmesi igin

belirginlestirilmistir.

Anketin performans degerlendirme verilerini analiz edebilmek igin
Dr.Caner Izgi’nin Istanbul Aydin Universitesi “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde
Calisanlarin Performasinin Degerlendirilmesi Siireci ve Otel isletmelerinde Bir
Uygulama” adl1 yiiksek lisans tezinin arastirma boliimiinde uyguladigi kapali uglu
sorulardan olusan o6lgegi kullanilmistir. Toplamda 24 sorudan olusan anket
arastirma yonteminde performans bireysel, orgiitsel ve toplam(genel) olarak ele

alinarak analiz edilmistir.

D. Arastirmada Veri Toplama Siireci

13 Temmuz 2020-17 Temmuz 2020 tarihleri arasinda saha ¢alismam olan
anket calismamizi uyguladim. Anket Oncesinde yapilan yliz ylize goriismeler
neticesinde, iggdren verilerinin gizli tutulacagi ve bu verilerin bilimsel ¢aligma

cercevesinde analiz edilip yorumlanacagi aragtirmaci tarafindan izah edilmistir.

E. Arastirmada Verilerin Islenme Siireci

Aragtirmada 807 isgdren tarafindan anket dolumu analiz edilmektedir.
Ancak bos birakilan sorular, tek tip verilen cevaplar sapmalar olusturmus ve bu
sapmalarin oldugu 44 cevap degerlendirme asamasinda ¢ikartilmig. 763 isgoren
tizerinden hesaplama, analiz ve yorumlamalar yapilmistir. Elde edilen veriler
SPSS 22.0 ve AMOS paket programiyla analiz edilmistir. Siirekli verilerin
gosterimi (medyan, minimum, maksimum) ve (ortalama, standart sapma) ile
verilmektedir. Verilerin normal dagilima uyumu Shapiro Wilk Testi,
Kolmogorov-Smirnov testi kullanilarak oOlg¢iilmiistiir. Test sonucunda normal
dagilim gostermeyen siirekli veriler i¢in ise Kruskal Wallis Test programi
kullanilarak Ol¢tilmiustiir. Stirekli degiskenler arasindaki iliski Spearman
Korelasyon katsayisi ile analiz edilmistir. Siirekli degiskenler arasindaki etki
basit dogrusal regresyon analizi ile incelenmistir. Istatistiksel anlamlilik diizeyi

p<0.05 olarak belirlenmistir.
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F. Arastirma Varsayimlari

Arastirma varsayimlarini su sekilde siralayabiliriz:

-Arastirmay1 olusturan algilanan oOrglitsel destek, performans ve alt
boyutlar1 konularina iliskin belirlenen iki 6lgek de arastirmanin amacina

uygundur.

-Arastirma Orneklemindeki isgorenlerin sayisi, evreni temsil etmede

arastirmanin amacina uygundur.

-Arastirma Orneklemindeki isgorenlerin mevki ve pozisyonlari evreni temsil

etmede arastirmanin amacina uygundur.

-Arastirmaya katilan isgérenler anket sorularim1 dogru anlayarak

cevaplamistir.

-Aragtirmaya katilan isgorenler anket sorularini objektif bir goriis

kapsaminda cevaplamstir.

-Anket calismasi sonucunda olusan verilerin kaydedilmesinde, analiz ve

yorumlanmasinda arastirmanin amacina uygun yontemler kullanilmistir.

G. Arastirma Simirhliklar

Algilanan Orgiitsel Destegin isgdrenlerin performansina yonelik etkisinin
analiz edilmesi belirli sinirliliklar ¢ergevesinde gergeklesmektedir.

Bu siirliliklar, su sekilde siralanabilir:

-Arastirma Istanbul ili Avrupa yakasi itfaiye istasyonlarinda uygulanmasi

nedeniyle sinirlandirilmaktadir.

-Arastirma Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi biinyesindeki itfaiye teskilati ile

sinirlandirilmaktadir.

-Anket sorularinin konusu, algilanan oOrgiitsel destek, performans ve alt

boyutlari sinirliliginda hazirlanmistir.
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H. Arastirma Olcekleri Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Onceden olusturulan bir model araciligiyla gdzlenen degiskenlerden yola
cikarak gizli degisken (faktor) olusturmaya yonelik bir islemdir. Genellikle 6lcek
gelistirme ve gecerlilik analizlerinde kullanilmakta veya 6nceden belirlenmis bir
yapmnin dogrulanmasini amaclamaktadir. Cok sayida gozlenen veya Olgiilen
degisken tarafindan temsil edilen gizli yapilar1 i¢eren, ¢cok degiskenli istatistiksel
analizleri tanimlamak amaciyla kullanilmaktadir. Dogrulayict faktor analizi,
aciklayic1 faktor analizi ile belirlenen faktorlerin, hipotez ile belirlenen faktor
yapilarina uygunlugunu test etmek iizere yararlanilan faktor analizidir. Ag¢iklayici
faktor analizi, hangi degisken gruplarinin hangi faktor ile yiiksek diizeyde iliskili
oldugunu test etmek icin kullanilirken, belirlenen k sayida faktore katkida
bulunan degisken gruplarmin bu faktorler ile yeterince temsil edilip
edilmediginin belirlenmesi i¢in dogrulayic1 faktor analizinden faydalanilir (Aytag
ve Ongen, 2010: 16). Ozetle, yapisal esitlik modellerinde teoride var olan
kavramsal model, veri yardimi ile test edilmeye caligilir. Dogrulayici faktor
analizi, genellikle 6lcek gelistirme ve gecerlilik analizinde kullanilir ve dnceden

belirlenmis bir yapinin dogrulugunu belirlemeyi amaglar.

Aciklayic1 faktor analizinde, degiskenler arasi iliskilerden faydalanilarak
faktorler ortaya c¢ikarilirken, dogrulayici (confirmatory) faktor analizinde,
olusturulmus faktorlerin dogrulugu test edilir. Yani, dogrulayic1 faktdr analizi;
aciklayict faktor analizi ile elde edilen faktorler ile degiskenler arasinda yeterli
diizeyde iliski olup olmadigi, faktorler birbirinden bagimsiz olup olmadigi,
belirlenen faktorlerin orijinal yapiyr agiklamakta yeterli olup olmadigi,

degiskenler faktorler arasinda dogru iliski kurulup kurulmadig test edilir.

Aciklayict (kesfedici, exploratory) faktor analiz ile degiskenler arasindaki
iligkiler géz oniline alinarak faktorler belirlenir. Dogrulayic1 faktdr analizinde ise
degiskenler arasindaki iligkiler, daha once belirlenmis bir model ya da hipotez ile

test edilir.

Cronbash’s Alpha giivenirlik derecesi 1’e yakin sonug¢ elde edildiginde

arastirmanin giivenilirlik derecesi yiiksek olarak yorumlanabilir. 0’a yakin sonug
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elde edildiginde ise arastirmanin giivenilirlik derecesi diisiik olarak

yorumlanabilmektedir.

Cronbash’s Alpha (o) giivenilirlik kat sayis1 Olgiitleri su sekilde de
acgiklanabilir(Yasar, 2014: 63):

-a deger 0,00 deger araliginda ise guvenilir kabul edilmeyen,

-0,40 deger araliginda ise diisiik oranda guvenilir,

-0,60 deger araliginda ise oldukga giivenilir,

-0,80 deger araliginda ise yiiksek oranda guvenilir.

2. Dogrulayic1 Faktor Analizi i¢in Kabul Degerleri

Cizelge 3’e gore, dogrulayict faktdr analizi igin kabul degerleri su

sekildedir:

Cizelge 3. Dogrulayici Faktor Analizi Kabul Degeri

Uyum Kriterler Kabul icin Kesme Kaynak

Indeksi Noktalari

x2 p>0.05 - -

x2/5d < 2=mikemmel uyum (Tabachnick ve Fidell, 2001).

GFl/ 0 (uyum yok)
AGFI/ 1 (mikemmel
uyum)

RMSEA 0 (mukemmel
uyum)

1 (uyum yok)

RMR/
SRMR

0 (mikemmel
uyum)
1 (uyum yok)

< 2.5=mukemmel uyum
(kucuk érneklemlerde)

< 3=muikemmel uyum
(buylk 6rnemlerde)

< 5=orta dlizeyde uyum
>0,9 = iyi uyum
> 0,95=miikemmel uyum

< 0,05=miikemmel uyum

<0,06=1yi uyum
<0,07=1yi uyum
<0,08=iyi uyum
<0,10=zayif uyum

< 0,05=miikemmel uyum

<0,08=iyi uyum
<0,10=vasat uyum

(Kline,2005).
(Kline,2005; Siimer,2000).

(Stimer,2000).

(Schumacker ve Lomax, 1996; Hooper,
Coughlan ve Mullen, 2008; Kelloway,
1989;Slimer,2000).

(Hooper, Coughlan ve Mullen, 2008;
Siimer, 2000).

(Brown. 2006; Joreskog ve Sérbom,
1993; Raykov ve Marcoulides, 2008;
Schmacker ve Lomax,1996;
Siimer,2000).

(Hu ve Bentler,1999; Thompson,2004).
(Steiger,2007).
(Hooper, Coughlan ve Mullen, 2008;

Joreskog ve S6rbom,1993; Sumer,
2000).

(Kelloway, 1989; Tabachnick ve Fidell,
2001).

(Brown, 2006; Byrne,1994)

(Brown, 2006; Hu ve Bentler, 1999).
(Kline, 2005).
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Cizelge 4 (devami) Dogrulayici Faktor Analizi Kabul Degeri

Uyum Kriterler Kabul icin Kesme Kaynak

Indeksi Noktalar1

CFI 0 (uyum yok) > (0,9 =1iyi uyum (Hu ve Bentler,1999;Sumer, 2000;
1 (miukemmel Tabachnick ve Fidell, 2001).
uyum)

> 0,95 = Mitkemmel uyum  (Hu ve Bentler,1999; Stiimer, 2000;
Thompson, 2004).

NFI/ 0 (uyum yok) > 0,9 =iyl uyum (Kelloway, 1989; Tabachnick ve Fidell,
NNFI 1 (miukemmel 2001, Schumacker ve Lomax, 1996;
uyum) Siimer, 2000; Thompson, 2004).
> 0,95 = Mitkemmel uyum  (Slimer, 2000: 60; Hu ve Bentler, 1999).
PGFI 0 (uyum yok) - (Stimer,2000).
1 (mukemmel
uyum)

Kaynak: (Sumer, 2000: 60; Arslan ve Kabasakal, 2014: 502-504).

I. Algilanan Orgiitsel Destek Giivenilirlik Analizi

1. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Sonuclari

Tek boyut ve toplam 8 maddeden olusan Algilanan Orgiitsel Destek
Olgeginin birinci diizey tek faktorlii dogrulayici faktdr yapisi, AMOS 24 (analysis
of moment structures) programi kullanilarak test edilmistir. Besli likert
Olgeginde(1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Kararsizim,
4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle Katiliyorum) 763 isgorenden toplanan verilerin
normal dagilim goéstermesi nedeniyle maximum likelihood hesaplama yontemi
kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur (Kline,2011: 235). Olgegin birinci
duzey dogrulayici faktor analizi DFA sonuglarina iliskin parametre degerlerinin

oldugu yol akis semasi1 asagidaki sekilde sunulmustur.

2. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegine iliskin Faktor Analizi Semasi

Birinci duzey tek faktérli DFA neticesinde elde edilen uyum iyiligi
degerleri (=12217.161; p<.01 ; ; RMSEA=.061; IFI=.89; CFI=.89) tek faktorli

modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.

Yukaridaki bilgilere gore diizenlenen algilanan orgiitsel destek Olgegine

iliskin faktor analizinin sekli sdyle verilmistir:
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Sekil 10. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegine Iliskin Faktor Analizi

3. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegine Iliskin Giivenirlik Analizi Sonuclar

Cizelge 4’c¢ gore, algilanan oOrgiitsel destek Olgegine iliskin giivenirlik

analizi su sekildedir:
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Cizelge 4. Algilanan Orgiitsel Destek Giivenirlik Analizi

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Cronbach's Soru

Toplam 0,850 8

763 isgorenin katilimiyla elde edilen verilerin algilanan oOrgiitsel destek
Olgegine iligkin Cronbach's Alpha katsayis1 0,850 olarak bulunmus olup 6lgek
yuksek guvenirliktedir.

J. Isgorenlerin Performans Degerlendirme Giivenilirlik Analizi

1. Isgorenlerin Performans Olgegine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analiz

Sonuclari

Iki alt boyut ve toplam 24 maddeden olusan Performans Olgeginin (16
maddelik bireysel performans ve 8 maddelik Orgltsel performans) birinci dizey
cok faktorlii dogrulayici faktor yapisi, AMOS 24 (analysis of moment structures)

programi kullanilarak test edilmistir.

Besli likert 6lgeginde 763 isgorenin katilimiyla toplanan verilerin normal
dagilim gostermesi nedeniyle maximum likelihood hesaplama yontemi
kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur (Kline, 2011: 154). Olgegin
birinci diizey dogrulayici faktér analizi DFA sonuglarina iliskin parametre
degerlerinin oldugu yol akis semasi asagidaki sekilde sunulmus olup, bireysel
performans alt boyutu icin 12. ve orgutsel performans alt boyutu icin 6.,109.
maddelerin standartlastirilmis regresyon katsayilar istenilen diizeyde olmamasi

ve hata varyanslarinin yiiksek olmasindan dolay1 analiz ¢ikarilmistir.

2. Isgorenlerin Performans Olgegine iliskin Faktor Analizi Semasi

Birinci diizey iki faktorli DFA neticesinde elde edilen uyum iyiligi
degerleri (=12217,161; p<.01 ; ; RMSEA=.068; IFI=.90; CFI=.90) 2 faktorli

modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.

Yukaridaki bilgilere gore diizenlenen isgdrenlerin performans Olgegine

iligkin faktor analiz sekli soyle verilmistir:
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Sekil 11.1sgdrenlerin Performans Olgegine iliskin Faktdr Analizi Cizelgesi

Toplam performans degerlendirme sorularindan 15., 16.,18., 11., 17., 9., 8.,

24., 10., 13., 23., 20., 14., 22. ve 5. sorular bireysel performans 6l¢egi olarak

belirlenmektedir.

Orgiitsel performans degerlendirme 6lgegi olarak 2., 1., 4., 3., 7. ve 21.

sorular belirlenmektedi

r.

3. isgorenlerin Performans Olcegine iliskin Giivenirlik Analizi Sonuclar

Cizelge 5’e gore isgorenlerin performans dl¢egine iliskin giivenirlik analizi

su sekildedir:
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Cizelge 5. Performans Guvenirlik Analizi

Performans Olcegi Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Bireysel 0,957 15

Orgutsel 0,854 6

Toplam 0,961 21

763 isgorenin katilimiyla elde edilen verilerin performans dlg¢eginin iki alt
boyutuna iligkin Cronbach's Alpha kat sayilari sirasiyla 15 sorudan olusan
bireysel dlcekte 0,957; 6 sorudan olusan orgiitsel 6lgekte 0,854 ve 21 sorunun
toplamina iligskin 6l¢ek giivenirligi 0,961 olarak bulunmus olup 6lgegin yiiksek

giivenirlikte oldugu kanitlanmaktadir.

K. Arastirmanin Bulgular1 Analiz ve Degerlendirmesi

1. Isgorenlerin Demografik Verilerine iliskin Analizler

Arastirmanin  bu bolimiinde anket c¢aligmasimma katilim goésteren
iggorenlerden elde ettigimiz verilerin analizi yapilacaktir. Anketin ilk
boliimiindeki Yas, Egitim Durumu, Bu isyerindeki Calisma Siiresi, Toplam
Isyerindeki Calisma Siiresi ve Su anki Yonetici Ile Calisma Siiresi olan
demografik degiskenlerine iliskin verilen cevaplarin, sayisal ve yiizdesel analizi

yapilmaktadir.
a. Isgérenlerin yas durumu analizi
Isgdrenlerin yas durumu analizine iliskin bilgiler gizelge 6’da su sekilde

verilmistir:

Cizelge 6. Isgorenlerin Yas Durumu Analizi

Analizi N %
Yas

18-24 yas 42 55
25-34 yas 245 32,1
35-44 yas 325 42,6
45-54 yas 123 16,1
55 yas ve isti 28 3,7
Toplam 763 100
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Isgorenlerin 42°si (%5,5) 18-24 yas, 245’1 (%32,1) 25-34 yas, 325’
(%42,6) 35-44 yas, 123’1 (%16,1) 45-54 yas ve 28’inin de (%3,7) 55 yas ve istii

grubu olmak tiizere 5 gruba ayrildig1 goriilmiistiir.

Kurumda performans gosteren geng¢ isgdren sayisinin daha az olmasinin
nedeni, fiziksel gili¢le birlikte uzmanlik bilgisini, deneyimi gerekli kildig1 bir
meslek grubu oldugu i¢in 25-44 yas arasindaki isgdren sayisi toplam isgdren

sayisinin %74,7’sini olusturmaktadir.

Isgdrenlerin, itfaiye teskilatinda egitim ve oryantasyon siirecinden geg¢mesi;
sonrasinda uzmanlik yetisi ve deneyimi kazanabilmesi i¢cin minimum 4 yila
ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sebeple 18-24 yas arasindaki isgdérenlerin sayisi diger
yas gruplarina kiyasla daha az olmakta ve egitim, deneyim, uzmanlik yetisi
kazandirilmak amag¢lanmaktadir. Kurumun ise alim politikalarinin ve oryantasyon
strecinin 18-24 yas araliginda performans gosteren isgorenlerin sayisini

etkilemede etken rol aldigini sdyleyebiliriz.

Elde edilen veriler neticesinde 55 yas iistiindeki isgorenlerin ise daha az
sayida yer aldigi ve kurumu temsil eden onemli personeller olmasi nedeniyle

daha ¢ok iist diizey mevki ve pozisyonlarda gorev aldig1 yorumlanabilir.
b. Isgorenlerin egitim durumu analizi
Isgorenlerin egitim durumuna iliskin analizi ¢izelge 7°de su sekildedir

verilmistir:

Cizelge 7. Isgorenlerin Egitim Durumu Analizi

Analizi N %
Egitim Durumu

Lise 305 40,0
On Lisans 166 21,8
Lisans 213 27,8
Lisansustu 76 10,0
Doktora 3 0,4
Toplam 763 100

Toplamda incelenen 763 anketten; 305 isgoren (%40,0) lise, 166 isgdren
(%21,8) 6n lisans, 213 isgoren (%27,8) lisans, 76 isgoren (%10,0) lisansiistii ve 3
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isgdren de (%0,4) doktora mezunu oldugu 2020 Temmuz ayina iligkin elde edilen

guncel bulgular arasindadir.

Yiiz yiize goriismeler esnasinda isgorenlerin genel olarak kpss ile ise alim

mevki ve pozisyondaki igsgdrenlerin sayisina gore daha fazladir.

lleriki dénemlerde resmi gazetede yayimlanan sartlar1 (gorev siiresi, sicil
notu, kadro uyumuna elverisli olmak vb.); onlisans, lisans ve lisansiisti mezunu
olan isgoOrenlerin yerine getirmesi neticesinde gorevde yiikselmeler ylizdesel

degismelere etki edecektir.
c. Isgorenlerin bu isyerinde calisma siirelesine iliskin analizi
Cizelge 8°de, isgorenlerin bu isyerindeki ¢alisma siiresine iliskin analiz su

sekilde verilmistir:

Cizelge 8. Isgorenlerin Bu Isyerinde Calisma Siiresi Analizi

Analiz N %
Bu Isyerinde Calisma Siiresi

0-5 yil 208 273
6-10 y1l 118 15,5
11-15 yil 243 31,8
15 yil tistii 194 25,4
Toplam 763 100

Toplamda incelenen 763 anketten; 208 isgoren (%27,3) 0-5 yil, 118 isgdren
(%15,5) 6-10 yil, 243 isgoren (%31,8) 11-15 yil ve 194 isgéren de (%25,4) 15
yildan daha fazla siiredir bu isyerinde calistig1 elde edilmis bulgulardandir. Buna
gore 11-15 yil arasinda ayni itfaiye istasyonunda performans gosteren

isgorenlerin %31,8 olarak gdre en yiiksek diizeyde oldugu gézlemlenmektedir.
d. isgorenlerin toplam isyerinde calisma siiresine iliskin analizi

Isgdrenlerin toplam isyerinde ¢alisma siiresine iliskin analiz ¢izelge 9°da su

sekilde gosterilmistir:
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Cizelge 9. Isgorenlerin Toplam Isyerinde Calisma Siiresi Analizi

Analiz N %
Toplam isyerinde Cahisma

Sdreniz

0-5 yil 170 22,3
6-10 y1l 126 16,5
11-15 yil 231 30,3
15 yil usti 236 30,9
Toplam 763 100

Toplamda incelenen 763 anketten; 170 isgoren (%22,3) 0-5 yil, 126 isgdren
(%16,5) 6-10 y1l, 231 isgoren (%30,3) 11-15 yil ve 236 isgoren (%30,9) 15 yildan
daha fazla slre toplam hizmeti (is deneyimine sahip) oldugu elde edilen

bulgulardandir.

Isgérenlerin 6-10 y1l aras1 %16,5 derecede olmasi en diisiik seviyede olarak
goriiliirken, %30,9’u toplam isyerinde calisma siiresinin 15 yil {istii olmasi en

yiiksek seviye olarak yorumlanmaktadir.

Bir onceki cizelgede isgorenlerin bu isyerinde calisma siiresi en yiiksek
dereceye sahip 11-15 yil arasinda oldugu goriilmekteydi; isgorenlerin farkli
itfaiye istasyonlarinda gorev aldigi ve bunun sonucunda toplam hizmet siiresinin
de 15 yil istii seceneginin daha fazla isaretlenmesi agiklanabilir. Ayrica bu
isyerinde c¢alisma siiresi 0-5 yil arasindaki isgdrenlerin sayisi 208 iken toplam
isyerinde c¢alisma siiresi yine 0-5 yil olan igsgdrenlerin sayisinin 170 oldugunu

dolayisiyla bu bulguyu destekledigini yorumlayabiliriz.
e. Isgorenlerin su anki yonetici ile calisma siiresine iliskin analizi

Isgdrenlerin su anki yonetici ile ¢alisma siiresine iliskin analiz cizelgesi

asagida su sekilde gosterilmistir:
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Cizelge 10. Isgdrenlerin Su Anki Yonetici ile Calisma Siiresi Analizi

Analiz N %

Su anki Yonetici ile Calisma

Saresi

1 yildan az 404 52,9
1-5 yil 257 33,7
6-10 yil 50 6,6
10 yil distii 52 6,8
Toplam 763 100

Toplamda incelenen 763 anketten; 404 isgoren (%52,9) 1 yildan az, 257
isgdren (%33,7) 1-5 yil, 50 isgoren (%6,6) 6-10 yil ve 52 iggdren (%6,8) 10 yil

istli siiredir su an ki yoneticisi ile ¢alismakta oldugu elde edilen bulgulardandir.

2019 Istanbul belediyesi seg¢im siireci sonucunda isgdrenlerin ve
yoneticilerin atama ya da gorev degisiklikleri yasanmasi neticesinde, su anki

yonetici ile ¢aligma siiresi %86,6 oraninda 5 yildan az oldugu goriilmektedir.

Isgorenler algiladiklar 6rgiitsel destegin ve performans degerlendirmelerini
bir iist yoneticileri tarafindan (onbasi, basgavus, amirler, cavus, miidiir

yardimcisi) yapildigini kabul etmektedirler.

2. Frekans Degerlendirmeleri
a. Algilanan Orgutsel destegin frekans degerlendirmesi

Cizelge 11°de goriildiigii tizere algilanan Orgiitsel deste ifadelerinin ilk
sorusuna %39,4 ile 301 isgdren en ¢ok katiliyorum cevabi vermektedir. Ikinci
sorusuna ise sayilar birbirine yakin olmasina karsin %26,3 ile 201 isgdren en ¢ok
katiliyorum cevabir vermektedir. Ugiincii sorusuna iste %30,9 ile 236 isgdren en
cok katiliyorum cevab1 vermektedir. Dordiincili sorusuna ise 36,8 ile 281 isgoren
en ¢ok katiliyorum cevabi vermektedir. Besinci sorusuna %30,4 ile 232 isgoren
katiltyorum. Altinci sorusuna %37,5 ile 286 isgoren en c¢ok katiliyorum cevabi
vermektedir. Yedinci sorusuna %28,7 ile 218 isgdren en ¢ok katiliyorum cevabi
vermektedir. Sekizinci sorusuna %34,5 ile 263 kisi en ¢ok katiliyorum cevabi

vermektedir.
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Cizelge 11°de 2., 3., 5. ve 7. sorular ters anlamli sorular olmasina ragmen

katiliyorum cevabi en gok isaretlenen segenek olmaktadir. Cizelge 11°de yer alan

tim sorular incelendiginde en az cevabi1 “kesinlikle katilmiyorum” segenegi

oldugu goézlemlenmektedir.

Cizelge 11.

Algilanan Orgiitsel Destegin Frekans Cizelgesi

Katilmiyorum

Katilmiyorum

g
N
©
=
<
=
<
M

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiltyorum

Al

A2

A3

Ad

A5

A6

A7

A8

Calistigim orgiit, onun
iyiligi i¢in yaptigim
katkiya deger vermektedir.

Calistigim orgiit, benim
fazladan sergiledigim
¢abalarimi takdir etme

konusunda basarisizdir.

Calistigim orgiit, benim
herhangi bir sikayetimi
gbrmezden gelir.

Calistigim Orgiit gercekten
benim iyiligimi

6nemsemektedir.

Gorevimi en iyi sekilde
yerine getirsem dahi,
calistigim Orgiit, bunun

farkina varmaz.

Calistigim Orgiit benim
isteki genel
memnuniyetimi

6enmsemektedir.

Calitsigim orgiit, benimle
cok az ilgilenmektedir.

Calistigim orgiit, benim
isteki basarilarimla gurur

duymaktadir.

%

%

%

%
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%

%
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11,487

6,953

5,542

10,177

7,557

8,3 63
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21,1161

18,5141

9,875

17130

12,8 98

20,2 154

12,293

17,7135

19,1146

22,3170

22,1169

19,7 150

22,7 173

23,1 176

23,1 176

3

©

,4 301

26,3 201

30,9 236

36,8 281

30,4 232

37,5 286

28,7 219

34,5 263

N
o
[N
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©
)

21,9 167

21,4 163

25,7 196

22,8174

19,5 149

19 145

22 145

100 763

100 763

100 763

100 763

100 763

100 763

100 763

100 763
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b. Performans degerlendirme frekans degerlendirmesi

Asagida gosterilen ¢izelge 11°deki performans degerlendirme sorularinda

ters anlamli soru yer almamaktadir.

Performans degerlendirme ifadelerinin yer

aldig1 24 adet sorunun frekanslarini inceledigimizde 1. soru hari¢ (kesinlikle

katiltyorum segenegi en c¢ok isaretlidir) tiim sorularda “Katiliyorum” cevabi

ylizdesel olarak en fazla cevaplanan se¢enek olmustur. Devaminda en ¢ok

cevaplanan “Kesinlikle Katiliyorum” segenegi olmaktadir. En diisiik yiizdesel

degeri ise “kesinlikle katilmiyorum™ cevabi olmaktadir.

Cizelge 12. Isgdrenlerin Performans Degerlendirme Frekans Cizelgesi

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Krarsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1-Kurumumuzun vizyon ve
misyonu agik bir sekilde
belirlenmis ve iletilmistir.
2-Kurumumuzun planlari ve
hedefleriyle ilgili bilgiler
iletiliyor.

3-Performans kriterleri ve
standartlar1 belirllenen plan ve
hedefler dogrultusunda
hazirlaniyor.

4-Kurumumuzda her is i¢inn agik
bir sekilde is tanimlar1 yapilmus,
gerekleri belirlenmistir.
5-Performans kriterleri be
standartlar1 belirlenirken, goriis
ve Oneriler alinmaktadir.

6-Her pozisyon igin objektif ve
Olculebilir performans kirterleri
ve standartlar belirlenmektedir.
7-Performans degerlendirme
periyodu 6ncesinde bu kriterler
ve standartlar iletilmistir.
8-Performansin objektif ve dogru
bir sekilde degelrendirildigine
inantyorum.

9-Performans
degerlendirilmesinden sonra
eksik yonler varsa nedenleri
aragtirilir, 6nlem alinir.
10-Performans diizeyi ile ilgili

zamaninda geri bildirim veriliyor.

11-Performans ve
degerlendirilmeyle ilgili
sikayetler dinlenir ve dikkate
alinir.

12-isimi yapmak igiin yeterli
bilgi ve beceriye sahibim.
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3,5.27

4,3.33

3,527

5,139

12,595

12,0 92

9,472

13,1100

13,4 102

11,4 87

13,5 103

3,728

4,7.36

6,2 47

9,270

9,271

13,2101

14,3. 109

13,1. 100

159121

159121

14,8 113

13,9 106

2,620

9,3.71

13,2101

20,3 155

13,9 106

23,7181

24,6 188

23,7181

24,2 186

22,9175

25,4 194

23,0176

7,6 58

40,5 309

42,6 325

38,0 290

45,0 343

31,8 243

31,1237

36,0 275

29,6 226

28,8 220

30,1 230

30 229

42,5324

S
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33,7 190

24,9 190

26,9 205

18,7143

18,0 137

17,7135

18,2139

18,9 144

19,5 149

19,5 149

43,6 333

100 763

100 763

100 763

100 763

100 763

100 763

100 763

100 763

100 763

100 763

100 763

100 763
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Cizelge 12. (devami= Isgérenlerin Performans Degerlendirme Frekans Cizelgesi

g s g :
£t 3 : : g:
ZE E z =
ik g g g Kk
_ VA, ¥ Y, ¥ VA,
13-Isimi en iyi bigimde yapmami N
saglayacak her tiirlii kaynaga ve % 3,829 3,325 13,6 104 41,9 320 37,4 285 100 763
destege sahibim.
14-Kurumumuzda becerileri N
gelistirmek i¢in i zenginlestirme % 7,6 58 92 70 19,7 150 38290 25,6 195 100 763
ve is rotasyonu uygulanir.
15-Basarih performans mutlaka N 100050 11991 257 106 26,6203 22,3170 100 763
odullendirilir. %
16*Kurumumuzda yikselme N
sans1 yetenege ve performansa % 22,1 169 14,8 113 20,8 159 24,4 186 17,8 136 100 763
baghdur.
17-Kurumumuzda performans
degerlendirme ve kariyer N 153117 152116 252192 267 203 17,6134 100 763
yOnetimi sistemleri birbirine %
bagldir.
18-Tiim personele esit ve adil N' 181 138 149 114 223170 26,5202 18,2 139 100 763
davranilmaktadir. %
19-Ust yonetim performans
degerlendirme sistemini N
desteklemektedir ve bunu actkea % 12,093 14,0 108 26,0 232 30,0 232 17,0 132 100 763
gostermektedir.
20-Performans degerlendirme
sisteminin onemi ve Grgitsel N 7755 182139 1822139 371283 193147 100 763
performansa yaptigi katkiy1 %
biliyorum.
21-Yonetici ve ¢alisanlar arasi N
iliskilerin performans sonuglarini % 47,2 36 44,6 34 18,7 143 40,6 310 31,5240 100 763
etkiledigini diistiniiyorum.
22-Performans degerlendirme
gorlslerinde aldigim N 7557 00469 194148 396302 24,5187 100 763
geribildirimler, kendimi %

gelistirmemi saglamaktadir.
23-Performans degerlendirme
sikliginin (yilda 1 kez) gereken 8,9 68 8,7 67 25,2 192 36,8 281 20,3 155 100 763
diizeyde oldugunu diisiiniiyorum.
24-Performansimla ilgili
sorunlar1 yoneticimle rahat¢a 10,4 79 11,8 90 17,8 136 34,9 266 25,2 192 100 763
paylasabiliyorum.

3. isgorenlerin Demografik Verilerine Iliskin Hipotez ve Elde Edilen Bulgular
a. Isgorenlerin yas durumu verilerine iliskin hipotezler ve elde edilen bulgular
Isgérenlerin yas durumlarina iliskin hipotezler su sekilde verilmistir:

Hi: Ankete katilim gosteren isgorenlerin algiladiklar1 Orgiitsel destek, yas

gruplarina gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

126



Hy: Ankete katilim gosteren isgdrenlerin bireysel performanslari yas

gruplarina gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hs: Ankete katilim gosteren isgorenlerin Orgilitsel performanslart yas

gruplarina gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hs: Ankete katilim gosteren isgdrenlerin toplam performanslart yas

gruplarina gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.
Ankete katilim gosteren isgorenlerin yas verilerine iliskin normallik testi

cizelgesi su sekilde verilmistir:

Cizelge 13. Isgodrenlerin Yas Verilerine Iliskin Normallik Cizelgesi (Tests of
Normality)

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
D2 Statistic Df Sig. Statistic Df Sig.
Addort 18-24 Yas ,189 42 ,001 ,916 42 ,004

25-34 Yas ,075 245 ,002 ,965 245 ,000
35-44 Yas ,062 325 ,005 ,978 325 ,000

45-54Yas 073 123 164 977 123 036
f]:t:as Ve 091 28 200° 974 28 634
Bireyselort 18-24 Yas 091 42 2000 965 42 230

25-34 Yas ,083 245 ,000 ,964 245 ,000
35-44 Yas ,073 325 ,000 975 325 ,000
45-54 Yas ,074 123 ,094 974 123 ,018

f]st:asve 158 28 070 935 28 082
Orgiitselort 18-24 Yas 117 42 171 937 42 023

25-34 Yas ,123 245 ,000 ,933 245 ,000
35-44 Yas ,105 325 ,000 ,953 325 ,000
45-54 Yas ,135 123 ,000 ,901 123 ,000

f]st:asve 094 28 200° 952 28 225
Toplam  18-24 Yas ,104 42 2000 961 42 158

Perfort 25-34 Yas ,072 245 ,004 ,966 245 ,000
35-44 Yas ,066 325 ,001 ,979 325 ,000
45-54 Yas ,077 123 ,070 ,972 123 ,011
> Yasve 15 g 2000 954 28 246
usti
*. This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction

Cizelge 13 incelendiginde, yas gruplarina gore algilanan Orgltsel destek,

performans ve alt boyut skorlar1 normal dagilim gostermemektedir. (p<0,05)
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Elde edilen bulgulardaki serinin normal dagilim Shapiro Wilk Testi,
Kolmogorov- Simirnov (Karag6z, 2010: 21) testi ile analiz edilirken normal
dagilim gostermeyenler ise Kruskal Wallis (Karagdz, 2010: 25) testi ile analiz
edilmistir. Normallik testi significant degeri olan p<0,05 deger aldiginda non-
parametrik olarak tanimlanabilmektedir. Normallik testi p>0,05 deger aldiginda

parametrik olarak tanimlanabilmektedir.

Ankete katilim gosteren isgérenlerin yas durumuna iliskin veriler ¢izelge

14’te su sekilde gosterilmistir:

Cizelge 14. Isgorenlerin Yas Durumuna Iliskin Elde Edilen Veriler

Std. . Mean Ki- . Fark
Altboyut Yas Mean Deviation Medyan Min Max Ranks  Kare 9 pburum
18-24yas 341 0,79 313 225 500 352,13
25-34yas 3,48 0,87 338 1,00 500 383,85
Algilanan
Orglisel | 3544vas 344 090 350 100 500 38271 o0 og1q
Destek 45-54yas 348 0,81 350 1,13 5,38 383,10
PYasVe  a55  (gg 350 150 500 39757
ustd
18-24vyas 335 0,93 327 1,00 4,87 366,69
25-34yas 350 0,98 367 1,00 500 404,73
Bireysel  35-44yas 331 1,01 347 100 500 36084 <, o470
Performans 45 s4vas 345 0,92 353 1,00 500 392,44 ’
PYAVE 447 04 370 147 500 40582
ustd
18-24yas 3,67 0,93 383 1,00 500 349,39
25-34yas 385 0,85 400 1,00 500 40041
Orgitsel ~ 35-44yas 3,76 0,82 383 100 500 36971 g0 o400
Performans 45 s4vas 381 084 400 1,00 500 390,65 ’
PYaVe a7 (g7 383 200 500 37448
ustd
1824vyas 343 0,90 338 1,00 490 361,15
25-34yas 359 091 371 1,4 500 405,00
Toplam 35-44yas 3,42 0,92 352 1,00 500 36253 o1 (o4
Performans 4554 yas 355 0,86 362 1,00 500 391,24
55Uy;3ve 354 095 369 162 500 397,39

Cizelge 14 incelendiginde isgorenlerin algiladiklar1 Orgiitsel destek,
performans ve alt boyut skorlart yas gruplarina gore anlamli fark
gostermemektedir(p>0,05). Tiim yas gruplarinin orgiitsel destek, performans ve

alt boyut skorlar1 benzerdir.
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Cizelge 14°de min. 1,00 ile max. 5,00 degerleri arasinda, medyan degeri
3,13 olarak 18-24 yas araligindaki algilanan orgiitsel destek en diisiik seviyededir.
Algilanan orgiitsel destegin artmasina bagl olarak isgdérenlerin performansinda da
arttis meydana geldigi daha Onceki arastirmalarda aciklandigi belirtilmistir
(Rhodes and Eisenberger, 2002: 698-699). Buna bagli olarak 18-24 vyas
araligindaki iggorenlerin algiladigi orgiitsel destegin performanslari iizerinde rol

oynadigini soyleyebiliriz.

Cizelge 14’de min 1,00 ile. max. 5,00 degerleri arasinda, 3,50 degerindeki
35-44, 45-54, 55 yas ve istiindeki iggorenlerin algiladiklar1 Orgiitsel destegin
oran1 Gizelgedeki en yiiksek degerdir. Isgdrenlerin is deneyimlerinin ve ¢alisma
siirelerinin giderek uzamasi neticesinde uzmanlik bilgi ve becerilerinin artmasi;
dolayisiyla performanslarina yonelik gelismelerin de uzmanlik bilgi ve becerilere

bagli olarak yiikseldigi yorumlanabilir.

18-24 yas araligindaki isgdrenler icin; algilanan drgiitsel destegin belirleyici
olarak (Tutar, 2019: 263-265); isgorenlerin fikir ve diisiincelerine Onem
verilmesi, iletisim yontemleri ve kanallari, isgorenlerin orgiit ile bir biitiin olarak
ele alinmasi, iggdrenlerin c¢aligma sartlarina/ortamina aligma siireci gibi ele

aldigimiz unsurlarin incelenmesi gerekmektedir.

Bireysel performans cizelgesinde 55 yas ve iistiindeki isgorenlerin min 1,00
ile. max. 5,00 degerler arasinda medyan degeri 3,70 olarak en yiiksek degerdedir.
En diisiik deger ise 3,47 olan 35-44 yas arasindaki isgorenlerin cevaplarindan elde

edilen bulgular bize gostermektedir.

Bireysel performans oOlgeginde esas alinan; “kurumumuzun vizyon ve
misyonu agik bir sekilde belirlenmistir ve iletilmistir”, “kurumumuzun planlar1 ve
hedefleriyle ilgili bilgiler iletiliyor”, “kurumumuzda her is i¢in agik bir sekilde is

Sh AN 1Y

tanimlar1 yapilmis, gerekleri belirlenmistir”, “performans degerlendirme periyotu
oncesinde bu kriterler ve standartlar iletilmistir”, “yOnetici ve isgdrenler arasi
iligskilerin performans sonuglarini etkiledigini diistiniiyorum™” 1., 2., 3., 4., 7. ve
21. sorularin temelinde iligkiler ve iletisim yontemleri yer alinmaktadir. Bireysel
performansin en yiiksek degere sahip oldugu 55 yas ve iistii isgorenlerde Orgiite
baglilik diizeyinin yiiksek oldugu, baghh oldugu oOrgiitiin destegini zaman

icerisinde deneyimledigini ayrica siire¢ igerisinde Orgiitsel destege katkida
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bulundugunu, iletisim kanallarini etkin bir sekilde kullandigini ve isgdrenlerin

ast-iist iligkilerinin yiiksek seviyede oldugunu yorumlayabiliriz.

Orgiitsel performans 6lgeginde esas alinan 15 soruyu; min 1,00 ile. max.
5,00 degerler arasinda medyan1 4,00 degerinde olan 25-34 yas arasi isgorenlerin
ve 45-54 yas arasi iggorenlerin en yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir. 18-24
yas arasi isgOrenlerin ve 35-44 yas arasi isgorenlerin 3,83 medyan degerinde

olmasi neticesinde daha diisiik seviyede oldugu yorumlanabilir.

Genel performans Ol¢eginde esas alinan 21 soruda min 1,00 ile max. 5,00
arasinda en diisiik 3,38 medyan degeri ile 18-24 yas arasi ve en yliksek 3,71
medyan degerine sahip olan 25-34 yas aralifindaki isgorenler bulunmaktadir.
Performans o6lceginde en diisiik seviyede yer alan 18-24 yas arasi algilanan
orgiitsel degerin de 3,13 medyan degerinde olmasi hem algilanan orgiitsel
degerde hem de isgdren performans seviyesinde dogru oranda artis sagladigi

bulgusunu desteklemektedir.

b. Isgorenlerin egitim durumu verilerine iliskin hipotezler ve elde edilen

bulgular

Isgorenlerin egitim durumu verilerine iliskin hipotezler su sekilde

siralanmaistir:

Hs: Ankete katilim gosteren isgorenlerde algiladiklar oOrgiitsel destek,

egitim durumlarina gére anlamlhi diizeyde farklilagsmaktadir.

Hs: Ankete katilim gdsteren isgorenlerin bireysel performanslari egitim

durumunlarina gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

H;: Ankete katilim gosteren isgdrenlerin orgiitsel performanslari, egitim

durumlarina gére anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hg: Ankete katilim goOsteren isgdrenlerin toplam performanslari, egitim

durumunlarina gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

*Doktor mezunu sayisi 3 oldugundan lisansiistii gruba dahil edilerek analiz

edilmistir.

Isgdrenlerin egitim durumuna iliskin diizenlenen Normallik Testi ¢izelgesi

asagida su sekilde verilmistir:
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Cizelge 15. Isgdrenlerin Egitim Durumuna Iliskin Normallik Testi (Tests of

Normality)
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
D3 Statistic Df Sig. Statistic df Sig.
Addort Lise ,062 305 ,006 976 305 ,000
Onlisans 084 166 ,006 ,970 166 ,001
Lisans ,044 213 2007 ,985 213 ,023
Lisansustl ,082 76 200" 974 76 ,122
Doktora  ,204 3 ,993 3 ,843
Bireyselort Lise ,087 305 ,000 ,960 305 ,000
Onlisans ,076 166 ,022 ,966 166 ,000
Lisans ,059 213 ,065 ,983 213 ,010
Lisansustl ,088 76 200" 971 76 ,080
Doktora  ,335 3 ,857 3 ,260
Orgiitselort Lise ,139 305 ,000 ,930 305 ,000
Onlisans ,123 166 ,000 ,905 166 ,000
Lisans ,105 213 ,000 ,956 213 ,000
Lisansusti ,107 76 ,032 ,967 76 ,044
Doktora  ,175 3 1,000 3 1,000
Toplam Lise ,079 305 ,000 ,963 305 ,000
Perfort Onlisans ,077 166 ,019 ,961 166 ,000
Lisans ,049 213 200" ,986 213 ,037
Lisansiisti ,085 76 2000 979 76 247
Doktora  ,322 3 ,880 3 ,324

*, This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Cizelge incelendiginde, egitim durumuna gore algilanan Orgiitsel destek,

performans ve alt boyut skorlar1 normal dagilim géstermemektedir (p<0,05).

Ankete katilim gosteren isgorenlerin egitim durumuna iliskin elde edilen

veriler Cizelge 16°de su sekilde gosterilmistir:
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Cizelge 16. Isgdrenlerin Egitim Durumuna Iliskin Elde Edilen Veriler

Egitim Std. . Mean  Ki- .
Altboyut Mean o Medyan Min Max Sig.  Fark Durum
Durumu Deviation Ranks Kare
Lise 3,52 0,86 3,50 1,00 5,38 396,22
Algilanan On Lisans 3,46 0,87 3,38 1,00 5,00 378,66
Orgitsel Lisans 345 0,84 3,50 1,00 500 38265 533 0149
Destek
Lisansusti
3,23 0,91 3,25 1,00 5,00 332,35
ve Doktora
Lise 3,56 0,97 3,73 1,00 5,00 419,11
' On Lisans 3,46 0,99 3,60 1,00 5,00 397,11 Lise>Lisansiistii
Bireysel 23,14 0,000 Dokt
. , , ve Doktora
Performans Lisans 3,22 0,95 3,27 1,00 5,00 338,37 ' .
Lise>Lisans
Lisansistii
3,15 0,99 3,27 1,27 5,00 324,61
ve Doktora
Lise 3,89 0,81 4,00 1,33 5,00 408,62
) On Lisans 3,83 0,91 4,00 1,00 500 399,30 Lise>Lisansiistii
Orgutsel 15,36 0,002 Dokt
. , , ve Doktora
Performans Lisans 3,72 0,82 3,83 1,00 5,00 353,31 _ _
Lise>Lisans
Lisansusti
3,58 0,84 3,67 1,33 5,00 320,23
ve Doktora
Lise 3,64 0,89 3,76 1.14 5,00 418,10
Toplam On Lisans 3,56 0,94 3,67 1.00 5,00 397,76 Lise>Lisansiistii
Lisans 3,35 0,88 3,33 1.00 500 340,52 2257 0,000 ve Doktora
Performans Lise>Lisans
Lisansistii
3,25 0,92 3,24 1,29 5,00 321,34
ve Doktora

Cizelge 16 incelendiginde isgorenlerin performans ve alt boyutlar
acisindan egitim durumuna gore anlamli fark gosterdigi belirlenmistir (p<0,05).
Lise mezunlarinin bireysel performans, oOrgiitsel performans ve toplam
performans medyan degerinin lisans ile lisansiistii ve doktora mezunlarindan
istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksek oldugu gériilmektedir. Isgorenlerin
algiladiklar1 orgiitsel destek egitim durumu degiskeninde benzer egilim

gosterdikleri gorulmektedir.

Algilanan orgiitsel destegin en yiiksek oldugu medyan degeri 3,50 olan lise
ve lisans mezunu isgérenler olusturmaktadir. En diisiik degeri ise lisansiistii ve

doktora mezunu iggdrenlerin olusturdugu 3,25 medyan degeridir.
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Isgorenin algiladig:r orgiitsel destegin boyutlarini sekillendiren egitim
seviyesi, isgorenlerin performansint da etki etmektedir. Algilanan orgiitsel
destegin en yiiksek oldugu egitim seviyesi lise olan iggorenlerin; ise katilimi, ise
bagliligi, orgiite duydugu aidiyetlik, orgiitsel baglilig1 yiiksek seviyede olacaktir.
Bu nedenle daha verimli daha istekli performans gosterecektir (Rhodes and
Eisenberger, 2002: 698). Egitim durumunun karsilikli etkilesimiyle iggdrenlerin
hem bireysel hem de orgitsel performanslarina yansidigi elde edilen

bulgulardandir.

Lisansiisti ve doktora mezunu olan isgorenlerin algiladiklar1 orgiitsel
desteginin diisik olmas1 yoOneticilerin isgorenlere yaklasimi degisiklik
gosterebilir. Buna gore yiiksek egitim seviyesine sahip bu isgorenlerin istek ve
ihtiyaclari, calisma kosullari, uygulanan 6diil sistemi, yoneticilerden beklentileri,
orgiitiin sagladigi moral ve motivasyonu performans denetiminden sonra tespit
edilmesi gerekli goriilmektedir. Yoneticiler bu sonuca istinaden isgdrenlerin
kisisel diislincelerini 6grenerek algiladiklar1 orgiitsel destegin boyutlarini tespit
etmelidir. Sonrasinda isgorenlerin calisma siirecinde yasamis olduklar1 kaygi,
endigse, aidiyetsizlik, Orgiit i¢i c¢atigmalar, iletisim kopuklugu gibi faktorleri
diizeltme yolunda ilerlemelidir (Maertz and at all., 2007: 1070-1071). Itfaiye
teskilatinda performans goOsteren isgorenler yoOneticileriyle olan iliskilerine ve
iletisimlerini gelistirmeye yOnelik stratejiler sergilenmelidir. Degerlendirme
stireci bitimiyle isgorenlere; egitim, oryantasyon, atama(terfi), édillendirme vb.
hem maddi hem de psikolojik destekleyici (Maertz and at all., 2007: 1070-1071)
bir organizasyon yapisi olusturulmasi algiladiklar1 orgiitsel destegin yiikselmesini

ve boylece performans seviyesinin ylikselmesini saglayacaktir.

Cizelge 16°da isgorenlerin egitim diizeyi ylikseldik¢e algiladiklar orgiitsel
destegin diizeyi, bireysel performans diizeyi, orgiitsel performans diizeyi ve

toplam performans diizeyinin azaldig1 elde edilen bulgulardandir.
Sonug olarak Hg, H7, Hg hipotezleri kabul edilmistir.

c. Isgorenlerin bu isyerinde calisma siiresine iliskin hipotezler ve elde edilen

bulgular

Isgdrenlerin bu isyerinde ¢alisma siiresine iliskin hipotezler su sekilde

siralanmistir:
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Ho: Ankete katilim gosteren iggérenlerin algiladiklar1 orgiitsel destek, bu

igyerinde ¢aligma siiresine gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hio: Ankete katilim gdosteren isgorenlerin bireysel performanslari bu

isyerinde ¢aligsma siiresine gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hi1: Ankete katilim gosteren isgdrenlerin Orgiitsel performanslari bu

igyerinde ¢aligma siiresine gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hio: Ankete katilim gdosteren isgdrenlerin toplam performanslart bu

isyerinde ¢aligsma siiresine gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Isgdrenlerin bu isyerinde ¢alisma siiresine iliskin Normallik Testi ¢izelgesi

su sekilde verilmistir:

Cizelge 17. Isgérenlerin Bu Isyerinde Calisma Siiresine iliskin Normallik

Testi (Tests of Normality)

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
D4 Statistic Df Sig. Statistic Df Sig.
Addort 0-5 Y1l ,077 208 ,005 967 208 ,000
6-10 Yil  ,096 118 ,009 974 118 ,023
11-15Yil  ,060 243 ,032 976 243 ,000
15 Y1l sttt ,074 194 ,012 ,980 194 ,008
Bireyselort 0-5 Yil ,076 208 ,005 ,962 208 ,000
6-10 Yil ~ ,082 118 ,047 972 118 ,016
11-15Yil  ,071 243 ,005 973 243 ,000
15 Y1l astii ,079 194 ,005 971 194 ,000
Orgiitselort 0-5 Y1l 114 208 ,000 ,921 208 ,000
6-10 Yil ~ ,092 118 ,015 961 118 ,002
11-15Yil ,109 243 ,000 ,946 243 ,000
15 Y1l sttt ,123 194 ,000 ,932 194 ,000
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Cizelge 17. (devami) Isgorenlerin Bu Isyerinde Calisma Siiresine Iliskin
Normallik Testi (Tests of Normality)

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
D4 Statistic Df Sig. Statistic Df Sig.
Toplam 0-5 Y1l ,068 208 ,021 ,960 208 ,000
Perfort ~ 6-10Ydl  ,065 118 2000 977 118 036
11-15Y1l  ,074 243 ,002 978 243 ,001
15 Yil istii ,076 194 ,009 974 194 ,001

*, This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Cizelge 17 incelendiginde, bu isyerindeki ¢alisma siiresine gore algilanan

Orgiitsel

destek,

gostermemektedir. (p<0.05)

performans

ve alt

boyut

skorlar1

normal

dagilim

Ankete katilim gosteren isgorenlerin bu isyerinde calisma siiresi verilerine

iliskin veriler ¢izelge 18’de su sekilde gdsterilmistir:

Cizelge 18. Isgdrenlerin Bu Isyerinde Calisma Siiresine iliskin Elde Edilen
Veriler
Bu Igyerinde Std. . Mean  Ki- . Fark
Altboyut Caligma Siiresi Mean Deviation Medyan Min  Max Ranks Kare Sig. Durum
0-5 yil 3,52 0,87 3,50 1,00 5,00 391,05
Algilanan 6-10 yil 3,44 0,84 3,38 1,00 5,00 373,17
Orgutsel 3,03 0,386
Destek 11-15 yil 336 0,92 3,38 1,00 5,00 365,32
15 yil Gistii 3,54 0,79 3,50 1,13 5,38 398,57
0-5 y1l 352 0,96 3,67 1,00 5,00 407,39
i 6-10 y1l 3,37 0,99 3,37 1,00 5,00 374,98 _ .
II§>|r;ecysel 9.82 0,020 (1)55 ylll>ll
eriormans — 11-15 yil 325 1,02 3,33 1,00 5,00 348,73 v
15 yil dstii 349 093 3,60 1,00 5,00 400,72
0-5 yil 3,85 0,83 4,00 1,00 5,00 395,84
Araii 6-10 y1l 3,69 0,87 3,83 1,50 5,00 351,59
Orgutsel Y 402 0259
Performans  11.15 vy 3,76 085 3,83 1,00 5,00 374,62
15 yil Gstii 3,84 0,82 4,00 1,00 5,00 394,90
0-5 y1l 3,60 0,90 3,71 1,00 5,00 406,33
Toplam 6-10 y1l 346 091 3,38 1,14 5,00 369,22
7,42 0,058
Performans  11-15 yil 3,38 0,9 3,52 1,00 5,00 353,04
15 yil dstii 3,58 0,86 3,67 1,00 5,00 399,97
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Cizelge 18 incelemesi neticesinde iggorenlerin bu igyerinde c¢alisma
siirelerine gore bireysel performanslari anlamli diizeyde fark gosterdigi tespit

edilmistir. (p<0.05)

Bu igyerinde ¢alisma siiresi 0-5 yil aras1 olan ile 15 yil {isti olan
iggorenlerin en yiiksek medyan degeri 3,50 olarak goriilmektedir. 6-15 yil
arasinda bu isyerinde performans gosteren iggdrenlerin 3,38 medyan degeriyle

stabil olmaktadir.

15 yil tstii bu isyerinde performans gosteren isgérenlerin algiladiklar
orgiitsel destegin yiiksek olmasina etki eden wunsurlardan biri istasyonu
benimsemis olmasi veya amir (ya da iist yonetici) pozisyonunda gorev alarak
Orgiiti olugsmasima katki saglamis olmasi, organizasyon semasinin yapi

taslarindan biri haline gelmesi 6nemli bir ektendir.

6-15 y1l arasinda bu igyerinde performans gosteren isgorenlerin algiladiklar:
orgiitsel destegin daha diisilk olmasinin nedeni; isgorenlerin kurum dis1 degisen
zorlu saha gorevlerinde (acil durumlar, vakalar afetler) edinmis olduklar
tecriibeler; bunun disinda oOrgiit yapisinin degismesine bagli olarak diger
orgiitlerle ya da bir Onceki oOrgiit semast ile kiyaslamanin yapilmasi

olabilmektedir.

0-5 wyildir bu isyerinde performans gosterenlarin bireysel performans
Olgeginin analizi sonucunda medyan degerinin 11-15 wyildir bu teskilatta
performans gosteren isgorenlerin istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Isgdrenlerin algilanan 6rgiitsel destek, orgiitsel performans
ve toplam performans skorlari agisindan bu isyerindeki galisma siiresine gore

benzer egilim gosterdigi gorilmiistiir.

Bireysel performansin min 1,00 ile max. 5,00 deger araliginda medyanin en
disiik 3,37 degeriyle 11-15 yil arasinda bu isyerinde performans gosteren
isgorenler olusturmaktadir. Min 1,00 ile max. 5,00 arasinda en yiiksek 3,67
medyan degeriyle 0-5 yil arasinda bu isyerinde performans gosteren

isgorenlerden olugsmaktadir.

Bu isyerinde ¢aligma siiresi 0-5 yil arasinda olan isgdrenlerin bireysel
performansinin yiiksek olmasinda ilk is deneyimi olanagina sahip olmalar1 6nemli

bir rol oynamaktadir. Itfaiye teskilatindaki yonetici ile isgdrenler arasindaki
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iliskinin, isgdrenin gorev ve sorumluluklarini benimseme zaman dilimi, ise
baglama siirecindeki oryantasyon ve egitim olanaklarinin yogun olarak
saglanmasi isgorenin bu isyerindeki bireysel performansini arttirmaya tesvik edici

unsurlardandir.

Orgiitsel performans dlgegindeki en diisiik medyan degeri 3,83 ile 6-15 yil
arasinda gorev alan isgorenler olustururken en yiiksek 4,00 degerini ise 0-5 yil ile

15 y1l iistii bu isyerinde performans gosterenler olusturmaktadir.

6-15 yil arasinda bu isyerinde performans gosteren isgorenlerin medyan
degerinin daha diisiik olmasi; itfaiye teskilatinda gorev yeri degisikliginin olmasi,
buna bagl olarak sekillenen orgiit yapisinin performans diizeyinin de degisiklik
gbstermesi soz konusu olabilmektedir. Istanbul’un cesitli ilgelerinde bulunan
istasyonlardaki isgorenlerin bulunduklar yerde yasanan kaza, olay, afet vb. dis
faktorlerin sikligi ve biylkligli orgilitsel performansta diisiikliigiine sebep
olabilir. Isgdrenler afetlerin, olaylarin, vakalarin, kurtarma calismalarmin farkl
ve yogun oldugu istasyonlarda gorev almasi neticesinde hem fiziksel hem de
ruhsal etki edebilmekte ve buna bagli olarak isgérenin bireysel veya Orgiisel

performansi etkilenebilmektedir.

Orgiitsel performans standartlar1 olusturulmadan &nce isgdrene hem
bireysel hem de bagli oldugu orgiitle uyumuna yonelik geleneksel veya modern
degerlendirme yontemleri uygulanmaktadir. Her bir isgdérenin aligkanlig,
karakteri, fiziksel ve ruhsal 6zellikleri kendine has 6zellikler barindirirken, bagh
oldugu orgiitle birlikte de sekillenebilmektedir. Buna yonelik kurumun
isgorenlerin birbirleriyle etkilesim halinde olmalarin1t ve birbirlerine karsi
duygusal baglhiliklarim giiclendirecek aktiviteler diizenlemektedir. Mesleki
malzeme ve techizatlarin eksiksiz bir sekilde isgdrene saglamasi, belirlenen
zaman dilimlerinde istasyonda gorev alan tiim isgorenle toplantilar diizenleyerek

istek ve beklentilerini kargilamaya yonelik adimlar atilmaktadir.

Toplam performans Olgegindeki en yiiksek medyan degeri 3,71 ile 0-5 yil
arasinda bu igyerinde performans gdsterenler olusturmaktadir. En diisiik degeri
ise 11-15 yil arasinda bu isyerinde performans gosteren iggOrenlerin medyan

degeri 3,38 olusturmaktadir.

Sonug olarak Hjp hipotezi kabul edilmistir.
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d. Isgorenlerin toplam isyerinde calisma siiresine iliskin hipotezler ve elde

edilen bulgular

Isgdrenlerin toplam isyerinde calisma siiresine iliskin hipotezler su sekilde

siralanmistir:

His: Ankete katilim gosteren isgorenlerin algilanan orgiitsel destek toplam

caligma siiresine gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

His: Ankete katilim gosteren isgorenlerin bireysel performanslari toplam

caligma siiresine gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

His: Ankete katilim gosteren isgdrenlerin orglitsel performanslari toplam

caligma siiresine gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

His: Ankete katilim gdosteren isgorenlerin toplam performanslari, toplam

caligma siiresine gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.
Ankete katilim goOsteren isgOrenlerin, toplam c¢alisma siiresine iligkin

Normallik Testi ¢izelgesi su sekilde gosterilmistir:

Cizelge 19. Isgérenlerin Toplam Calisma Siiresine Iliskin Normallik Testi
(Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statisti
D5 c Df Sig. Statistic Df Sig.
Addort 0-5 Y1l ,089 170 ,002 ,954 170 ,000
6-10 Y1l 094 126 ,009 ,976 126 ,023
11-15Ydl ,077 231 ,002 ,970 231 ,000
15 Yilisti ,062 236 ,030 ,978 236 ,001
Bireyselort 0-5 Yil ,088 170 ,003 ,958 170 ,000
6-10 Y1l ,081 126 ,039 975 126 ,018
11-15Yd  ,078 231 ,002 ,973 231 ,000
15 Yilisti ,073 236 ,004 974 236 ,000
Orgiitselort 0-5 Y1l 119 170 ,000 915 170 ,000
6-10 Y1l 097 126 ,005 ,946 126 ,000
11-15Yd ,103 231 ,000 ,957 231 ,000
15 Yil Gstii ,121 236 ,000 ,934 236 ,000
Toplam 0-5 Y1l ,092 170 ,001 ,955 170 ,000
Perfort 6-10 Y1l 073 126 ,096 977 126 ,031
11-15Y1l  ,064 231 ,022 ,979 231 ,002
15 Yil Gstii ,067 236 ,011 976 236 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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Cizelge 19 incelendiginde, toplam calisma siiresine gore algilanan orgiitsel
destek, performans ve alt boyut skorlar1 normal dagilim gdstermemektedir.

(p<0.05)

Isgdrenlerin toplam ¢alisma siiresine iliskin elde edilen verileri Cizelge

20°de su sekilde incelenmektedir:

Cizelge 20. Isgdrenlerin Toplam Calisma Siiresine Iliskin Veriler

Toplam .
Std. . Mean  Ki- . Fark
Altboyut C_a}hsr_na Mean Deviation Medyan Min Max Ranks Kare Sig Durum
Siresi
0-5 yil 3,55 0,86 344 1,38 500 39513
Algilanan 6-10 yil 3,45 0,79 338 1,75 538 37344
Orgutsel 2,52 0,472
Destek 11-15 yil 3,35 0,92 338 1,00 500 366,25
15 yil iistii 3,50 0,85 350 1,00 500 392,53
0-5 yil 3,54 0,99 367 1,00 500 41335
Bireysel 6-10 yil 3,43 0,96 343 1,00 500 38631 57 0.056
Performans 11-15 yil 3,27 1,01 340 1,00 500 352,95 ’
15 yil iistii 3,42 0,95 353 1,00 500 38554
0-5 yil 3,86 0,87 400 1,00 500 400,61
Orgiltsel 6-10 yil 3,77 0,86 383 150 500 37585 178 0610
Performans 11-15 yil 3,77 0,82 383 1,00 500 37218 ’
15 yil iistii 3,79 0,84 4,00 1,00 500 381,50
0-5 yil 3,62 0,93 376 1,00 500 412,72
Toplam 6-10 yil 3,52 0,89 355 1,14 500 383,20
6,41 0,093
Performans 11-15 yil 3,40 0,92 352 1,00 500 356,56
15 yil iistii 3,51 0,89 362 1,00 5.00 384,13

Cizelge 20 incelendiginde isgoérenlerin algilanan Orgiitsel destek,
performans ve alt boyut skorlar1 toplam calisma siiresine gore anlamli fark
gostermemektedir. (p>0.05) Tim toplam c¢alisma siiresi gruplari i¢in algilanan

orgiitsel destek, performans ve alt boyut skorlart benzerdir.

Algilanan orgiitsel destegin en yiiksek oldugu 15 yil iistii toplam c¢alisma
stiresi olan isgorenlerin 3,50 medyan degerine sahip olmasi isgdrenlerin uzun
yillar bir orgiit icerisinde uzmanlagmasi ve deneyim kazanmasi neticesinde orgiit
kimligini, Orgiit kiiltlinii, orgiitsel degisimi, Orgiit destegini diger isgorenlere gore
daha once ve derin olarak algilayabilmesi s6z konusudur. Ayrica 6-15 yil arasinda
toplam ¢aligsma siiresine sahip isgdrenler i¢in: kurumun taahhiitlerini ve vaatlerini
yerine getirerek basarili isgérenlerin bireysel ya da orgiitsel, maddi ve manevi

odiiller alabilmesi, terfi vb. imkanlarin saglanmasi algilanan Orgiitsel destegi
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arttirabilmektedir (Asalage and Eisenberger, 2003: 492). Eksik veya standart
altinda performans gdosteren isgorenlerin degerlendirme sonrasinda kurum
tarafindan iyilestirme olanaklar1 saglanarak algiladiklar1 oOrgiitsel destegi

yukseltilmektedir.

Bireysel performans medyan degeri 3,40 en diisiik olan 11-15 yil arasi
toplam calisma siiresi olan iggdrenlerin aksine orglitsel performansta en yiiksek
3,83 medyan degerine sahip oldugu elde edilen bulgulardandir. 11-15 y1l arasinda
toplam c¢alisma siiresi olan isgdrenlerin Orgiite daha kolay adapte olundugu,
kendisinden beklenilen rol ve gorevleri yerine getirmede Orgltle uyum icerisinde
oldugu, siirekli degisen ve gelisen Orgiit kiiltiiriine, orgiitsel biitlinliige zor sartlar
altinda bile daha kolay adapte olmasi yapilan arastirmalarla desteklenmektedir.
Orgiitiin kendisine énem verdigini, érgiitiin organizasyon yapisi olusurken goriis
ve Onerilerini belirtmesine imkan tanindigi, beceri gelistirme, is zenginlestirme ve
i3 rotasyonu uygulanmalariyla Orgiitsel performans standartlarinda kendini

gelistirdigi yorumunda bulunabiliriz.

Bireysel performans degeri ile orgiitsel performans degerinin en yiiksek
medyan degeri 3,67 oldugu toplam ¢alisma siiresi 0-5 yil olan isgorenlerde
goriilmektedir. Bireysel performans degerlendirmesi 0-5 yil arasinda toplam
caligma siiresi olan iggorenlerde yliksek degere sahip olmasi, isgbrenlerin yonetici
ile uyum siireci, Orgiite alisabilme hizinin daha yavas olmasi, tanimlanan is ve
sorumluluklarini  farkli ¢alisma kosullarinda yerine getirirken kurumun
vizyonunu, misyonunu, plan ve hedeflerini kisisellestirme oraninin yiiksek

oldugunu yorumlayabiliriz.

e. Isgorenlerin su anki yonetici ile cahsma siiresine iliskin hipotezler ve elde

edilen bulgular

Isgdrenlerin su anki yonetici ile calisma siiresine iliskin hipotezler su

sekilde siralanmistir:

Hi7: Ankete katilim gosteren isgorenlerin algiladiklar1 Orgiitsel destek su

anki yonetici ile ¢aligma siiresine gére anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hig: Ankete katilim gosteren isgérenlerin bireysel performanslart su anki

yonetici ile ¢aligma siiresine gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.
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Higo: Ankete katilim gosteren isgorenlerin orgiitsel performanslart su anki

yonetici ile ¢aligma siiresine gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H2o: Ankete katilim goésteren isgdrenlerin toplam performanslart su anki

yonetici ile ¢aligsma siiresine gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.
Isgdrenlerin, su anki yonetici ile calisma siiresine iliskin diizenlenen

normallik testi su sekilde verilmistir:

Cizelge 21. Su Anki Yénetici ile Calisma Siiresine Iliskin Normallik Testi
(Tests of Normality)

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

D6 Statistic Df Sig. Statistic Df Sig.
Addort 1 Yildan Az ,055 404 ,005 ,980 404 ,000
1-5Yil ,058 257 ,036 ,980 257 ,001
6-10 Yil ,102 50 200" 957 50 ,065
10 Vil Usti ,106 52 200° 954 52 044
Bireyselort 1 Yildan Az ,068 404 ,000 973 404 ,000
1-5Yil ,086 257 ,000 972 257 ,000
6-10 Yil ,103 50 200" ,948 50 ,029
10 Y1l Ustii ,090 52 200" 961 52 ,088
Orgiitselort 1 Yildan Az ,095 404 ,000 ,951 404 ,000
1-5Yil 127 257 ,000 ,933 257 ,000
6-10 Yil ,144 50 ,011 ,928 50 ,004
10 Y1l Ustii ,141 52 ,012 917 52 ,001
Toplam 1 Yildan Az ,060 404 ,002 ,976 404 ,000
Perfort 1-5Yil ,083 257 ,000 973 257 ,000
6-10 Yil ,095 50 2000 954 50 ,052
10 Yl Usti~ ,001 52 2000 964 52 117

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Cizelge 21 incelendiginde, su anki yonetici ile ¢alisma siiresine gore
algilanan Orgiitsel destek, performans ve alt boyut skorlari normal dagilim

gostermemektedir (p<0,05).
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Ankete katilim gosteren iggdrenlerin su anki yonetici ile ¢aligma siiresine

iliskin elde edilen veriler gizelge 22°de su sekilde gosterilmistir:

Cizelge 22. Su Anki Yénetici ile Calisma Siiresine Iliskin Elde Edilen Veriler

Su anki
Yonetici .
. Std. . Mean Ki- . Fark
Altboyut ile Mean Deviation Medyan Min Max Ranks Kare Sig. Durum
Calisma
Sdresi
1y;12dan 342 086 338 100 500 37173
Algilanan 1-5yil 3,48 0,85 350 1,00 538 387,21
Orgutsel 2,71 0,438
Destek 6-10yil 357 0,93 350 1,63 500 403,02
oyl 557 095 350 113 500 41587
ustu
ly:zdan 340 0098 347 100 500 38144
: 15yl 343 095 353 1,00 500 386,06
Bireysel Y 0,68 0879
Performans 610yl 327 1,17 330 113 500 359,02
oyl 55 0096 357 120 500 38839
ustu
1y;12dan 384 081 400 1,00 500 391,52
- 15yl 378 084 400 1,00 500 37586
Orgutsel Y 282 0,420
Performans .10y 354 1,08 367 1,00 500 339,65
0yl 578 084 383 150 500 37911
usti
1 yildan
351 01 360 100 500 383,76
Toplam 15yl 352 0,88 367 100 500 38364
0.82 0,845
Performans  6-10yil 334 1,11 333 124 500 35486
oyl 55 pgg 355 133 500 38633
ustu

Cizelge 22 incelendiginde isgorenleri algilanan orgiitsel destek, performans
ve alt boyut skorlar1 su anki yonetici ile ¢alisma siliresine gore anlamli fark
gostermemektedir (p>0,05). Su anki yonetici ile ¢alisma siireleri igin biitiin

gruplarin algilanan 6rgiitsel destek, performans ve alt boyut skorlar1 benzerdir.

Isgorenler performans degerlendirmesinin bir iist yoneticileri tarafindan
yapildigin1 belirterek isaretleme yapmislardir. Sahada gorev alan isgdrenler
meslekleri geregi can giivenligi tehlikesi yasadiklar1 i¢in: algiladiklart orgiitsel

giliven, Orgiitsel aidiyet diizeyi yiiksek olmalidir. Saha gorevi siirecinde zaman
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kisitlamasi, stresli ve tehlikeli ¢alisma kosullarinin olmasi isgdrenlerin hem
bireysel performanslarina hem de orgilitsel performanslarina etki etmektedir.
Performans degerlendirme siirecinde; itfaiye teskilatindaki isgorenler icin
psikolojik, bilissel, beceri, gi¢ vb. ¢esitli alanlarda Olcekler hazirlanarak
isgorenin hem bireysel hem oOrgiitsel performanslarinda, gerektiginde yoneticisine
ihtiyag duymayacak bir c¢alisma disipliline sahip olmasi saglanmalidir.
Aragtirmacilara gore yoneticiler, performans degerlendirme siirecinde hatalar ve
kisisellestirmeler yapabilir. Bu nedenle isgéren ile yonetici arasindaki iletisim ne
kadar samimi olursa olsun degerlendirme siirecinde onceden belirlenen standart

ve kriterlerin disina ¢ikilmamalidir.

Elde edilen bulgular neticesinde bireysel performans, orgltsel performans
ve toplam performans medyan degerinin en diisiik oldugu 6-10 yil arasinda su
anki yonetici ile calisma siliresine sahip isgorenlerdir. Bu nedenle bireysel
performans da 3,30, orgiitsel performansda en diisitk medyan degeri 3,67, toplam
performans da 3,33 elde edilen bulgular arasindadir. Degerlendirme yetkililerini
isgorenler, c¢alistiklar1 yoneticilerin yaptigin1 kabul etmektedirler. 6-10 yil
arasinda su anki yoneticisiyle performans gdsteren bu isgorenlerin, yoneticileriyle
olan iligkilerini degerlendirirken, zaman igerisinde kurum ig¢inde kendisinin
onceki yoneticileriyle ya da kuruma baghh diger arkadaslarinin kendi
yOneticileriyle kurmus olduklar1 orgiitsel biitlinliigi, iliskileri, orgiitsel destegi,

iletisimi gozlemleyerek ve kiyaslayarak degerlendirdigi yorumlanabilir.

Su anki yonetici ile calisma siliresi 1 yildan fazla olan tiim isgérenlerin
algiladiklar1 orgiitsel destegi stabil olarak 3,50 medyan diizeyinde kalmistir.
Yoneticilerin isgorenlere karsi olumlu tutum ve davraniglar géstermesi, isgérenler
tarafindan rol model olarak kabul edilmesine sebep olmaktadir (Shanock and
Eisenberger, 2006: 693). Rol model olarak kabul edilen yonetici, isgérenin
gdniilli ve verimli performans gdsterme isteginin yiikselmesini saglayacaktir. Su
anki yoOnetici ile 1 yildan az performans gosteren isgorenlerin algiladiklar
orgiitsel destegin medyan degeri 3,38 idir. Isgdrenlerin 1 yildan az siirede
standartlar ¢er¢cevesinde amiriyle iletisim diizeyi olusturamamasi, yasadigi kisisel
veya Orgiitsel birtakim sorunlarda yoneticisi ile paylasim yapmaya ¢ekinmesi ya

da kaginmasi medyan seviyesini azaltmaya yonelik etki edebilir.
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Sonu¢ olarak yapilan analizler neticesinde algilanan orgiitsel destek ve
performans degerlendirme medyan degerlerinin 3,00 {izeri oldugu elde edilen

bulgular arasindadir.
4. Algilanan Orgiitsel Destek, Performans ve Alt Boyutlari iliskisine Yonelik
Hipotezler ve Bulgular

Algilanan 6rgutsel destek, performans ve alt boyutlar ile iliskisine yonelik

hipotezler su sekilde siralanmistir:

H»1: Ankete katilim gosteren isgOrenlerin algiladiklar1 orgiitsel destek ile

bireysel performanslari arasinda iligki vardir.

H22: Ankete katilim gosteren isgorenlerin algiladiklari Orgiitsel destek

algilar ile orgiitsel performanslari arasinda iligki vardir

Ho3: Ankete katilim gosteren isgOrenlerin algiladiklar1 orgiitsel destek ile

toplam performanslar1 arasinda iliski vardir

Algilanan orgiitsel destek ile performans degerlendirme arasindaki iliskiye

yonelik veriler cizelge 23’de su sekilde gosterilmistir:

Cizelge 23.  Algilanan Orgiitsel Destek ve Performans Degerlendirme iliskisi

Boyutlar Ort Std. 1 2 3 4
Sapma

Algilanan Orgiitsel 3,46 0,86 _

Destek

Bireysel Performans 3,40 0,98 0,570**
Orgutsel Performans 3,79 0,84 0,547** 0,794**
Toplam 3,50 0,91 0,585** 0,851** 0,859** ——
Performans

Cizelge 23’de goriildiigii tizere algilanan Orgiitsel destek ile bireysel
performans arasinda orta diizeyde pozitif yonli bir iligki vardir (r = 0,57, p
<0,01). Bu durum, is yerindeki algilanan Orgiitsel destek arttikca isgdrenin

bireysel performansinda da artis gozlemlendigi anlamina gelmektedir.

Algilanan orgiitsel destegi: bireysel faktorler, Orgiitsel adalet, ydnetici
yaklagimi, orgiitsel 6diil sistemi, isgorenin calisma sartlar1 ve destekleyici orgiit
kiiltiirii etkilemektedir. Isgorenlerin, bagli olduklar1 orgiite karsi genel bir

memnuniyet duymasi ve yaptiklar isten tatmin olmalari bireysel performanslarini
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attirmada etkilidir. Yoneticiler, isgdrenlerin sorunlartyla yakindan ilgilenmekte,
donemlik toplantilar diizenlenerek isgdrenlerin bireysel fikirlerini ve goriislerini
ele almakta istekli olmasi yine bireysel performanst olumlu derecede
arttirabilmektedir. Dolayisiyla isgdrenlerin performansini yonlendirebilmek ig¢in
dogru degerlendirme Olgeklerinin uygulanmasi ve elde edilen degerlere iliskin
iggorenlere geri bildirim verilmesi bireysel performansi arttirmada etkilidir

yorumunda bulunabiliriz.

Algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel performans arasinda orta diizeyde
pozitif yonli bir iliski vardir (r = 0,55, p <0,01). Bu durum, is yerindeki orgiitsel

destek arttikca iggdrenin orgiitsel performansinin da arttig1 anlamina gelmektedir.

Kurum tarafindan orgiitiin destek gormesi, Orgiitiin ihtiyaclarinin ve
isteklerinin karsilanmas1 korelasyon diizeyini yiikseltmektedir. Isgorenlerin hem
bireysel hem de Orgiitsel performanslarina iliskin geri bildirimler sunulmasi;
diizenli araliklarla da bu degerlendirmelerin yapilmasi isgorenin yaptigi ise karst
duydugu sorumluluk duygusunu arttiracak, isi ve ¢aligma ortamini benimsemesini
kolaylastiracaktir. Isgorenin, yoneticisine ve diger orgiit {iyelerine kars1 kendisini
sorumlu hissederek algiladigi orgiitsel destege cevap vermede daha 6zverili

olmasina, dolayisiyla orgiitsel performansini arttirmasina sebep olmaktadir.

Algilanan orgiitsel destek ile toplam performans arasinda orta diizeyde
pozitif yonlu bir iliski vardir (r = 0,59, p <0,01). Bu sebeple, is yerindeki orgiitsel

destek arttikg¢a isgorenlerin toplam performanslarinda da artis goriilmiistiir.

Toplam performans hem bireysel hem orgiitsel performansi kapsamaktadir.
Kurum, toplumda meydana gelen teknolojik, cografi, siyasi, sosyal ve kiiltiirel
degisiklikleri takip etmek zorundadir. Isgdrenlerin orgiit disindaki hayatlarini
etkileyen bu tir kurumdan bagimsiz degiskenlere adapte olarak meydana
gelebilecek kusurlu durumlara karsi 6nlem almaktadir. Yoneticiler, kurumdan
bagimsiz degiskenleri de dikkate alarak c¢alisma siirecinde ve degerlendirme
siirecinde meydana gelebilecek kusurlu durumlara ve olaylarin &rgutsel

yankilarini 6nleyebilmelidir.

Korelasyon analizi sonucunda Ha1, Ha, Has hipotezleri kabul edilmektedir.
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5. Algilanan Orgiitsel Destegin Isgorenlerin Performansi Uzerindeki Etkisine

Yonelik Hipotezler ve Bulgular

Algilanan orgiitsel destegin igsgorenlerin performanslari iizerindeki etkisine

yonelik hipotezler su sekilde siralanmistir:

H2s: Ankete katilim gdsteren isgdrenlerin algiladiklar1 orgilitsel destegin

bireysel performanslari tizerinde pozitif etkisi vardir.

Has: Ankete katilim gosteren isgorenlerin algiladiklar1 orgiitsel destegin

orgiitsel performanslari iizerinde pozitif etkisi vardir.

H2s: Ankete katilim gdsteren isgdrenlerin algilanan orgiitsel destegin toplam

performanslari tizerinde pozitif etkisi vardir.

Algilanan oOrgiitsel destegin, bireysel, oOrgiitsel ve toplam performans

degerlendirmeye iliskin etkisi asagida sema halinde gosterilmektedir:

Bireysel Performans

‘ Degerlendirme

3 Orgiitsel Performans
Algilanan Orgiitsel Destek
Degerlendirme

Toplam Performans

Degerlendirme

Sekil 12. Algilanan Orgiitsel Destek ve Performans Degerlendirme Semasi

a. Algilanan Orgutsel destegin isgorenlerin toplam performansi Gzerindeki
etkisi

Algilanan oOrgiitsel destegin isgorenlerin toplam performans: Uzerindeki

etkisi cizelge 24°te su sekilde incelenmektedir:
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Cizelge 24. Algilanan Orgiitsel Destek ile Isgorenlerin Toplam Performansi
Uzerindeki Etkisi

Toplam Performans

Bagimsiz Degisken B T P
Sabit 1,267 11,825 0,000
Algilanan Orgiitsel Destek 0,646 21,507 0,000
F 462,421

Model (p) 0,000

R? 0,378

Cizelge 24’deki regresyon katsayilar t istatistigi ile stnanmis olup algilanan
orgutsel destek (p<0,05) ve toplam performansi agiklayan regresyon denkleminde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Algilanan orgiitsel destek puanindaki bir
birimlik artig toplam performansta 0,646 kat artisa neden olmaktadir. Algilanan

orgilitsel destek performans lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi
olan aciklayicilik katsayis1) 0,378 bulunmustur. Istatistiksel olarak anlamli

bulunan regresyon denklemi asagidaki gibidir.
Toplam Performans=1,267+0,646(Algilanan Orgiitsel Destek)

Algilanan orgiitsel destek i¢in belirledigimiz: “galistigim orgiit onun iyiligi
icin yaptigim katkiya deger vermektedir”, “calistigim Orgiit benim fazladan
sergiledigim cabalarimi takdir etme konusunda basarisizdir”,”calistigim orgiit
gercekten benim iyiligimi onemsemektedir”, “gérevimi en iyi sekilde yerine

2 (13

getirsem dahi, ¢alistigim Orgiit bunun farkina varmaz”, “calistigim oOrgiit benim

29 (13

istek ve genel memnuniyetimi 6nemsemektedir”, “Calistigim orgiit, benimle ¢ok
az ilgilenmektedir”, “¢alistigim o6rgiit benim isteki bagsarimla gurur duymaktadir”
Olcekler esas alinarak bireysel performans degerlendirilmektedir. Algilanan
orgltsel destek ifadeleri olarak ele alinmis bu dlgiitlerin isgéren performanslari

tizerindeki pozitif diizeyde ve anlamli bir iliski saptanmistir.

Kurum hedef ve amaglarina ulasabilmek ig¢in Orglitsel yapilarini dig
faktorlere ve i¢ faktorlere karsi siirekli adapte olabilecek ve gelistirebilecek

sekilde olusturmak zorundadir. Isgorenlerin algiladiklar1 oOrgiitsel destegin
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bireysel ve Orgiitsel performanslarina yonelik etkisinin anlamli bulunmasi
neticesinde kurumun kendisinden yana oldugunu ve bir iggéren olarak deger
gordiigii bilincinde olmaktadir. Bunun sonucunda tezde belirttigimiz aragtirmalara
istinaden isgorenlerin hata yapma korkusu daha az yasadigini, yeniliklere ve
degisimlere daha agik oldugunu, isten ayrilma niyetinin azaldigini sdyleyebiliriz.
Bagli oldugu orgiitin kendisinden yana oldugunu ve bir iggoéren olarak deger
gordigiini  bildigi icin  fedakdrca performans gosterme egiliminde
olabilmektedirler. Isgdrenlere yonelik uygulanan geleneksel ve modern
performans degerlendirme yontemlerinin uygun zaman ve kosullar altinda

objektif bir bakis agisiyla yapilmasi toplam performans degerini de attirmaktadir.
b. Algilanan ¢rgutsel destegin bireysel performans tzerindeki etkisi
Algilanan orgiitsel destek ile isgorenlerin bireysel performansi iizerindeki

etkisi cizelge 25’de su sekilde incelenmektedir:

Cizelge 25. Algilanan Orgiitsel Destek ile Isgérenlerin Bireysel Performansi
Uzerindeki Etkisi

Bireysel Performans

Bagimsiz Degisken B t P
Sabit 1,022 8,772 0,000
Algilanan Orgiitsel Destek 0,688 21,055 0,000
F 443,320

Model (p) 0,000

R? 0,368

Cizelge 25°deki regresyon katsayilar t istatistigi ile stnanmis olup algilanan
orgutsel destek (p<0,05) bireysel performansi agiklayan regresyon denkleminde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Algilanan o6rgiitsel destek puanindaki bir
birimlik artis bireysel performansta 0,688 kat artisa neden olmaktadir. Algilanan
orgiitsel destek bireysel performans iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye

sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi
olan aciklayicilik katsayis1) 0,368 bulunmustur. Istatistiksel olarak anlaml

bulunan regresyon denklemi asagidaki gibidir:
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Bireysel Performans=1.022+0,668(Algilanan Orgiitsel Destek)

Isgoren performansini en sekilde yerine getirse dahi orgiitsel takdir gormek,
orgiitsel aidiyetlik hissetmek, bagli oldugu orgiit tarafindan memnun edilmek
isteyecektir. Isgdrenlerin algiladiklar1 destekte yasanilan bir birimlik artis isgoren
orgutun vizyon ve misyonunu daha iyi anlamalarina firsat saglayacaktir.
Algilanan Orgiitseldeki artisla dogru orantili olarak oOrgiite duydugu giiven
artabilmekte, plan ve hedeflerin benimsenmektedir. Doénemlik belirlenen
standartlar ve kriterler dahilinde performanslarinin degerlendirildigine inanglari
yilksek seviyede olusmaktadir. Belirtilen tim bu uygulamalar bireysel
performansin etkinliini arttirmaktadir. Isgdrenlerin algiladiklar1 &rgiitsel
destekteki her bir birimlik artisin sorumlulugu dahilindeki goérevini ve
kendisinden beklenilen bireysel performans standardinmi yeterli diizeyde
Ogrendigini gdstermektedir. Dolayisiyla iggérenin sorumlulugu dahilinde gorevi
ve kendisinden beklenilen diger bireysel performans standartlarini yerine

getirmesinde %36,8 oraninda etkili oldugunu soyleyebiliriz.
c. Algilanan Orgutsel destegin 6rgutsel performans Uzerindeki etkisi
Algilanan oOrgiitsel destegin isgorenlerin Orgiitsel performans: iizerindeki

etkisi cizelge 26’de su sekilde incelenmektedir:

Cizelge 26. Algilanan Orgiitsel Destegin Isgérenlerin Orgiitsel Performansi
Uzerindeki Etkisi

Orgutsel Performans

Bagimsiz Degisken B T F
Sabit 0,972 18,656 0,000
Algilanan (")rgl'itsel Destek 0,527 17,783 0,000
F 316,229

Model (p) 0,000

R? 0,294

Cizelge 26°daki regresyon katsayilar t istatistigi ile stnanmis olup algilanan
orgutsel destek (p<0,05) orgiitsel performansi agiklayan regresyon denkleminde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Algilanan o6rgiitsel destek puanindaki bir

birimlik artis 6rgiitsel performansta 0,527 kat artisa neden olmaktadir. Algilanan
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orgiitsel destek Orgiitsel performans iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye

sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi
olan aciklayicilik katsayis1) 0,368 bulunmustur. Istatistiksel olarak anlamli

bulunan regresyon denklemi agagidaki gibidir:
Orgiitsel Performans=1,972+0,527(Algilanan Orgiitsel Destek)

Kurumun, orgiitsel performans degerlendirmesinde ele aldig1 Slceklerde;
aciklik, adalet, giiven, seffaflik, objektif olmak, geribildirim, malzeme ve gerekli
techizata sahip olma orgiitsel performans arttirmada temel alinan esaslardandir.
Algilanan orgiitsel destekte her bir birimlik artis sonucunda isgdrenin iletisim
kurdugu orgiitle ve yoOneticiyle olan iliskisi yliksek degerde olabilmektedir.
Dolayisiyla orgiitsel performansin ylikselmesi icin orgiit yapisindaki ast-Ust
hiyerarsik yapida isgorenin kendini ifade etme olanaklar1 saglanmasi
gerekmektedir. Buna bagli olarak kurum aslinda orgiitsel performansi yiikseltecek
politikalar ve stratejileri sagladigir oOrgiitsel destek olgeklerine eklemelidir.
Yonetici destegi bu noktada isgdrenlerin oOrgiite kazandirilmasi ve Orgiitiin
devamliliginin saglanmasinda ¢ok dnemlidir. Yoneticileri tarafindan objektif bir
sekilde degerlendirildigine inanan ve giivenen isgdrenler bunun sonucunda
kendilerindeki  eksiklik veya  hatalari  gidermede olumlu  davranig
sergilemektedirler. Kurum isgdrenlerin, kuruma ve oOrgiite duydugu inang ve
guveni yukseltebilmek igin yoneticilerden belirli donemlerde geri bildirim alarak
orgit kimligini, kiltliriinii, yapisint ve organizasyon sirecini yeniden

olusturmalidir.

Her ilgedeki istasyonda performans goOsteren Orgiitlin yas ortalamasi
degismektedir. Bu nedenle istasyon yoOneticilerinin orgiite yonelik yaklagimi
degisiklik gosterebilmektedir. Yas ortalamasi daha yiiksek olan oOrgiitlerde
algilanan orgiitsel destek boyutlar1 orgiitsel performans dlgeginde daha etkili ve
iyilestirici artislara neden olabilmektedir. Ankete katilan isgérenlerin yiiksek
orani orta ve lizeri yasa sahip olduklar1 i¢gin Orgiitsel performanslarini etkileyen

degiskenlerden “birlikte” kolay etkilenebilmeleri s6z konusu olabilmektedir.

Regresyon analizi sonucunda Ha. Hazs, Hgs hipotezlerinin  kabul

edilmektedir.
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V.SONUC VE ONERILER

Bu tezin ilk bolimiinde algilanan Orgiitsel destek kavrami, ikinci
bolimiinde ise performans degerlendirme kavrami ele alinarak literatiir
arastirmasi yapilmaktadir. Tezin {iciincii boliimiinde Istanbul Belediyesine bagl
olan Itfaiye Teskilati’nda yapilan anket arastirma yontemi neticesinde elde edilen
bulgular ve analizlerle literatiirdeki kavramlar yorumlanarak desteklenmektedir.
Sonu¢ boliimiinde ise tezin bu ii¢ asamasi ele alinarak genel bir kaniya

varilmaktadir.

Tezin ilk  bolimiinde  isgérenin  algiladigr  orglitsel  destegin
ylkseltilmesinde; kisilestirilmis orgiit, sosyal degisim, karsilikl1 iligki norm, lider
iiye degisimi, erg teorileri kapsaminda ele alinarak isletmelerin temelinde
iggorenlerin yakindan taninmasi, Orgiitte kabul goriilmesi gerektigi, karsilikli
yapict iliskilerin olusturulmasinda liderin 6nemli bir faktér oldugu

aciklanmaktadir.

Giintimiliz is hayatinda isgorenlere yoneticiler, geleneksel bir yaklagim
gostermekten ziyade modern yodnetim teknikleriyle ast-iist iligkisi kurmasi
gerekmektedir. Bunun sonucundan yoneticisinden (ya da beraber performans
gosterdigi diger oOrgiit iiyelerinden) performans ve fedakarliklarinin takdir
gormesi, basarilarinin odiillendirilmesi fikir ve goriislerine deger verilmesi
iggorenin algiladig1 Orgiitsel destegin seviyesini yiikseltmektedir. Sonu¢ olarak
orgiit tarafindan destekledigini algilayan isgérenin Orgiitiine olan bagliliginda ve
aidiyetliliginde derinlemesine artis olacaktir. Isgorenin bireysel kimligi ile drgiit
kimligindeki uyusma asamasi bir biitlinliik olusacaktir. Dolayisiyla algilanan
orgiitsel kimligin belirlenen standartlarda olmasi isgbrenin, yodneticinin ve

isletmenin varlig1 olmak {izere {i¢ ac1 i¢in de olumlu sonuglar verecektir.

Tezin ikinci boliimiinde ise isgorenlerin performans degerlendirmelerine
iliskin geleneksel ve modern degerlendirmeler yontemleri agiklanmaktadir.

Geleneksel degerlendirme yontemi isgorenler performansina sonu¢ odakli
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yaklagim gosterirken modern degerlendirme yontemi ise siire¢ odakli yaklagim

gostermektedir.

Geleneksel yoOnetim bigimlerinin  uygulandigr isletmelerde belirli
periyotlarda geleneksel performans degerlendirmeleri gerceklestirilmektedir.
Isletmelerde insan kaynaklari departmaninin uyguladigi kati politikalar
sonucunda isgorenlerin performanslarinda meydana gelen degisiklikleri
degerlendirmek icin kullanilmaktadir. Isletmenin orgiit yapisi, organizasyon
semasina gore cesitli geleneksel degerlendirme yontemleri incelenmektedir.
Isletmenin belirlemis oldugu basarili ve basarisiz standartlar1 isgoren sayisi,
calisma kosullari, yonetici sayisi, isgorenlerin egitim ve uzmanlik seviyeleri,
isgérenin kurallara uymas1 gibi kistaslar esas alinarak bu geleneksel

degerlendirme yontemleri olusturulmaktadir.

Geleneksel degerlendirme yontemlerinin yetersiz kalmasiyla isletmelerin
maddi zarara ugramalariyla yakin tarihte geg¢is yapilan modern performans
degerlendirme yOnetlerinin insan odakli yaklagim sergilemesi temel nokta
olmustur. Isletmenin, isgdrenleri icin olusturdugu modern degerlendirme
yontemleri; isgorenin kisilik ve fiziksel ozelliklerine, orgiitiin sosyo-kultirel
yapisina, yonetim sekline, isgdrenlerin demografik ozelliklerine ve isletme
disinda meydana gelen isletmeden bagimsiz kisa veya uzun siireli dis etkenlere

bagli olarak ¢esitlilik gosterebilmektedir.

Isgorenlerin performanslarinin degerlendirildigi asamada yoneticilerin ya da
degerlendirme yetkililerinin siibjektif yaklasimlar gostererek ¢esitli hatalar
yapabilmektedir. Isletmeye etkisini inceledigimizde ise isgorenin hem bireysel
hem de oOrgiitsel performansinda azalma olacagi i¢in igletmenin zaman ve para
maliyetini arttirabilecektir. Bu haksiz durumlara maruz kalan isgérenlerin
algiladiklar orgiitsel destek boyutu ile drgiite olan bagliligi, giiveni ve aidiyetlik
hissi, dogru oranda azalis gosterebilmektedir. Bu hatalar; hale etkisi, belirli puan
ve derecelere yonelme, yakin zamanda olusan olay veya durumlarin etkisinde
kalarak degerlendirme, kontrast hatalar1 ve Onyargilar tezde basliklar halinde

aciklanmaktadir.

Modern performans degerlendirme yontemini geleneksel performans

degerlendirme yonteminden ayiran diger 6nemli iki unsur ise isgOrenin tek bir

152



kisi tarafindan, tek yonlii degerlendirilmemesi ve isgorene degerlendirme siireci
hakkinda geribildirimler verilmesidir. Bunun sonucunda isletme bir c¢ok
degerlendirme yontemini bu siiregte uygulayarak isgoreni (ast-list ve ayni
pozisyonda performans gosteren isgorenlerin de degerlendirmesiyle) lic acidan

ele alarak daha objektif ve yapic1 yaklasim sergilemektedir.

Tezin son bdlimiinde arastirma yontemi olarak secilen anket calismasi
Istanbul ili Avrupa Yakas1 Itfaiye Teskilati’na bagli olan toplamda 807 isgdrenle
yapilmistir. Ancak bos birakilan ya da yanlis dolum yapilan anketler, standart
sapma dahilinde kabul edilerek analizden ¢ikartilmistir. Bunun neticesinde 763
iggorenin anketi analize dahil edilmistir. Algilanan Grgiitsel destek 6l¢egin icinde
ters anlamli sorular bulunmaktadir. Performans degerlendirme kavrami; bireysel,
orgiitsel ve genel performans degerlendirmesi olarak ii¢ asamada ele alinarak
analiz edilmektedir. Anket ¢alismasinda isgérenlerin algilanan orgiitsel destek ile
performans degerlendirme oSlgiitleri ilk olarak demografik 6zellikleri ¢ercevesinde

ele alinmakta sonrasinda ise birbirlerine yonelik etkisi incelenmektedir.

Aragtirmaya katilim gosteren isgOrenlerin  demografik  6zellikleri
cercevesinde AMOS paket programinda ele alinan ilk yas verileri
incelenmektedir. Ankete katilan isgorenlerin %42,6’s1 35-44 yas araligina
sahiptirler. Buna bagli olarak, itfaiye hizmet alaninda ¢alisan isgérenlerin olgun
bir yas aralifina sahip oldugunu soyleyebiliriz. Ankete 25-34 yas aralifinda
katilan iggorenler ise ikinci sirada yer almaktadir. En az katilim gosteren 55 yas
ve Ustil ile %3,7’lik pay oranina sahip isgorenlerdir. Dolayisiyla genelde daha ¢ok
uzmanlik yetisi olan, deneyim sahibi isgdrenlerin, tecriibe siiresi az olan
isgorenlere oranla c¢ogunlukta oldugunu yorumlayabiliriz. 55 yas ve {isti
personellerin ise kurumun insan kaynaklari politikalar1 geregi daha az sayida
oldugunu yorumlayabiliriz. 18-24 yas araligina sahip isgorenler %5,5 oranla bir
diger diisiik orana sahip kiimedir. Burada belirtilmek istenen; ise alim stirecinde
gerek devlet sinavlarinin baz alinmasi gerekse egitim siirecinin uzun olmasi gibi
ise alim politikalar1 %18-24 yas araligindaki isgéren sayisimin daha kisith
olmasini etkileyen faktorlerden birisidir. 35 yas iizerindeki igsgdrenlerin yast
arttikca algiladiklar1 orgiitsel destek orani sabit kalmakla beraber, bireysel ve

genel performans oranlarinda artis gozlemlendigi elde edilen bulgulardandir.

153



Arastirmaya katilim gosteren isgdrenlerin egitim durumu degiskenine
yonelik ele aldigimizda: ankete katilan isgérenlerin %40°’nin lise mezunu
oldugunu goérmekteyiz. Kurumun farkli gérev ve sorumluluklar i¢in ise alim
siirecinde olusturdugu egitim kriterinde daha ¢ok lise mezunu isgdreni tercih
ettigi goriilmektedir. Sonrasinda ise lisans mezunu isgdérenler %27,8 oranla en
fazla katilim gostermektedir. En az %0,4 oranla doktora mezunu iggdrenlerin
katilim gostermektedir. Ancak doktora mezunu isgdrenlerin sayisi 3 oldugu i¢in
egitim durumu Lisansiistii olan isgdrenlerle birlikte degerlendirmeye tabi
tutulmaktadir. Egitim durumu arttikca iggdrenlerin algiladiklart orgiitsel destek
orant azaldig1 elde edilen bulgulardandir. Ayrica yine iggdrenin egitim durumu
ylkseldik¢e bireysel, orgiitsel ve genel performanslarinda azalma meydana
geldigi bulgulardan birisidir. Kurum isgorenlerin egitim seviyesini arttirmaya
yonelik tesvik edici insan kaynaklar1 politikalar1 uygulamakta; isgorenlerin egitim

durumlarinda ve 6z gelisimini gerceklestirmesinde destek olmaktadir.

Aragtirmaya katilim gosteren bu isyerindeki c¢alisma siiresi 11-15 yil
arasinda olan isgorenler %31,8 oranla birinci sirada gelmektedir. Anket analizi
sonucunda bu %31,8’lik oran 243 isgdrene tabi olmaktadir. Sonrasinda ise ikinci
sirada %27,3 oranla 0-5 yil arasinda bu igyerinde calisan isgdrenler gelmektedir.
Ikinci siradaki %27,5 oran 208 kisiye denk gelmektedir. 18-24 yas arasindaki
isgorenlerin sayisinin 42 oldugunu belirtmistik. Buradan anlasildigi iizere 0-5 yil
arasinda bu igyerinde calisma siiresi olan isgOrenlerin, terfi, atama, gibi

uygulamalar yapildig1 gorillmektedir.

15 yil istii ile 0-5 yil arasinda bu isyerinde ¢alisma siiresi olan isgorenlerin
algiladiklar orgiitsel destek diger isgorenlere gore daha fazladir. Kurumun farkh
bir istasyonunda yeni performans gostermeye baslayan isgorenlerin bu
istasyondaki orgitle uyumlu olabilmesinde orgutsel destek ve etkili oryantasyon
siireci ¢ok Onemlidir. Ayrica 15 yil iisti bu isyerinde performans gosteren
isgorenlerin kurumu benimsedigi ve kurumdaki orgiitsel biitiinliigii olusturmada
aktif rol aldig1 goriilmektedir. Sonug olarak bu igyerinde ¢alisma siiresi birbirinin
zitt1 olan iki ayr1 kategori i¢in de kurumun farkli insan kaynaklar1 politikalar

gelistirdigini gormekteyiz.

Aragtirmaya katilim gosteren isgérenlerin toplam ¢alisma siiresi en ¢ok olan

%30 oramiyla 15 yil iisti performans gosterenlerdir. Bu oran 236 isgdrenin
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katilimina tabi olmaktadir. Sonrasinda ise 9%30,3’liikk oranla toplamda 231
iggoérenin 11-15 yi1l arasinda performans gosterdigi elde edilen bulgulardandir.
Olgegin bu sorusunda isgdren sayis1 agirlikli ortalamanm 11 yil iizerinde

performans gosteren iggorenlerden olustugu goriilmektedir.

Bir 0Onceki hipotezde bu isyerinde ¢alisma siiresi 15 yil 0stu olan
isgorenlerin sayisinin daha fazla oldugunu belirtmistik. Bu duru i¢in de aymi
agirlikli ortalama s6z konusudur. Buradan yola c¢ikarak isgorenlerin yasi ve
caligma siiresi arttik¢a, kurumda (ayn1 istasyonda) kalma oraninda da artis oldugu

gbzlemlenebildigi yorumunda bulunabiliriz.

Toplam performans stresi 0-5 yil arasinda olan isgoérenlerin bireysel,
orgutsel ve genel performans degerlerinin diger siire skalalarina gore daha yiiksek
oldugu elde edilen bulgulardandir. Isgdrenlerin orgiite baglilign ve uyumu,
yoneticiyle kurmus oldugu olumlu ve yapict iliskiler performans degerlerini
arttiran etkenlerdendir. Toplam performans siresi 11-15 yil arasinda olan
isgorenlerin ise diger siire skalalarina kiyasla daha diisiik deger aldig

gorilmektedir.

Arastirmaya katilim gosteren isgdrenlerin su anki yonetici ile caligma siiresi
en yiiksek %52,9’luk oranla 1 yildan az oldugu elde edilen bulgulardandir. Bu
oran 404 isgoreni ifade etmektedir. Devaminda ise %33,7°lik oranla 1-5 yil
arasinda su anki yonetici ile ¢alisan toplamda 257 isgdren gelmektedir. Itfaiye
teskilatinin belediyeye bagli olmasi ve her beleediye seciminde gorev yeri
degisikliklerinin yasanmasi; ayrica bu durumdan bagimsiz terfi ve atamalarin

yapilmasi isgdrenlerin su anki yoneticileriyle ¢alisma siiresini etkilemektedir.

Algilanan orgiitsel destek meydana gelen her bir birimlik artista isgérenlerin
bireysel, orgutsel ve toplamda genel performanslarinda pozitif yonlii bir
degisiklige sebep olmaktadir. Isgdrenlerin algiladiklar1 orgiitsel destek
yiikseldik¢e bireysel performanslarinin da arttigi, isgorenlerin birbirlerine daha
cok deger verdiklerini ve ilgilendiklerini, birbirlerini daha cok takdir etmeleri

sonucunda Orgiitsel performanslarinin da arttigini sdyleyebiliriz.

Buna bagli olarak isgorenlerin bireysel ve orgiitsel performanslarina, orgiit
disinda sosyal iliskiler kurdugu diger kisi veya gruplarin da etki etmesi soz

konusu olabilmektedir. Isgdrenlerin birbirlerinden genel olarak memnuniyet
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duymasi bagli olduklar1 Orgiitiin sosyal, kiiltiirel, kimligini de sekillendirecegi
acikca goriilmektedir. Isgorenlerin birbirleriyle kurmus olduklari iliski yapisi
olumlu duygular1 arttirmak ve isgorenlerin birbirlerine karsi daha hassas ve
yardimsever olmasini saglamaktadir. Ayrica isgorenin uzun yillar birlikte ¢alistig
orgiit iiyeleriyle olan iliskisi daha derin olacagi i¢in bazi isgdrenlerin Orgiitsel
performanst digerlerine oranla daha verimli ve etkili olacaktir. Diger bir bakis
acgistyla baktigimizda ise uzun siireler birlikte calisan isgdren ile yOneticinin
degerlendirme siirecinde bazi hatalar yapmasi s6z konusu olabilmektedir. Bu
hatalar; degerlendirme yetkilisinin objektif standartlari, duygusal kararlarinin
gerisinde kalabilir, daha Onceki performans degerlendirmelerinin etkisinde

kalmasi olarak siralanabilir.

Sonug¢ olarak bu tezde; isletmenin adaletli ve yapici yaklagimi, sundugu
calisma kosullari, uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 ve yOneticinin destegi
algilanan orgiitsel destegin isgdrenin bireysel, orgiitsel ve toplam performansina

yonelik anlamli ve olumlu bir etkisi oldugu kanitlanmaktadir.

Bu tez sonucunda gelecek donemlerde yapilacak arastirmalara istinaden su

Oneriler sunulabilir:

-Arastirma hizmet sektoriindeki ileri dénemlerde Istanbul Belediyesi’nin
Itfaiye Teskilati’ndaki isgorenlerin orgiitsel ya da bireysel performanslarimi

etkileyen diger alg1 konular1 iizerinde ¢alismalar yapilabilir.

-Ayn1 alanda performans gosteren isgdrenleri etkileyen kurum dis1 sosyal

faktorlerin de incelenebilir.

-Bu tezde ele aldigimiz 6lgeklerin diger sektorlerden tercih edilebilecek

kurumlar i¢in de uygulanmasi karsilastirma yapilabilmesine olanak saglayacaktir.

-Anket aragtirma yonteminin uygulandigi bu ¢alismada, anket disinda grup
odak goriismesi, gozlem, miilakat gibi diger ydntemlerin uygulanmasi da

literatiire katk1 saglayacaktir.
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Ek 1: Anket

Degerli katilimci,

Bu anket, algilanan orgiitsel destek ve performans ile ilgili yapilan bir yiiksek lisans
tezinin arastirma kismini olusturmaktadir. Arastirma herhangi bir ticari amag
tasimamakla birlikte, sorulara vereceginiz cevaplar yalnizca bilimsel amaclar igin

kullanilacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir.

Anket formunda yer alan sorulari inceleyerek, tiim boliimleri eksiksiz doldurmaniz

arastirmanin amacina ulagmasi i¢in ¢ok 6nemlidir.

Gosterdiginiz ilgi ve yardimlariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. SALIH GUNEY Betul Celik

Tez Danismani Yiiksek Lisans Ogrencisi
Istanbul Aydin Universitesi Istanbul Aydin Universitesi
Isletme Anabilim Dah Isletme Anabilim Dah
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ANKET FORMU

BOLUM I

Anketin ilk boliimiinde kisisel bilgilerinize iligskin sorular yer almaktadir. Liitfen size

uygun segenegi isaretleyiniz.
1. Cinsiyetiniz : ( ) Kadin ( ) Erkek
2. Yasmiz : () 18-24 Yas ( ) 25-34 Yas
() 35-44 Yas ( ) 45-54 Yas ()55 ve Ustii Yas
3.Egitim Durumunuz: ( ) Lise () Onlisans
() Lisans () Lisansustu () Doktora
4. Bu isyerinde caligsma siireniz: ()0-5Y1l ()6-10Y1l

()11-15 Y1l ()15 Yil distii

5. Toplam igyerinde ¢alisma siireniz: ( ) 0-5 Y1l ( )6-10 Y1l ( ) 11-15 Yl ( )15
Y1l tsti

6. Su anki yoneticiniz ile ¢aligma siireniz: ( ) 1 Yildan Az ( ) 1-5 Y1l

()6-10 Y1l ()10 Y1l Ustii

Liitfen Anketin Ikinci Boliimiine Geginiz.
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BOLUM 11

ALGILANAN ORGUTSEL = g = g
DESTEK IFADELERI = % % o s |=E 3
% E | E 8 g |z F
2| . <
1| Calistigim orgiit, onun iyiligi i¢in
yaptigim katkiya deger 1 2 3 4 5
vermektedir.
2 | Calistigim o6rgiit, benim fazladan
sergiledigim cabalarimi takdir etme 1 2 3 4 5)
konusunda basarisizdir.
3 | Calistigim orgiit, benim herhangi
o e ol 2 s |4 | s
bir sikayetimi gérmezden gelir.
4 | Calistigim orgiit gergekten benim
Caligtigim orgiit gerg 1 5 3 4 c
1yiligimi 6nemsemektedir.
5 | Gorevimi en iyi sekilde yerine
getirsem dahi, ¢alistigim oOrgiit, 1 2 3 4 5
bunun farkina varmaz.
6 | Calistigim 6rgiit benim istek ve
genel memnuniyetimi 1 2 3 4 5
onemsemektedir.
7| Calistigim oOrgiit, benimle ¢ok az
o ] 1 2 3 4 5
ilgilenmektedir.
8 | Calistigim Orgiit, benim isteki
s s 1 2 3 4 5
basarilarimla gurur duymaktadir.

Lutfen Anketin Uclinct Boliimiine Geginiz
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BOLUM 111

g
PERFORMANS DEGERLENDIRME o | & | g § °
. ) ~ | 2 | 8 =
IFADELERI = g 2 5| =
= 1 = < = =
8 15 S = 8
Y oy M N N N
1-Kurumumuzun vizyon ve misyonu agik bir 1 2 3 4 5

sekilde belirlenmis ve iletilmistir.

2-Kurumumuzun planlar1 ve hedefleriyle ilgili

bilgiler iletiliyor.

3-Performans kriterleri ve standartlar: belirlenen

plan ve hedefler dogrultusunda hazirlaniyor.

4-Kurumumuzda her is i¢in agik bir sekilde is

tanimlar1 yapilmis, gerekleri belirlenmistir.

5-Performans kriterleri ve standartlari

belirlenirken, goriis ve Oneriler alinmaktadir.

6-Her pozisyon icin objektif ve élgtlebilir
performans kriterleri ve standartlar 1 2 3 4 5
belirlenmektedir.

7-Performans degerlendirme periyotu 6ncesinde bu

kriterler ve standartlar iletilmistir.

8-Performansin objektif ve dogru bir sekilde

degerlendirildigine inantyorum.

9-Performans degerlendirilmesinden sonra eksik

yonler varsa nedenleri arastirilir, onlem alinir.

10-Performans diizeyi ile ilgili zamaninda geri

bildirim veriliyor.

11-Performans ve degerlendirilmeyle ilgili

sikayetler dinlenir ve dikkate alinir.

12-Isimi yapmak igin yeterli bilgi ve beceriye

sahibim.

13-Isimi en iyi bigcimde yapmami saglayacak her

tiirlii kaynaga ve destege sahibim.
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14-Kurumumuzda becerileri gelistirmek i¢in is

zenginlestirme ve is rotasyonu uygulanir.

15-Basarili performans mutlaka édiillendirilir.

16-Kurumumuzda yiikselme sansi yetenege ve

performansa baghdir.

17-Kurumumuzda performans degerlendirme ve

kariyer yonetimi sistemleri birbirine baghdir.

18-Tiim personele esit ve adil davranilmaktadir.

19-Ust yénetim performans degerlendirme
sisteminin desteklemektedir ve bunu agikca

gosterir.

20-Performans degerlendirme sisteminin 6nemi ve

orgilitsel performansa yaptigi katkiyr biliyorum.

21-Yonetici ve ¢alisanlar arasi iliskilerin

performans sonuglarini etkiledigini diigiiniiyorum.

22-Performans degerlendirme goriismelerinde
aldigim geribildirimler, kendimi gelistirmemi

saglamaktadir.

23-Performans degerlendirme sikliginin (yilda 1

kez) gereken diizeyde oldugunu diistiniiyorum.

24-Performansimla ilgili sorunlar1 yoneticimle

rahatga paylasabiliyorum.

Anket sona ermistir. Katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.

Saygilarimla
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Ek 2: Anket Izin Yazismasi

T.C.
ISTANBUL BOYUKSEHIR BELEDIYE BASKANLIGI
insan Kavnaklan ve Egitim Daire Bagkanligi [nsan Kaynaklan Sube Midiirligi

Sayt @ SO626539-622.03- 4y o5 220620240

Konu : Bilg Talebi

_ Savin Beiill CELIK
Inéinil Mahallesi Hakan Caddesi Sirin Sitesi
B hlok Mod2 Sefakiy/ KUCUKCEKMECE

i : Betil CELIK e ait 12/06/2020 tarihli dilekge.

Istanbul Aydm Universitesi Sosval Bilimler Enstitiist Yiiksek Lisans ogrencisi Betlll CELIK in
isletme yinetimi alamnda Almlanan Oriitssl Dastagin [seérenlarin Performansma Etlrisi ve Buna Yinelilk
Uvgulama  adindaki ez gahsmas: igin dizenlediai anketi vapmak istediging belirten ilgn dilekgesi
incelenmistit.

Adi gegenin akademik galigmasina destek talebi, Baskanhk Makarminca uy gun gieiilmiigtir.

Tez ¢aligmas kapsaminda biriminizi ziyarel ederek anket uygulamas yapacak olan yiksek lisans
igrencisi Betill CELIK e, kisisel verilerin gizliligi itkesine ve sosyal mesafe kurallarina riayet edilerek 17
Temmuz 2020 tarihine kadar caligmalannda gerckli kolayhgin saglanmasi hususunda bilgilerinizi ve
gereding rica ederim.

Ek: Anket Formu (3 sayfa)

[ragstim:
Geregi: Bilgi: ]
Avrupa Yakas Ifaive Sube Midirligiine Benill CELIK

intnis Mahallesi Hakan Caddesi
Sirin Sitesi B Blok No:42
Sefakiy/KUCTKCEKMECE

Kemalpasa Mah. §35 Tenmuez Sehitleri Cad. No: 5 34134 Faih [STANBUL Bilgi igin: Gilen Bahar CICEKBALI
Bilgisayar lsletmeni
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