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YEMIN METNIi

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum isletmelerde performans degerlendirmenin
calisanlarin is tatminine etkisi ve bir uygulama’ adli ¢alismanin, tezin proje
safhasindan sonu¢lanmasina kadarki biitlin siire¢clerde bilimsel ahlak ve geleneklere
aykirt diisecek bir yardima bagvurulmaksizin yazildigin1 ve yararlandigim eserlerin
Bibliyografya’da gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmis
oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim. (15/06/2017)

Riiya CAKIL






ONSOZ

Isletmeler hayatta kalabilmek ve rakiplerine oranla fark yaratabilmek icin
isgorenlerinin performanslarin1  gelistirmek zorundadirlar.  Ne yazik ki
rakiplerinin gerisinde kalan bir ¢ok isletme varligini sonlandirmak zorunda
kalmistir. Performans degerlendirme isletmelerin amag ve hedeflerine ulagsmasi
yolunda isgdrenlerin dogru sekilde ydnetilmesini saglar. Isgorenlerin
performanslarinin gelistirilmesi isletmenin de verimlilik ve etkinligini arttirarak
amaclarina ulasmasini saglar. Bu yiizden en iist kademeden en alt kademeye
kadar tiim isgorenlerin performanslarinin diizenli olarak 6l¢iilmesi gerekir.
Isletmelerin basarisini bu denli etkileyen performans degerlendirme sistemi
glinimiiz is diinyasinda hem 6zel hem de kamu sektoriinde gittikce biiyiik
oneme sahip olmustur. Her Orgiit kendi yapilarina uygun olarak performans
degerlendirme sistemlerini gelistirip hayatlarina sokmustur. Ulkemizde de
performans degerlendirme bir ¢ok akademik c¢alismalara konu olmus ve
kitaplarda bir boliim olarak ele alinmistir.

Bu calismamda isgérenlerin performanslar1 ve is tatminleri arasindaki iliski
hakkinda bilgiler verilmis ve performans degerlendirmenin isgérenlerin is
tatminlerini ne Ol¢iide etkiledigi agiklanarak anket calismamla desteklenmistir.
Calismami devam ettirdigim siire boyunca bana her konuda destek olan ve
yardimlariniesirgemeyen Sayin Hocam ve ayni zamanda tez danigmanim olan
Prof. Dr. Salih Giiney’e tesekkiirlerimi sunarim.

Haziran, 2017 Riiva CAKIL
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ISLETMELERDE PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN

CALISANLARIN IS TATMININE ETKIiSi VE BIR UYGULAMA

OZET

Kiiresellesme ile birlikte isletmeler rakiplerine oranla fark yaratmak ve ayakta
durabilmek i¢in insan kaynaklar1 unsuruna biiyiik 6nem vermektedirler. Orgiitler
her ne kadar sermaye ve kaynaklara sahip olsalar da bu kaynaklari
degerlendirebilecek isgorenler dogru yonetilmezlerse isletmelerin amag¢ ve
hedeflerine ulagsmasi zorlasacaktir. Insan unsurunun verimli ve etkin calismasi
isletmeleri basariya ulastiracak en Onemli faktorlerdir. Isletmelerin mutlu
isgorenler calistirmasi verimlilik ve etkinliligin artmasinda biiylik rol oynar.
Ciinkii mutlu isgorenler iiretken isgorenlerdir. Yoneticilerin temel sorumlulugu
isgorenlerinin  performanslarini  ve i tatminlerini  degerlendirmektir.
Isgorenlerin performans ve is tatminleri isletmenin amac¢ ve hedeflerine
ulagsmasinda biiyiik rol oynar. Performans degerlendirme 6rgiitiin uzun ve kisa
dénemli plan ve stratejilerinde biiyiik rol oynar. Isgdrenlerin performanslarinin
belirlenmesi, gerekli diizenleyici faaliyetlerin yapilmasi, egitim olanaklarinin
saglanmasi iggdrenlerin gelisimini saglar. Bilgi ve beceri diizeylerinin artmasina
yardimer olur. Béylelikle orgiitsel hedeflere ulagsmak kolaylagir. Is tatmini
isgorenlerin isini sevip sevmedigi hakkinda bilgiler sunar. Bu bilgi verimlilik ve
etkinlik agisindan biiyilk dnem tasir. Ciinkii mutsuz c¢alisan verimli ¢iktilar
iiretmez. Boylelikle kalitesiz sonuglar ortaya c¢ikar. Yoneticilerin devamli olarak
isgérenlerin is tatminlerini degerlendirmesi, tatminsiz oldugu durumlarin
belirlenmesi hem isletme hem de isgdrenler i¢in biiylilk Oneme
sahiptir.Isgdrenlerin performanslarmim degerlendirilmesi is tatminini arttiran
onemli faktdrlerden birisidir. Performans degerlendirme isgorenler ile
yoneticilerin karsilikli etkilesimini saglayarak isgorenlere s6z hakki verilmesine
olanak saglar. Fikir ve Onerilerini sunabilen isgdrenlerin moral ve
motivasyonlar1 artar ve tatminleri saglanmis olur. Bu yilizden basarili olmak
isteyen kurum ve kuruluslar isgorenlerin performans ve is tatminlerini diizenli
olarak degerlendirmeli ve gerekli diizenleyici faaliyetleri sunmalari
zorunluluktur.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, Is Tatmini, Verimlilik, Etkinlik
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PERFORMANCE EVOLUTION METHODS IN BUSINESSES IMPACT ON
EMPLOYESS BUSINESS SATISFACTION AND AN APPLICATION

ABSTRACT

With globalization, businesses may be able to stand up and make a difference
compared to the human resource element of great importance. Organizations
although, even if they have the capital and resources to evaluate the sources of
lleana’s true managing would be difficult to reach the goal and objectives of the
business. The efficient and effective operation of the human element of business
need to succeed are the most important factors. They run businesses happy to
increase the efficiency and effectiveness of ikha in plays a big role.Because they are
prolific lleana lleana happy. If administrators do not have the basic responsibility
llias is evaluating their performance and job satisfaction of. The purpose of the
business performance and job satisfaction, and resolve personnel grievances and
plays a significant role in reaching their goals. Performance evaluation of the
Organization's long and short term plans and strategies plays a major role.
Determination of performance, and resolve personnel grievances, providing the
necessary regulatory activities, training facilities, Ileana provides the development
of. Helps to increase knowledge and skill levels. So that makes it easier to achieve
the organizational goals. Job satisfaction of job information about love and dislikes
llias. This information is very important in terms of productivity and efficiency.
Because it does not produce the output efficiency of employees are unhappy. Thus,
poor quality results. Enables administrators to constantly assess the business
satisfied, unsatisfied Ilala is the determination of both the business and Ileana are of
great importance to. Evaluation of business satisfaction increases, and resolve
personnel grievances performance is one of the important factors. Performance
evaluation of mutual interaction of managers with Illeana providing lleana allows
export to Word. Ideas and suggestions can deliver their morale and motivation
increases and lleana are. Institutions and organizations who want to succeed so |
lleana performance and job satisfaction regularly evaluative and provide the
necessary regulatory activities is a must.

Keywords: Performance Evaluation, Business Satisfaction, Productivity, Activity
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1 GIRIS

Bu aragtirma isletmelerin verimliligi ve etkinligi a¢isindan biiyilk 6neme sahip
olan performans degerlendirme unsuru ile is tatmini arasinda nasil bir iligki
oldugu agisindan incelenmesi ve bu dogrultuda isletmelerin gelisebilmesi ve

amaglarina ulasabilmesi agisindan biiylik 6neme sahiptir.

Performans degerlendirme isletmenin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda verilen
gorevin yerine getirilmesinde elde edilen katkinin degerlendirilmesi siirecidir.
Stiphesiz isletmelerin basariya ulagsmasinda en biiylik pay insan unsuru’na aittir.
Bu ylizden basarili olmak isteyen isletmeler insan unsurunu iyi
degerlendirmeleri gerektiginin bilincindedir. Performans degerlendirme bu
degerlendirmenin bilimsel ve sistematik bir sekilde olusturulmasini saglayan bir

stirectir.

Is tatmini isgdrenlerin isinden duyduklar: tatmin ya da tatminsizlik diizeyidir. s
tatmini verimlilik ve etkinlik acisindan biiyiilk 6neme sahiptir. Clinkii is tatmini
saglanmis olan bireyler Kkaliteli ¢iktilar iiretirler. Is tatminine sahip olan
bireylerde is baglihigi yiiksek olur. Isini benimseyen bireyler isletmenin
hedeflerine ulagsmasinda biiyiik katki saglarlar. Is tatmini belirli araliklarla degil
siirekli olarak olgiilmesi gereken bir faktordiir. Ciinkii bir anda olusacagi gibi bir
anda yok olabilecek 6zellige sahiptir. Bu yiizden ydneticilerin diizenli olarak

isgorenlerin is tatminlerini 6lgmesi gerekir.

Bu c¢alisma Istanbul Avrupa yakast Fatih bolgesinde bulunan Fatih
Belediyesi’nde gorev yapan calisanlar iizerinde performans degerlendirmenin is

tatminleri tizerine olan etkilerini uygulamali olarak arastirmistir.

Caligma temel olarka 4 bdlimden meydana gelmektedir. Birinci bdliimde
performans ve performans degerlendirme  kavramlari, performans
degerlendirmenin Onemi, amaci, faydalari ve silire¢lerinin ag¢iklanmasindan

olusur.



Ikinci boliimde performans degerlendirmenin ydntemleri, performans
degerlendirme sistemi olusturulurken yapilan hatalar ve karsilasilan sorunlar

kismindan olusmaktadir.
Ucgiincii boliimde is tatmini kavrami, tanimi, dnemi ve faydalar1 agiklanmistir.

Doérdiincii boliimde ise Fatih Belediyesi’nde gorev yapan calisanlar tizerinde

uygulanan anket sonuglar1 yer almaktadir.



2 PERFORMANS VE PERFORMANS DEGERLENDIRME
KAVRAMLARI TANIMI, PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN
ONEMIi, AMACI, FAYDALARI VE SURECI

2.1 Performans Kavram Tanim

Giinlimiiz isletmelerinde ‘insan’ unsuru isletmelerin basariya ulasmasinda en
onemli faktorlerden birisidir.  Yoneticilerin  basarisi, biiyiilk  Olg¢iide
sorumlulugunda oldugu calisanlarin yiiksek performanslarindan kaynaklanir. Bu
ylizden insan unsurunu iyi degerlendirmek, performanslarint gézden gegirmek,
eksik ya da hatalarin1 bulup diizenleyici faaliyetlerde bulunmak varligint devam
ettirmek ve basarili olmak isteyen sirketler igin kaginilmazdir. Isletmeler,
amaglarina ulasabilmek ve gelisebilmek icin isgdrenlerinin performanslarini
olgmek zorundadirlar. Isgorenlerin performanslarinin  &lgiilebilmesi igin
gecmisten glnimiize birgok teknikler bulunup gelistirilmistir. Giliniimiiz
orgiitleri, kendi Orgiit yapilarina uygun olan performans degerlendirme
teknigini, bu konuda egitim almis uzman kisiler tarafindan uygulayarak

isgorenlerin performanslarinin degerlendirilebilmesini saglarlar.

Isgorenlerin  performanslar1,orgiitin  ama¢ ve hedeflerine ulasabilmeleri
agisindan biiyiik dneme sahiptir. Isgérenlerin performanslari, isgoérenlere verilen
odiil ve ceza sisteminde biiyiilk rol oynar. Yiiksek performans gosteren
isgorenlerin diisiik performans gosteren isgorenlerle bir tutulmasi, performansi
yiksek iggdrenin moral ve motivasyonunu disiiriir ve is baghligini azaltir.
Diisiik performans gdsteren bir iggoren icin ise, yliksek performans gdsteren
isgorenle bir tutulmasi verilen 6diillerin paylastirilmasi agisindan hosuna gider.
Gosterdigi yiiksek performans sonucu terfi, nakil, kariyer gibi 6diillere sahip
olacagini bilen bir isgdéreninmotivasyonu ve verimliligiartar. Organizasyonel
kararlarin performansa gore alindigini bilen isgorenlerdedrgiite karsi adalet ve

esitlik duygular1 olusur.



Isgorenlerin performans seviyeleri, onlarin kisilikleri, zihinsel o6zellikleri,
degerleri ve inanglari ile ilgilidir. Isgorenler, ise alinacagi giinden itibaren bir

takim beklentiler i¢erisine girerler.

Isgorenler, gdstermis oldugu performans sonucu, isletme tarafindan kazandig
odiiller ile beklentilerini karsilastirirlar. Bu odiiller, beklentilerini karsiliyorsa
isgdrenlerin moral ve motivasyonu artar. Karsilamadigi taktirde ise, isgorenlerin
is igin sarfettigi gayretleri azalir (Akyay, 2007:74). Isgdrenlerin moral ve
motivasyonu, yaptigi isin kalitesini de olumlu ydnde etkiler. Moral ve
motivasyonu yliksek bir isgoren, isletmede daha verimli ve etkin calisir.
Hatalarin1 &grenip kendini gelistirmek igin ¢aba sarfeder. isgorenin gdstermis
oldugu yiiksek performans, hem isgoren agisindan hem de isletme agisindan

kazang saglar.

Giliniimiiz isletmelerinde performans ile yakindan iligkili 3 tiir davranistan s6z

edebiliriz. Bu davraniglari sdyle siralayabiliriz (Erdem, 2013:565):

o Gorev Performansi: Bireyin, isletmenin amaglari dogrultusunda belirlenen
gorev taniminda yer alan sorumluluklarini yerine getirmesidir.

. Vatandashk: Bireyin is yerinde c¢alisma arkadaglariyla uyumu, ekip
calismasina yatkinligi, istenilmedigi halde yardimda bulunmasi, sorumluluk almasi
gibi orgiite faydali olan davraniglardir.

o Orgiite Zarar Verici Eylemler: Bireyin is yerinde zarar verici davranislarda
bulunmasidir. Bunlar arkadaslariyla iyi geginmeme, is yerinde sapkin davraniglarda

bulunma, ise ge¢ gelme gibi eylemlerdir.

Performans kavrami i¢in bilim adamlar: tarafindan bir¢ok tanimlar yapilmistir.

Bu tanimlar1 sdyle siralayabiliriz:

> Performans, isletmenin ama¢ ve hedeflerine gore isgdrene verilen isin ne
derecede yerine getirildigi ve ayni zamanda isgdrenin tutum ve davraniglaridir

(Bingdl, 2014:367).

> Performans, isletmelerde isgdrenin verimlilik diizeyinin Sl¢iilmesidir (Ayan,
2011:205).
> Performans, isgéren i¢in tanimlanan isin  yerine  getirilmesidir

(Tasgbas1,2013:5).



> Performans, isletmede c¢alisan isgorenlerin yaptigi is sonuglarinin
kiyaslanarak degerlendirilmesidir (Karakus,2004:4).

> Performans, isgorenin yerine getirmesi gereken gorevi belirlenmis bir siire
zarfinda yapmasidir (Akpinar,2005:5).

> Performans, bir kisinin iizerine diisen vazifesini en verimli ve etkin sekilde
basarabilme yetenegidir (Goksel, 2013:3).

> Performans, isgorenler i¢in belirlenmis isin, yiliksek basariyla yerine
getirilmesidir (Baykal, 2013:3).

> Performans, isletmenin kar ya da zarar orani, firsat ve riskleri, verimlilik ve
etkinlilik diizeyi, tiretim, hizmet ya da miisteri tatmin diizeyidir (Kursun, 2016:12).
> Performans, isletmenin belirledigi amac¢ ve hedefler dogrultusunda iggérenin
yaptig1 isle, belirlenen amag ve hedeflere ne diizeyde yaklasabildiginin nekadarini
basarabildiginin gostergesidir (Balgik, Yenilmez ve Sahin, 2016: 88).

> Performans, isgorenin 6nceden belirlenmis amag ve hedeflere ne derece
ulagabildiginin 6l¢iimiidiir (Geng, 2012:5).

> Performans, isgorenin islemenin amag ve hedefler dogrultusunda isletmeye ne
diizeyde katk1 sagladiginin neye ulasabildiginin gostergesidir (Diindar, 2013:3).

> Performans, belirlenen amaglara ulasabilmek icin sarf edilen gayretlerin
toplamidir (Sekercioglu, 2010:3).

> Performans, kisinin bir iste sergiledigi en yliksek seviyedir (Uysal, 2015: 33).
> Performans, verimlilik, etkinlik ve tutumluluk gibi sozciikleri iceren bir
kavramdir (Ozer, 2009:4).

> Performans, isgorenden beklenen ile gercekte yaptiginin kiyaslanmasidir
(Col, 2008: 38).
> Performans, isgorenin orgiitin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda gdrevini

yerine getirebilme kabiliyetidir (Ozyériik, 2009:27).

> Performans, belirlenmis amaglarin yerine getirilme seviyesidir (Okur,
2010:45).
> Performans, belirli bir donem igerisinde iiretilen mal ve hizmet sonucudur

(Isleyen, 2014:3).

Performans, gorevini yerine getiren ile gorevden etkilenenin karsilikli
etkilesimlerinin arttirilarak gorevden en verimli ¢iktilarin alinmast ve hem

isgorenin hem de orgiitiin kazanc¢li ¢ikmasini saglamaktir (Biger, 2014: 63).



Performans konusunda yapilmis olan biitiin bu tanimlardan yola ¢ikilarak
performansi §oyle tanimlayabilirizz Performans, ¢aba, emek, gayret
anlamlarinda kullanilir. Isletmelerde isgdrenlerin, isletmenin amag ve hedefleri
dogrultusunda gostermis olduklar1 emekleri ile dnceden belirlenmis standartlara
ne derece yaklasabildiklerinin, isletmeye sagladigi katkilarin nitel ve nicel

olarak gdstergesidir.

2.2 Performans Degerlendirme Kavrami ve Tanimi

Kiiresellesmenin ekonomik, sosyal, politik ve siyasi alanda meydana getirdigi
degisimler isletmeleri biiyilk oranda etkilemis ve degisime zorlamistir. Artan
rekabet ortaminda degisime ve yenilige direnen isletmeler varliklarini
sonlandirmak zorunda kalmislardir. Siirekli degisen ve gelisen diinya sartlarinda
isletmelerin basar1 ile ayakta durabilmeleri i¢in kendilerini siirekli yeni bilgiler
1s18inda giincellemek,  verimliligini  arttiracak  teknikler  gelistirmek
zorundadirlar. Kiiresellesen diinyamizda artan rekabet ortaminda insan unsuru
sermaye kadar 6nemli bir yere sahip olmustur. Basarili olmak isteyen isletmeler

insan unsurunu iyi degerlendirebilmelidir.

Isletmelerin amaci, Orgiiti  belirlenen amag¢ ve hedeflere en yiiksek
performansla ulagtirmaktir. Bu performans derecesinin ne oldugu ise isletmenin
performans degerlendirme konusundaki goriisiine gére degisir. Isletmelerin
varligin1 devam ettirebilmeleri ve geligebilmeleri, performans degerlendirmenin

giivenilirligi ve dogruluguna baghdir.

Sanayi devrimi ile birlikte isletmeler biiylimiis, isgorenlerin sayilar1 artmistir.
Buda isletmelerde terfi, nakil, tiicret artis1, ya da isten ¢ikarma gibi
organizasyonel kararlarin alinabilmesi i¢in isgdérenler hakkinda yeterli bilgilere
sahip olma ve performanslarinin bilimsel ve sistematik bir sekilde 6l¢iimlenmesi
ihtiyacin1 ortaya ¢ikarmistir. Odiil, terfi ya da isten c¢ikarma gibi kararlarda
dogru bilgilerin kullanilmasi isletmelerde adalet ve esitligin saglanmasi igin
onemli bir husustur. Sanayi devriminden sonra isletmeler kendi 6rgiit yapilarina
uygun performans degerlendirme teknikleri arayisi igerisine girmisler ve
gegmisten gilinlimiize bir¢ok performans degerlendirme tekniklerini isletme
hayatina sokmuslardir. Bilimsel ve sistematik olarak ilk performans

degerlendirme Frederick Taylor’un is etiitleriyle baslamistir.



Tirkiye’de Performans degerlendirme uygulamalar1 ilk defa kamu
kuruluslarinda  hayata  ge¢mistir  (Uyargil, 2008: 2). Performans
degerlendirmenin Tirkiye’de 80 yillik ge¢misi bulunmaktadir. Son 20 yilda

iilkemizde 6nemi giderek artmistir.

Performans degerlendirme kavramina ge¢meden Once ‘degerlendirme’

kavraminin bilinmesi gerekir.

Degerlendirme, isletmelerde 6nemli kararlarin alinabilmesi i¢in uygulanan bir
insan kaynaklar1 siirecidir. Insan biitiin hayati1 boyunca belirli amaclar icin
degerlendirilir. Isgdrenleracisindan degerlendirme ise, ise alim giiniinde
baslamis olur. isgorenler ise secilirken degerleyiciler tarafindan bilgi birikimi
ve deneyimleri dogrultusunda smanirlar. Ise alindiktan sonra ise,
sorumluluklarin1 yerine getirme ve davranislariyla sik sik bir degerlendirme
siirecine tabii tutulurlar. Degerlendirme, terfi, licret, nakil ya da isten ¢ikarma
gibi kararlarin alinabilmesi i¢in Onemli bir siirectir (Uyargil,2008: 1).
Degerlendirme, isgorenler arasinda basarili ve basarisiz isgorenlerin ayirt
edilebilmesini saglar. Ayrica degerlendirme isletmede firsat ve tehtit

sayilabilecek etmenlerin erkenden fark edilmesini saglar.

Degerlendirme ile performans 6l¢limii ayni gibi diisiiniilse de, icerik acgisindan
farkli kavramlardir. Olgme islemi, isletmenin sadece istenilen hedefe ulasip
ulasmadigina ya da isgdrenin verilen isi yapip yapmadigina bakar.
Degerlendirme ise genis kapsamlidir. Isgérenin verilen gdrevi ne derece yerine
getirebildigini, basarili ya da basarisizliga neden olan etmenlerin fark edilerek
onlemlerinin alinmasini saglar. Degerlendirme ile sorunlarin ana nedenine
inilerek ¢6ziim iretilmeye calisilir. Boylelikle isgorenlerin gelismelerine
olanaksaglanmis olur (Tunger, 2013: 90). Degerlendirme ile 6l¢gme kavramlari

her ne kadar icerik olarak birbirinden ayr1 olsa da birbirine benzerler.

Performans degerlendirme kavrami ile ilgili bir¢ok tanim yapilmistir. Bu

tanimlar1 sdyle siralayabiliriz:

> Performans degerlendirme, isletmenin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
belirlemis olduklar1 standartlara bagli kalinarak isgérenin objektif olarak

degerlendirilmesidir (Soydan, 2012: 4).



> Performans degerlendirme, isgdrenlerin orgiitte gostermis oldugu basarili ve
basarisiz  davraniglarinin  Olgiilmesi,  gerektiginde  diizeltici  faaliyetlerde
bulunulmasidir (Uygun, 2016: 85).

> Performans degerlendirme, isgoren ile yonetici arasinda olusan, yoneticinin is
gorene isletmenin amag¢ ve hedeflerini bildirmesi ve oOrgilitsel hedeflerle bireysel
hedefleri birlestirmesi, isgorenlerin eksik ve zayif yanlarii gostermesi, geri bildirim
saglanarak gelisimlerinin saglanmasi, isgdrenlerin basarili ve basarisiz oldugu
durumlarin saptanmasina yonelik bir siirectir (Agkus,2007: 9).

> Performans degerlendirme, belirlenmis ama¢ ve hedefler dogrultusunda
isletmenin gelecege yonelik Ongoriide bulunabilmesi icin iggorenlerin performans
diizeylerinin belirlenmesi, gelistirici faaliyetlerin baslatilmas1 ve siirdiiriilmesi
stirecidir (Sekercioglu, 2010: 5).

> Performans degerlendirme, bireylerde kendi performanslar1 hakkinda olumlu
ozfarkindalik yaratacak sekilde hedeflenen, isgorenlerin performanslarinin
gelistirebilmesi i¢in geri bildirim saglanan, terfi, kariyer gibi 6diil olanaklar1 bulunan
bir siirectir (Ozydriik, 2009: 35).

> Performans degerlendirme, isgorenin kabiliyetini, yetkinligini, tutum ve
davraniglarin1 diger isgorenler ile karsilastirma ve degerlendirme siirecidir (Okur,
2010: 48).

> Performans degerlendirme, igin nitelikleri ile isgorenin niteliklerinin
kiyaslanarak degerlendirilmesidir (Isleyen, 2014: 4).

> Performans degerlendirme, isletmede Onceden belirlenmis standartlar
dogrultusunda  isgoéren  performanslarinin  dl¢limlenerek  ve  kiyaslanarak
degerlendirilmesidir (Akin, 2013: 14).

> Performans degerlendirme, isgdrenin kendisi i¢in tanimlanan isi yerine

getirirken gdstermis oldugu tiim tutum ve davranislaridir (Kilig, 2010: 2).

Biitiin bu tanimlardan yola ¢ikarak, performans degerlendirme i¢in su tanimi
yapmak miimkiindiir: Performans degerlendirme, isletmenin amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda verilen isin, isgorenler tarafindan ne derece yerine getirdigini
degerlendiren, isgOrenler i¢in egitim ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesini

saglayan bir sliregtir.



2.3 Performans Degerlendirmenin Onemi

Son 30 yila kadar tiniversitelerde yonetim ve isletme ile ilgili dersler sadece
teknik kisimlardan ibaretti. Insan unsuru ile ilgili bilgiler neredeyse yoktu. Son
30 yilda akademisyenler insan davraniglarinin hem yonetici hem de orgiit i¢in
verimlilik ve etkinligi etkileyecek biiyiik bir degisken oldugunu kabul ederek
derslere eklenmesini i¢in oncii oldular (Erdem, 2013: 4). Yoneticilerin iyi bir
iletisime sahip olmasi1 ve liderlik becerisinin olmasi, yiiksek basariya sahip
isgorenlere sahip olmasinda ve onlar1 ellerinde tutup basariya ulastirmada biiyiik

rol oynar.

Orgiitsel davranis igin arastirma yapan birgok akademisyen icin performans
degerlendirme ilgi odagi olmustur. Akademisyen ve ydneticiler i¢in, isletmenin
amag ve hedeflerine ulasmada performans degerlendirmenin biiyiik rol ve 6nemi
oldugu tartisilmaz bir gercektir (Biger, 2014: 64). Iletisim becerisi yiiksek ve
donanimlt bir yonetici ile galigmak isgdrenlerin is tatminini arttirmada onemli

bir unsurdur.

Performans degerlendirmenin, hem isgorenler hem isletme hem de kurumlar
acisindan birgok 6nemi vardir. Performans degerlendirmenin 6nemini maddeler
halinde sdyle siralayabiliriz (Mentor, 2009: 13, Altan, 2015: 4, Akin, 2014:
34):

o Performans degerlendirme, isletmenin hedeflerinin orgiitlere iletilmesini
saglar ve orgiitler isletmenin hedefleriyle kendi hedeflerini birlestirir

o Performans degerlendirme sayesinde etkin ve verimli bir geri bildirim siireci
olusur ve bu bildirim sayesinde olas1 tehlikelerin 6nceden farkina varilip diizeltici
eylemlerde bulunulur.

. Performans degerlendirme terfi, iicret, nakil, kariyer yoluyla ilerleme ya da
isten ¢ikarma gibi kararlarin alinabilmesini saglar.

. Performans degerlendirme isten ¢ikmis ¢alisanlarin davalarina karsi yasal bir
belge niteligi tasir.

. Performans degerlendirme isgdren i¢in psikolojik olarak, orgiit i¢in ise moral
ve motivasyon i¢in gerekli bir siirectir

. Performans degerlendirme isgorenlerin kendi performanslar1 hakkinda bilgi

sahibi olmalarini saglar.



o Performans degerlendirme sayesinde, yoneticiler isgdrenlerini daha iyi

tanirlar. Boylelikle onlarin kariyer gibi hedeflerine ulastirmada 6ncii olurlar.

o Performans degerlendirme sayesinde yonetici ile isgorenin karsilikl iletisimi
saglanir.
o Performans degerlendirme, isgérenin isletmenin amac¢ ve hedeflerine ne

derece katkist oldugunun belirlenmesini saglar.

. Performans degerlendirme ticret sisteminin adil olmasini saglar.

Performans degerlendirme isgérenlerin  isletmeye yaptig1  katkilarin
belirlenmesini saglar. Yiiksek ve diisiik performans gdsteren iggorenlerin
belirlenmesini saglar ve organizasyonel kararlar alinirken performans
degerlendirme sonuclarindan faydalanilir. Bu sayede subjektiflik yerine
performansa dayali bir iicret ve oOdiil sistemi olusur. Buda Orgiitte moral
vemotivasyonu arttirarak isgoérenlerde orgiite karsi adalet kavraminin olugsmasini

saglar. Yiiksek performansi sonucu ddiillendirilen bir isgdrenin is baglilig: artar.

2.3.1 Performans degerlendirmenin ¢ahisanlar acisindan 6nemi

Performans degerlendirme, ¢alisanlara yaptiklar1 is sonucu bilgi sahibi olabilme
imkan1 saglar. Isgorenler, yaptiklar isin kalitesini ya da eksik yanlarin1 6grenip
kendini gelistirebilme imkanina sahip olurlar. Performans degerlendirme
isgdrenlerin basarisina neden olan etmenlerin saptanip diizenleyici faaliyetler
uygulanmasina olanak saglar. Gelisen ve siirekli degisen bilgi toplumunda esnek

ve degisime ayak uyduran calisanlar yaratmak i¢in egitim olanaklar1 saglar.

Bilgilenme ihtiyaci, insanoglunun psikolojik ihtiyaglarindan birisidir. Yiiksek
performans gosteren bir isgdrenin belirlenmesi ve ddiillendirilmesi, isgdrende
moral ve motivasyonu arttirir. Esitlik ve adalet duygusunu gelistirir (Sattar,
2010: 43). Verilen gorevini biitiin azmiyle yapip basariya ulasan bir isgoren,
basarisiz bir iggdrenle bir tutulursa ise olan istegi azalir ve motivasyonu diiser.
Orgiite kars1 olumsuz diisiinceleri olusur. Performans degerlendirme isgorenler
arasinda basar1 farkliliklarin belirlenip oOrgiitsel kararlarin performansa gore

verilmesini saglar. Bu sayede 6znel yaklasim yerine tarafsiz bir yaklasim olusur.

Performans degerlendirme sayesinde, isgorenler basar1 diizeylerini 6grenirler.
Bu sayede kendilerini diizeltme ve gelistirme olanagi saglanmis olur (Akbal,

2010: 17). Performans degerlendirme, isgorenlerinézfarkindaligini arttirir.
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Isgorenler, basarili ve basarisiz olan yonlerini ydneticisine gerek kalmadan

bulabilirler.

Performans degerlendirme, isgoérenlerin isletme i¢in ne katki sagladiginin
bildirilmesi, egitim ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi i¢in bir hazirlik
siirecidir. Degerlendirme ile iggorenler performanslari hakkinda bilgi sahibi
olurlar, kendi yetenek ve bilgi diizeylerini 6grenme firsatlar1 olur. Bilgilenme
ihtiyacinin ~ karsilanilmasi,  isgorenlerin,  Ozglivenlerinin, moral  ve
motivasyonlarinin artmasini saglar (Goksel, 2013: 35). Moral ve motivasyonu

artan bir iggorenin isinde gostermis oldugu verimliligi de ayn1 oranda artar.

Performans degerlendirmenin c¢alisanlar agisindan bir¢ok Onemi vardir.

Bunlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz (Sentiirk, 2015: 7, Erkog, 2009: 51):

o Performans: hakkinda bilgi sahibi olan isgdrenler, kendi performansini
yonetebilir.

o Isgorenler, performanslar1 hakkinda plan belirleyebilirler.

. Isgorenler, planladiklar1 performans diizeyi ile yaptiklar1 performans

diizeylerini karsilagtirip degerlendirirler.

. Istikrarli gelisimin performanslari icin énemli bir siire¢ oldugunu bilirler.

o Orgiitin amag¢ ve hedefleri ile kendi performanslarmi degerlendirerek
iliskilendirebilirler.

o Isletme isgorenlerin basar1 diizeylerine gére orgiit igin stratejiler olusturur.

o Performans degerlendirme ile insan kaynaklariyla ilgili bilgiler tretilir.

Performans degerlendirme sayesinde, isgorenlerin kendi is performanslari
hakkinda bilgi sahibi olabilmeleri ve bu sayede kendi kendilerini gelistirme
imkanlar1 saglanmis olur. Oznel yargilar ya da tarafliliga dayal &diil sistemi
yerine performansa dayali 6diill sistemlerinin olusmasi ve organizasyonel

kararlarin bu yonde alinmasi isgorenin orgiite bagliligini arttirir.

2.3.2 Performans degerlendirmenin yoneticiler acisindan 6nemi

Performans degerlendirme, yoneticiler i¢in bir¢ok Oneme sahip olan insan
kaynaklar1 unsurudur. YoOneticinin basaris1  biiylik 0Ol¢lide ¢alisanlarin

basarisindan gecer. Bunu bilen bilingli bir yonetici performans degerlendirme
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uygulamalarina biliylilk Onem verip sorumlulugunda oldugu isgdrenlerin

performanslariyla yakindan ilgilenir.

Performans degerlendirme, yoneticinin idari kararlar almasinda biiyiik rol oynar.
Yonetici sorumlulugunda oldugu isgorenlerin performanslarini
degerlendirerek,‘isgérenlerin is verimini nasil maksimize ederiz?’ sorusuna
cevap ararlar. Bu cevap sayesinde hem isgorenlerin hem de Orgiitiin kalitesi
artar (Memunoglu, 2015: 17).Isgorenlerin basaris1 hem yoneticiyi hem de orgiitii

basariya ulastirir.

Performans degerlendirme, yoneticilere, isgorenlerin ne yaptiklar1 ve nasil
yaptiklart sorusunun cevabini verir. Yoneticiler bu bilgilere dayanarak
isgorenler hakkinda Orgiitsel kararlar alir (Akin, 2013: 34). Performans
degerlendirme sayesinde yonetici, isgdrenlerini daha iyi tanir. Isgdrenleri ile
iletisimi yiiksek bir yoOnetici onlari yonetebilme islevinde basar1 saglar
Performans degerlendirme, isgérenlerin gii¢li ve zayif yonlerini 6grenme,
basarilarin1 ve basarisizliklarina neden olan etmenleri anlayabilmesini saglar.
Bir isgéreni en iyi taniyan onun amiri/yOneticisidir. YOnetici yaptig1 geri
bildirimler ile ¢alisaninin eksik ydnlerini ona bildirir, eksiklikleri varsa egitim
ihtiyaci saglar. Bu yiizden performans degerlendirme yoneticiler i¢in énemli bir

insan kaynaklar1 unsurudur.

Performans degerlendirme sayesinde yoneticiler su konularda bilgi sahibi

olurlar(Giiney, 2014: 185):

. Yoneticiler performans degerlendirme sayesinde, isgorenlerin kendilerine
verilen gorevlerini ne derece planl programli ve disiplinli yaptiklari hakkinda bilgi
sahibi olurlar.

o Yoneticiler performans degerlendirme sayesinde, verilen gorevlerde kimlerin
basarisiz olduklar1 hakkinda bilgi sahibi olurlar.

o Yoneticiler performans degerlendirme sayesinde, isgOrenlerin verilen
gorevlerde basarisiz olmalarinin sebeplerini 6grenirler.

o Yoneticiler performans degerlendirme sayesinde, basarisiz olan iggorenlerin
kendi durumlarinin farkinda olup olmadiklart hakkinda bilgi sahibi olurlar.

o Yoneticiler performans degerlendirme sayesinde, performans degerlendirme

sonuglarinin kay1t altinda tutulup tutulmadig1 hakkinda bilgi sahibi olurlar.
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o Yoneticiler performans degerlendirme sayesinde, terfi, kariyer gibi 0diil

sistemlerinin olup olmadig1 hakkinda bilgi sahibi olurlar.

Bu bilgiler 1s18inda yonetici sorumlulugunda oldugu isgdrenlerini daha 1iyi
taniyabilme firsat1 saglar. Isgorenlerini iyi taniyan bir yonetici onlarm eksik ve
fazlaliklarini, yeteneklerini, kabiliyetlerini, bilgi diizeylerini bilir ve isgorenleri

basariya tasiyacak rotanin ¢izilmesini saglar.

2.3.3 Performans degerlendirmenin kurumlar acisindan 6nemi

Kiiresellesen Diinya ve artan rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalabilmesi
icin kendilerini yenileyen ve degisime direnmeyen Orgiit yapisit igermeleri
gerekmektedir. Insan unsurunun sermaye kadar &nemli oldugu giiniimiiz
isletmelerindeisgdrenlerin  performanslarinin  degerlendirilmesi, amag¢ ve
hedeflere ulasabilmek acisindan gerekli bir eylemdir. Calisanlarin
performanslarinin gelistirilmesi ve zayif halkalarin dnceden elimine edilmesi

bi¢imli ve sistemli bir performans degerlendirme uygulamalariyla gerceklesir.

Her orgiitin kendi kiiltir yapist ve amacina uygun olarak performans
degerlendirme uygulamalar1 farklilik gosterir. Performans degerlendirmenin
teknik kismina 6nem verip, kendi isletmelerine uyarlama yapmadan uygulamaya

calisan isletmeler basarisizliga ugrar.

Performans degerlendirme kuruma, isgérenin is anlagsmasinda imzaladigr gorev
ve sorumluluklarini yerine getirip getirmediginin cevabini verir. Ayni zamanda
performans degerlendirme sayesinde, isgoreninzeka ve bilgi diizeyinin isin
gerekleri i¢in ne derece yeterli olup olmadigim1 ve isgdrenin isler icin
belirlenmis standart diizeye yaklasip yaklasmadigini gosterir (Aktas, 2010: 16).
Performans degerlendirme sayesinde orgiitiin hedeflerine ulasmada bireyin roli

Ol¢tlilmiis olur.

Orgiitlerin temel amaci verimliliklerinin yiiksek olmasidir. Isletmelerde yiiksek
verim saglamada insan kaynaginin rolii biiyiiktiir. Isgdrenin performansi
isletmenin basarisint 6nemli Slgiide etkiler (Bingdl, 2014: 370). Performans

degerlendirme, Orgiitiin idari kararlar almasinda biiytik rol oynar.

Yonetici, sorumlulugunda oldugu isgdrenlerinin performanslarini takip edip ‘en

yliksek verime nasil ulasilir’? sorusuna cevap arar. Bu cevap sayesinde
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isgorenlerin yiiksek performans gostermesi ve hem orgiitiin hem de isgorenlerin
basartya ulagmasi saglanir (Memunoglu, 2015: 17). Performans degerlendirme
icin verimlilik degerlendirme de diyebiliriz. Ciinkii verimlilik isletmenin
amaclarina ulagsmada en gerekli etmenlerden birisidir. Verimliligin arttirilmasi
sadece teknoloji ve sermayeye bagli degildir. Bu konuda insan unsuru 6nemli
bir yer tutar. Bu ylizden insan unsurunu iyi degerlendirmek isletmenin yiliksek

verim saglamasi ac¢isindan énemlidir.

Performans degerlendirme, isletmeler i¢in idari ve gelisim amacidir. Performans
degerlendirmesi  sayesinde  isgOérenden  beklenilen ile  yapilanlarin
karsilastirillmasi, basarisizliklara neden olan etmenlerin saptanmasi ve
onlemlerin alinmas1 saglanir. Isgdrenler hakkinda olumlu diisiincelerde
bulunulmasi1 digerisgorenlere yiiksek performans i¢in tesvik olusturur (Isik,
2012: 31). isgdrenlerin performanslarinin dlgiilmesi drgiitte alinacak kararlarda

biiyiik rol oynar. Orgiitiin hedeflerine ulasmada bireyin rolii dl¢iilmiis olur.

Organizasyonel kararlarin performans degerlendirme sonuglarina gore verilmesi
isgorenlerde Orgiite kars1 adalet ve esitlik gibi kavramlarin olusmasini saglar.
Isgérenlerin performanslarinin  kiyaslanarak degerlendirilmesi, isgdrenlerin
birbirleri arasinda rekabete girmesini saglar ve bu rekabet isgorenleri daha ¢ok
calismaya tesvik edip verimliligin artmasini saglar. Performans degerlendirmesi,
orgiitte calisan tiim isgorenleri kapsar ve kararlar bu sonucglara gore alinir.
Performans degerlendirmesinin ayrim yapilmadan tiim isgorenlere uygulanmasi

1s baghiligini ve is tatminini arttirir (Giiney, 2014: 185).

Isletmenin ve ydneticinin basarisi isgdrenlerin orgiitiin amagclarina ulasmada
sagladig: katkiyla gergeklesir. Performans degerlendirme sayesinde isgorenlerin
orgiite yaptig1 katki belirlenmekte ve bunun 1s18inda orgiit gerekli diizeltici ve
tyilestirici  faaliyetlerde  bulunabilmektedir. Bu  yiizden performans

degerlendirme tiim yonetimi etkileyen bir siiregtir (Tan, 2009: 25-26).

Performans degerlendirmede belirlenen sonuglar ve isgorenlerin performans
diizeyleri isletmenin gelecege iliskin kararlar almasi ve hedefler belirlemesinde
biiyiik rol oynar. Isletme su anki durumuna bakarak ileriki dénemler i¢in planlar

yapabilir.
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2.4 Performans Degerlendirmenin Amaclari

Isletmeler vizyon ve misyonlarma ulasabilmek igin insan unsurunu iyi
degerlendirmek zorundadirlar. Isgdrenlerin verimliligini ve etkinligini arttirmak
isletmenin de verimliligini arttirir. Isgdrenlerin performanslarinin  gdzden
gecirilip degerlendirilmesi isletmeye su anki konumu ve gelecekte olmak

istedigi konumu ile ilgili 6ngoriide bulunmasini saglar.

Performans degerlendirmenin amaci, isgorenleri en verimli sekilde bir araya
getirip onlarin refaht dogrultusunda en yiiksek derecede basari elde etmektir
(Dilsiz, 2010: 7). Performans degerlendirmenin amaci, iggorenlerin isbirligi
icerisinde orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulasmasini saglamaktir. Is analizinde
belirtilmis olan isin gerektirdigi kriterlere, isgdrenin niteliklerinin uyum
saglamasi gerekir. Orgiitiin ve isgdrenlerinbasariya ulasmasi i¢in isgdrenlerin en
dogru pozisyonda konumlandirilmasi gerekir. Her isin kendine 6zgii nitelikleri

vardir. Performans

degerlendirme ile yoneticiler, igsgdrenlerin nitelik ve kriterlerini degerlendirinin
hangi alana yatkin olduklarini 6grenirler. Bu sayede isgdrenin dogru pozisyonda

caligmasini saglar.

Performans degerlendirmenin, {cretlerin belirlenmesi ve temel isletme
faaliyetleri agisindan iki temel amaci vardir (Dokumaci, 2010: 37). Performans
degerlendirme ile isgorenlerin yaptigi islerin gereklerine gore iicret belirlenir.
Her 1s farkli basar1 diizeyi gerektirir. Yiiksek performans diizeyi gerektiren isler
yiksek ticret almaya hak kazanir. Boylelikle adalet saglanmis olur (Bingdl,
2014: 419). Performans sonuglar1 genel isletme faaliyetlerinde kullanilir.
Isgdrenlerin is uyumunun saglanmasi, kariyer, terfi, nakil, egitim ve gelisim
ihtiyac1 gibi organizasyonel kararlar alinmasinda performans degerlendirme

sonuclarindan yararlanilir.

Performans degerlendirme, isgorenlerin basar1 diizeylerinin ayni standartlarda

calisan diger isgorenlerle kiyaslayarak degerlendirmektir (Aksoy, 2001: 26).

Isgdrenlerin ayni standartlarda birbirleri ile degerlendirilmesi yiiksek ve diisiik
performans gosteren isgdrenlerin belirlenmesini saglar. Boylelikle belirlenen

orgilitsel hedefler icin hangi isgdrenin basar1 gosterdigi belirlenmis olur.
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Performans degerlendirmenin iki temel amaci vardir. Bunlardan birisi,
isgorenlerin  performans diizeyleri hakkinda bilgi saglamak, ikincisi,
isgorenlerin igin gereklerine ne derece uyup uymadigina iliskin geri besleme
yapmaktir (Palmer, 1993: 9). Isgorenlerin performans diizeyleri hakkinda bilgi
sahibi olmak, organizasyonda verilecek idari kararlarda biiyiik énem tasir. Ucret
artigi, ikramiye gibi 0Odiillerde performans degerlendirme sonuglarindan
yararlanilir. Performans degerlendirmenin bir diger amaci olan isgérenlere geri
besleme saglamak ise, isgorenlerin hatalarinin erken farkina varilip diizeltilmesi
ve isgorenler i¢in diizeltici faaliyetlerin baslatilmasi agisindan biiyiik faydalar

saglar.

Performans degerlendirmenin yukarida saydigimiz amaglarin disinda bircok
amaglart daha bulunmaktadir. Bunlar1 su sekilde siralayabiliriz (Tan, 2009: 28,
Barutgugil, 2004: 336, Akcakanat, 2009: 8, Ozdogan, 2009: 13, Dilek, 2009:
38, Kantos, 2013, 61, Okakin ve Sakar, 2015: 162):

o Gelisen ve degisen ortama ayak uydurabilecek diizeyde, verimlilik ve etkinlik
diizeyi yiiksek, kaliteli, esnek ve degisime ayak uydurabilecek isgorenlerle calisip
performans standartlarinin en yiiksege tasinmasini saglamaktir.

. Isgorenlerin, isletmenin belirlemis oldugu performans standartlarma ne
Olcide uyum saglayip saglamadigini ortaya ¢ikarip gelecege yonelik Ongoriide
bulunulmasina yardimci olmaktir.

o Kurumun hedeflerinin bireysel hedeflere donistiiriilmesini saglayarak
iggorenlerin isletmenin hedeflerine ulagsmasini kolaylagtirmaktir.

o Belirlenen ama¢ ve hedeflere ulasmada gorevin gerektirdigi kriterlerin
belirlenmesini saglamaktir.

o Belirlenen kriterler dogrultusunda isgorenlerin esitlik ve adalet icerisinde
degerlendirilmesini saglayarak isgorenlerde orgiitsel adalet algis1 olusturmaktir.

. Performans degerlendirme 1ile,yliksek performans gdsteren isgdrenlerin
belirlenip performans diizeylerine gore odiil sistemlerinin uygulanmasini
saglamaktir.

o Diisiik performans gosteren isgorenlerin belirlenip diizeltici faaliyetlerin
baslatilmasina yardimce1 olmaktir.

o Performans degerlendirmenin amaci, isgorenlerin ve yoneticilerin isbirligi

icerisinde caligsmalarini saglamaktir.

16



. Performans degerlendirmenin amaci, yonetici ve iggorenlerin iletisimini
saglamaktir.

o Isgorenlerin kendi performans diizeyleri hakkinda bilgi sahibi olmalarini
saglamaktir.

o Ucret artislar1 gibi kararlarda adalet algisinin olugsmasini saglamaktir.

o Terfi, licret artis1 gibi konularda performans degerlendirme sonuclarindan
yararlanilarak kimin maaginin artacagina, kimin bir iist pozisyona yiikselecegine ya
da kimin isten ¢ikarilacaginakarar verilmesini saglamaktir.

. Dis diinyadaki gelismelere paralel olarak Orgiitin gelismelere ayak
uydurabilmesi icin egitim ve kendilerini gelistirme olanagi saglamaktir. Orgiitlerin
yapilarima gore degisen ama¢ ve hedeflere gore performans standartlarinin

olusturulmasini saglamaktir.

o Kurumsal etkinligin gelismesini saglamaktir.
o Isgorenlerin moral ve motivasyonlarmi arttiracak faaliyetlerde bulunmaktir.
o Egitim ve gelisim ihtiyaclarini belirlemektir.

Performans degerlendirme, isgorenlerin ge¢misteki performans diizeyleri
hakkinda bilgi sahibi olmalarin1 saglar. Isgérenler arasinda yiiksek ve diisiik
performans gosterenlerin belirlenmesini saglar. Isgorenlerin performans
diizeylerinin arttirilmasini saglayip ileriki donemde verilecek gorevlere hazir

olmalarini saglar (Demir, 2009: 9).

Performans degerlendirme isgdrenlerin performans diizeylerinin belirlenip
orgiitsel amaglarin ne derece yerine getirildigini degerlendirir. Isgdrenlerin
gostermis oldugu performans diizeyleriyle isletmenin kaynaklarini ne kadar
verimli ve etkin kullandiklarini1 izler. Bu sayede isletme rakiplerine karsi

avantaj ve dezavantajlarini belirleyip stratejilerini bu yonde yapar.

Performans degerlendirmenin amagclarini genel olarak yonetsel amaglar ve
gelisimsel amaclar olmak {izere ikiye ayirabiliriz (Ergeneli ve digerleri, 2014:

179):

2.4.1 Performans degerlendirmenin yonetsel amaclari

Performans degerlendirme ¢alisanlar arasindaki farkin belirlenmesini saglar.
Boylece isletme oOznel yargilara gore degerlendirme yerine performans

degerlendirme sonuglarina gore calisana deger biger. Zayif halkalarin dnceden
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belirlenip Onleminin alinmasi1 olasi tehlikelerin erkenden farkina varilmasim

saglar.

Performans degerlendirme ile isgorenlerin isletmeye sagladigi katki belirlenir.
Boylelikle organizasyonel kararlar alimirken isgoOrenlerin  performans
diizeylerinden yararlanilir.*“4857 Sayili is kanununa gore performans
degerlendirme sonuglar1 iggdrenlerin isletmeye karsi acacaklari davalarda yasal
bir nitelik tasimaktadir’’(Ergeneli ve digerleri, 2014: 179). Idari kararlarin
performans degerlendirme sonuglarina gore verilmesi isgérenlerde is tatminini

arttiran bir unsurdur.

Performans degerlendirme sonuglar1 iicret artisi, terfi, ikramiye gibi ddiillerin
verilmesinde etkin rol oynar. Idari kararlarin performans degerlendirme
sistemine gore verildigi bir isletmede yoneticiler isgdrenlerinin performanslarini
dogru  bir sekilde degerlendirmek  zorundadir.  Degerlendirmecinin
degerlendirme ile ilgiliyaptigi hata isgdrenlerin moral ve motivasyonlarini
disiiriip ise olan bagliligin1 azaltir (Demir, 2009: 14). Bu yiizden degerlemeyi

yapan kisilerin bu konuda egitim almis uzmanlarca yapilmasi gerekir.

Performans degerlendirmenin bir¢ok yonetsel amacglart bulunmaktadir.
Bunlardan bazilarin1 soyle siralayabiliriz (Eroglu, 2011: 28, Satir, 2011: 13,
Sattar, 2010: 49):

. Performans degerlendirme sistemi ile, isgorenlerin performanslarin
yoneticiler tarafindan objektif olarak degerlendirmesini saglamaktir.

° Performans degerlendirme sistemi ile, surekli degisen ihtiyaclar paralelinde
amaclarin glincellenmesini saglamaktir.

° Performans degerlendirme sistemi ile, isletmenin stratejilerinin olcilebilir
amaclarinin olmasini saglamaktir.

° Performans degerlendirme sistemi ile, orgitsel hedeflerin isgorenlerin
anlayabilecegi sekilde acik, net bireysel hedeflere doniismesini saglamaktir.

° Performans degerlendirme sistemi ile, isgorenler ile amirlerin etkin ve verimli
bir sekilde iletisim slirecinin kurulmasi saglamaktir.

° Performans degerlendirme sistemi ile,6rgltin kaynaklarinin gézden

gecirilmesini saglamaktir.
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° Performans degerlendirme sistemi ile, insan kaynaklari uygulamalarina 6nem
verilmesi saglamaktir.

° Performans degerlendirme sistemi ile, Ucret artisi, terfi, kariyer gibi
olanaklarin belirlenmesi saglamaktir.

° Performans degerlendirme sistemi ile, basari degerlemesiyle alinan kararlar
isgorenlerin performans degerlendirmesinednem vermesi saglamaktir.

° Performans degerlendirme sistemi ile, isgbrenlerin nesnel o&lcltlerle
degerlendirilmesini saglayacak denetim sistemininin olusmasini saglamaktir.

. Performans degerlendirme sistemi ile 6rgitin genel performans dizeyi ve

eksiklikleri hakkinda bilgi sahibi olunmasini saglamaktir.

Performans degerlendirme, isletmelerde verilecek idari kararlarda nesnelligin
saglanmas1 icin sonuglarin belgelere dayandirilmasini saglar. Isgdrenlerin
performanslar1 verilecek idari kararlarda etkin rol oynar. Yonetici performans
degerlendirme sonuglari ile 6rgiitiin egitim ve gelisim ihtiyacinin belirlenmesini
saglar. sgorenlerde 6diil ve ceza sistemlerinin uygulanmasi i¢in gerekli bilgiler
performans degerlendirme sonuglariyla belirlenir (Yerlikaya, 2009: 12).
Performans degerlendirme sonuclari idari kararlarin alinmasinda biiyiik olgiide
onemlidir. Isgdren hakkinda alinan idari bir kararda herhangi bir isgdrenin itiraz
etmesi sonucu bu belgeler yasal bir nitelik tagimaktadir. Boylelikle isgdrene

0znel yargilar yerine belgeler ile kanitlanmis bir gerek¢e sunulabilmesi saglanir.

2.4.2 Performans degerlendirmenin gelisimsel amaclari

Performans degerlendirme ¢alisanlara isletme icin ne ifade ettiklerini, ya da ne
katkida bulunduklarinin cevabini verir. Bdylelikle c¢alisanlar isletmedeki

konumunu gordiiklerinde gii¢liive gili¢siiz yanlarini kendileri bile bulabilir.

Performans degerlendirme isgdrenlerin eksik ve zayif yonlerinin belirlenmesini
saglar. Performans degerlendirme sonucunda yapilan geri bildirim ile igsgérenler
gli¢lli ve zayif yonlerini 6grenip kendini hangi konularda yetistirmesi gerektigi
ile ilgili bilgi sahibi olurlar (Ergeneli ve digerleri, 2014: 179). Performans
degerlendirme, isgorenlerin basar1 durumlart ile 1ilgili bilgiler verir ve
basarisizliklarina neden olan etmenlerin bulunmasini saglar. Bu sayede isletme

isgdrenleri i¢in gelistirici ve egitici olanaklar sunar.
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Performans degerlendirme, isgorenlerin basariya tesvik edilmesini saglar.
Isgdrenlerin daha verimli ve etkin olmalari icin eksikliklerinin belirlenip

duzeltici

faaliyetlerin  baslatilmasina olanak saglar. Performans degerlendirme
sonuglariyla isgorenler kendi hatalarinin farkina varip yoneticileriyle isbirligi
icerisinde bu hatalarin1 diizeltme imkanina sahip olurlar (Yerlikaya, 2009: 14).
Isgoren, performans degerlendirme sonuglariyla yoneticisine gerek bile
kalmadan hatalarin1 diizeltme olanagi saglayabilir. Boylelikle olas1 tehlikelerin

onceden farkina varilip 6nleminin alinmasi1 saglanir.

Performans degerlendirmenin isgdrenlerin gelisimi yoniinde belirlenmis birgok
amact bulunmaktadir. Bunlardan bazilarini1 sdyle siralayabiliriz (Sattar, 2010:50,

Eroglu, 2011: 29):

o Performans degerlendirme sistemi ile, isgorenlerin Orgiitte s6z sahibi
olabilmeleri saglamaktir.

. Performans degerlendirme sistemi ile, amag ve hedeflerin agik ve net sekilde
Olusturulmas1 ve isgérenlerin bu amag¢ ve hedeflere ulasabilmesi olanagini
saglamaktir.

o Performans degerlendirme sistemi ile, geri besleme ve isgorenlerin eksik
yonlerinin diizeltilmesi firsat1 yaratmaktir.

o Performans degerlendirme sistemi ile, isgorenleri hedefler dogrultusunda

belirli zaman araliklariyla degerlendirmektir.

o -Performans degerlendirme sistemi ile, isgdrenler i¢in egitim projeleri
hazirlamaktir.
o -Performans degerlendirme sistemi ile, kurumdaki yetenekli isgdrenleri
belirlemektir.

Performans degerlendirme sonuglar1 basarili bir isgdren i¢in tatmin edici
olanaklar saglarken basarisiz bir isgéren i¢in moral ve motivasyonu diisiirtr.
Ancak disiik performans gosteren isgdrenin isletmede yiiksek performans
saglayabilmesi icin gerekli egitim ve gelisim imkanlar1 saglanir (Sayin, 2008:
15). Performans degerlendirme, isgdrenlere egitim ve kariyer olanaklarinin
sunulmasini saglar. Kariyer diisiincesi olan isgdrenler i¢in yapmasi gerekenler

performans degerlendirme sonuclariyla belirlenir. Isgorenler amaglarina
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ulagsmak i¢in verimli bir sekilde ¢alisir. Boylelikle hem Orgiit hem de isgorenler

kazang saglamis olur.

2.5 Performans Degerlendirmenin Faydalari

Performans  degerlendirme  isletmenin  rekabet ortaminda  {stlinliik
saglayabilmesi ve gelisebilmesi i¢in gereken en temel siireclerden birisidir.
Performans degerlendirme sayesinde isletme, mevcut kaynaklarinin ne derece
etkin ve verimli kullanildigin1 6g8renerek isgérenler i¢in basar1 degerlemesi
saglar. Basar1 degerlemesi sayesinde isgorenlerin mevcut durumlar1 ve

performans diizeyleri 6grenilir. Bu sayede isletme

alacak oldugu kararlarda, uygulayacagi stratejilerde ve gelecege yoOnelik
ongoriilerde isgdrenlerinin mevcut basar1 diizeylerini gz oniinde bulundurarak

kararlar alir.

Performans degerlendirme, isletmelerin amag¢ ve hedeflerine ulagmada biiyiik
onem tasiyan bir siiregtir. Performans degerlendirme hem isgorenler hem
yonetici hem de oOrgiit i¢in biiylik faydalar saglar. Basar1 degerlendirmesi,
isgorenlerin moral ve motivasyonlarini artirir. Basar1 degerlendirmesi zaman
alict ve zor bir siire¢ olsa da organizasyona biiyiik katkilar saglar (Diindar,
2013: 34). Performans degerlendirme, isgorenlerin basar1 diizeylerinin diizenli
araliklarla 6l¢limlenmesini saglar. Bu sayede isletme isgorenlerinin performans

diizeylerini bilir ve stratejilerini bu yonde belirler.

Performans degerlendirmesi, isgorenler ile sorumlulugunda oldugu yoneticisinin
etkilesimli iletisimini saglar. Bu sayede isgorenler kendilerini gelistirebilme
olanagma sahip olurlar. Isgdrenlerin gdstermis oldugu yiiksek performans
isletmeye de basari saglar (Dokumaci, 2010: 38). Isgorenler ile yoneticinin
iletisimi, iggdrenlerin kisisel gelisimini saglamasi ve yoneticinin isgdrenlerini
daha yakindan tanimasi agisindan bir ¢ok faydasi vardir. Isgorenlerini iyi
taniyan bir yOnetici onlarin basarilarin1 ve basarisizliklarina neden olan
etmenleri bilir ve gerekli diizeltici faaliyet siireclerini baglatir. Bu sayede
isgorenler kendilerini gelistirebilir. Isgdrenlerin basarisi, ydneticilerin basarisini

da ayn1 oranda etkiler.
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Performans degerlendirme isgorenlerin performanslarinin orgiitsel amag¢ ve
hedeflere ne derece yaklastifinin Olclilmesi ve isgorenlere geri bildirim
saglamak amaciyla yararlanilan bir siiregtir. Orgiitlerde idari kararlarin,
performans degerlendirme sonuglarina gore alinmasi gerekir. Geri bildirim
siireci, isgOrenler ig¢in yikici bir siire¢ degil kendilerini gelistirme firsatlari
saglayacak yapici bir siire¢ olmalidir (Aygiin, 2008: 17). Performans
degerlendirme isgdrenler i¢in yapici bir eylemdir. Ciinkii isgdérenler, performans
degerlendirme sonucu basar1 ve basarisizliklarinin farkina varirlar. Performans
degerlendirme kariyer diisiincesi olan bir iggdren icin gii¢lii ve zayif yonlerini

tanimasi agisindan biiylik faydalar saglar.

Performans degerlendirme, isgdrenler ve yoneticilerin iletisimini saglar bu
sayede isgorenler hem kendilerini hem de yOneticisini yakindan tanir. Basari

degerlemesi isgorenlere Orgiitiin amag ve hedeflerinin bildirilmesini saglar.

Isgdrenler orgiitiin kendilerinden beklentisini bilirler ve buna gore tutum ve
davranis sergilerler. Performans degerlendirme basari ve basarisizin ayrimini
saglar (Giiney, 2014: 190). Orgiitin ama¢ ve hedeflerinden haberdar olan
isgorenler ilizerine diisen gorev sorumlulugunun bilincinde olur ve bu yonde

hareket ederler.

Performans degerlendirme orgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda belirlenmis
olan performans standartlarina isgorenlerin ne derece yaklastiginin
belirlenmesini saglar. Bu sayede orgiit kisa ve uzun déonem plan ve stratejilerini
bu yonde gelistirir. Performans degerlendirme isgorenlerin Kkendilerini
gelistirebilmeleri i¢in firsat yaratan bir sistemdir. Performans degerlendirme

hem calisan, hem isgorenler hem de 6rgiit i¢in biiylik faydalar saglar.

Performans degerlendirmenin faydalarin1 su alt bashklar halinde ele alip

acgiklayacagiz:

2.5.1 Performans degerlendirmenin ¢alisanlar acisindan faydalari

Performans degerlendirme, isgérenlerin kendi performans diizeyleri hakkinda
bilgi sahibi olabilmelerini saglar. Bu sayede isgorenler giiclii ve zayif yonlerini
Ogrenirler. Performans degerlendirme yiiksek ve diisiik performans goésteren
isgdrenlerin ayrimini saglar. Ucret hadleri ve terfi, nakil ya da isten ¢ikarma

gibi kararlarin alinmasinda etkin rol oynar.
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Performans degerlendirme sayesinde isgorenler,0rgiitiin amag¢ ve hedeflerinden
haberdar olurlar ve ama¢ ve hedeflere ulagmada yapmasi gerekenleri bilirler.
Isgorenler performanslari dogrultusunda kariyer planlarini  yoneticisiyle
olusturabilirler. Geri bildirim sayesinde isgorenler yeterli ve yetersiz yanlarini
dgrenip gelistirici faaliyetlere yoneticisi ile karar verebilir. isgorenler isletmeye
ve orgiite sagladigi katkilarin bilincinde olurlar(Agkus, 2007: 19). Yoneticisiyle
siirekli etkilesim icinde olan isgOrenler eksik yonlerini giderme ve kendini
gelistirme imkanina sahip olurlar. YoOnetici isgOrenlerinin kariyer gelisiminde

biiyiik rol oynar.

Performans degerlendirmenin c¢alisanlar agisindan bir¢ok faydasit vardir. Bu
faydalardan bazilarin1 soyle siralayabiliriz (Akcakanat, 2009: 11, Diskaya,
2006: 61, Giines, 2004: 46):

o Isgorenler, performans degerlendirme sistemi ile, orgiitiin kendilerinden neler

beklediginin bilincinde olurlar ve performans 6l¢iimlerinin nasil yapildigini bilirler.

o Isgorenler, performans degerlendirme sistemi ile,yeterli ve yetersiz yanlarin
Ogrenirler.
o Isgorenler, performans degerlendirme sistemi ile, gérev ve sorumluluklarinin

farkinda olurlar.

o Isgorenler, performans degerlendirme sistemi ile, kurumun hedeflerini kendi
hedefleriyle birlestirirler.

. Isgorenler, performans degerlendirme sistemi ile, motivasyonlarmi ve is

tatminlerini arttiric1 yapici elestiriler alirlar.

. Isgorenler, performans degerlendirme sistemi ile, kendi performanslarini
yonetebilirler.
o Isgdrenler, performans degerlendirme sistemi ile, gegmisteki performansiyla

su anki performansini kiyaslayabilirler.

o Isgorenler, performans degerlendirme sistemi ile, egitim ve gelisim olanaklart
kazanirlar.
o Isgorenler, performans degerlendirme sistemi ile, is doyumunu arttirmak icin

gereken bilgileri saglarlar.
o Isgorenler, performans degerlendirme sistemi ileydneticileriyle iletisimini

gelistirirler.
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Performans degerlendirme ile isgdrenler kurumun beklentilerinden haberdar
olurlar. Eksik ve diizeltilmesi gereken yonlerini 6grenip gelistirme olanagina
sahip olurlar. Basarili igsgorenlerin olumlu geri bildirim sayesinde is tatminleri
ve motivasyonlar: artar (Sayin, 2008: 16). Olumlu geri bildirim alan isgdrenler

Ozgiliven kazanirlar ve daha basarili olmak i¢in ¢aba sarfederler.

Bir isletmede performans degerlendirme sisteminin olmasi isgérenlere ve orgiite
verilen degeri gosterir. Clnkii digerlerinden yiiksek performans gosteren
isgorenler, Orgiitin bu farkin bilincinde olmasini isterler. Yiiksek basari
gosteren isgorenler oOrgiitiin bu farki goézetmesini ve verilecek kararlarda
isgorenlerin gostermis oldugu yiiksek basarinin goz oniinde bulundurulmasini

isterler. Bu baglamda isgérenlerin moral ve motivasyonlar: artacaktir (Yetiskin,

2009: 16).

Idari ve gelisim kararlarinin performans degerlendirme sonuglarina gore
verilmesi isgorenlerde orgiite karsi adaletve esitlik duygusu olusturur. Ucret,
kariyer gibi olanaklarin performans sonuglarina gére verilmesi is tatmini ve

motivasyonu arttirir.

2.5.2 Performans degerlendirmenin yoneticiler acisindan faydalari

Performans degerlendirme, yoneticilerin isletme ile ilgili karar vermelerinde
etkin rol oynar. Performans degerlendirme sayesinde yoneticiler iggdrenlerini
yakindan tanima imkani saglayip egitim ve gelisim ihtiyaclarinin saptanmasina
olanak saglarlar. Yoneticilerin basaris1 biiyiik 6l¢iide sorumlulugunda oldugu
iggorenlerin basarilarindan kaynaklanir. Bu yiizden basarili olmak isteyen bir
yonetici iggorenlerini iyi tanimak ve onlarin en yiiksek verimde g¢aligmalarini

saglamak zorundadir.

Performans degerlendirme ile yoneticiler igsgdrenlerinin ihtiyag, problem ve
sorunlarini nasil giderdikleri hakkinda bilgi sahibi olurlar. isgdrenlerin islerdeki
tatmin ve tatminsizlik diizeylerini Ogrenirler. Yoneticiler, isgorenleriyle
iletisimi sayesinde isgorenlerin moral ve motivasyonlarini arttiric1 diizenlemeler
yapabilirler (Yetiskin, 2009: 17). Performans degerlendirme yoneticilerin
isgorenlerini daha yakindan tanimasina olanak saglayip, isgorenlerin basar1 ve

basarisizlik seviyelerini ve basarisizliga neden olan etmenlerin dgrenilmesine
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olanak saglar. Yoneticiler, isgorenleri yaptiklar1 iste mutlu ve mutsuz eden

seyleri bilip, isgorenlere bu dogrultuda 6nerilerde bulunurlar.

Performans degerlendirmenin ydneticiler agisindan bir¢ok faydasi vardir. Bu
faydalar1 soyle siralayabiliriz (Kocabey, 2014:  9,Yilmazgil, 2012: 22,
Boduroglu, 2013: 7):

o Yoneticiler, performans degerlendirme sistemi ile, isgdrenlerle saglikli
iligkiler kurarak beklentilerini net bir sekilde ifade edebilirler.

o Yoneticiler, performans degerlendirme sistemi ile, isgdrenlerinin yetenekleri
dogrultusunda egitim ve gelisim ihtiyaglarin1 belirler ve geri bildirim ile
gelismelerine katki saglarlar.

o Yoneticiler, performans degerlendirme sistemi ile, isgdrenlerinin yeterli ve

yetersiz yanlarinin belirlenmesini saglarlar.

o Y oneticiler, performans degerlendirme sistemi ile, dogru kararlar verebilirler.
° Yoneticiler, performans degerlendirme sistemi ile, {icretlerinbelirlenmesini
saglarlar.

° Yoneticiler, performans degerlendirme sistemi ile, eksikliklerin 6nceden

farkina varirlar.

o Yoneticiler, performans degerlendirme sistemi ile, isgdrenlerin basarili ve
basarisiz oldugu alanlar1 belirlerler.

. Y oneticiler, performans degerlendirme sistemi ile igsgdrenlerin is tatmileri i¢in

gereken bilgileri saglarlar.

Performans  degerlendirme,  isgdrenlerin  sikayetlerinin  gegerliliginin
incelenmesinde &nlemler alinmasini saglar. Isgdrenlerin iicret ya da is ile ilgili
bir sikayeti oldugunda performans degerlendirme sonuglar1 yasal bir nitelik
tasir.  Performans  degerlendirme  yoneticilerin  kendi  basarilarinin

degerlendirebilmesini saglar. Idari kararlarda bir bilgi kaynagidir.

2.5.3 Performans degerlendirmenin kurumlar acisindan faydalari

Performans degerlendirme, Orgiitiin verimlilik ve etkinlik diizeyi hakkinda
bilgiler elde edilmesini saglar. Egitim ve gelisim ihtiyaglarimin dogru

belirlenmesini saglayip biitcenin bu dogrultuda diizenlenmesini saglar.
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Performans degerlendirmenin 0Orgiit acisindan bir¢cok faydasi vardir. Bu
faydalar1 soyle siralayabiliriz (Argon ve Eren, 2004: 226, Diskaya, 2006: 62,
Giiney, 2014: 192):

. Performans degerlendirme sistemi ile orgiit, verimlilik saglar.

. Performans degerlendirme sistemi ile Orgiit, egitim ihtiyaci ve biit¢esinin
planlanmasini saglar.

. Performans degerlendirme sistemi ile Orgiit, isgorenlerin gelisme
potansiyellerinin belirler.

. Performans degerlendirme sistemi ile orgiit, karar verme siirecini kolaylastirir
. Performans degerlendirme sistemi ile Orgiit, adaletli ve performansa dayali

kurum kiiltiirii anlayisinin olusmasini saglar.

Performans degerlendirme oOrgiitin  verimlilik ve etkinlik diizeyinin
belirlenmesini saglar. Isgdrenlerin amag¢ ve hedeflere ulasmada ne derece katki
sagladiklarinin belirlenmesini saglar. Orgiit icin gerekli olan egitim ve gelisim
olanaklarinin belirlenip buna uygun biitce hazirlanmasina olanak saglar. Insan

kaynaklar1 departmani i¢in gerekli bilgilerin saglanmasina yardimci olur.

2.6 Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme zor ve zaman alan bir siirectir. Isletme ve tiim
isgorenler icin biiyllk O6nem tasir. Performans degerlendirme siireci her
isletmenin kendi orgiit yapisina gore farklilik gosterir. Isletmeler kendi kurum
kimliklerine uygun olan performans degerlendirme siireci olusturmalidirlar.
Rastgele uygulanan performans degerlendirme siireci isletmeler icin vakit

kaybindan baska bir sey degildir.

Performans degerlendirme siirecinde oncelikle degerlendirmenin yapilmasindaki
amacin belirlenmesi gerekir. Degerlendirmenin hangi amaca hizmet edeceginin
yanisira bu amaglarin gercek¢i ve ulasilabilir olmasi1 gerekmektedir. Amaclarin
belirlendikten sonra iggérenlerin bu amaglara ulasmada kendilerinden beklenen
basar1 derecelerinin bilinmesi gerekir. Degerlendirme yapildiktan sonra
isgorenlerden beklenen performans diizeyi ve isgérenin gostermis oldugu
performans diizeyi karsilastirilarak bir sonug¢ elde edilir. Boylelikle isgdrenin

yeterli ve yetersiz yonleri belirlenmis olur ve diizeltici faaliyetler baslatilir (Kir,
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2012: 23-24). Performans degerlendirme siireci isgorenlerin Orgiitiin amag¢ ve
hedeflerine ulagmada gosterdikleri performans diizeylerinin belirlenmesi ve
isgorenlerin eksik ve zayif yonlerinin 6grenilip egitim ihtiyaglarinin
karsilanmasini saglar.Performans degerlendirme siireci, planli programli ve
disiplinle hazirlanmis basamaklardan olusur. Bu basamaklarin her birinin kendi

icerisinde 6zellikleri vardir.

Isgorenlerin performanslarinin degerlendirilmesinin belirli bir diizen igerisinde
yapilmasi, degerlendirmeyi giivenilir kilar. Bu yiizden performans

degerlendirmenin bigimli ve sistemli bir sekilde uygulanmas1 gerekir.

Performans degerlendirme siirecinde 6ncelikle bir hazirlik yapilmasi gerekir. Bu

hazirliklar su alti basamaktan olusur (Kilig, 2011: 9):

o Performans degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi.

o Performans degerlendirme standartlarinin belirlenmesi.
o Degerlendirmenin zaman araliginin belirlenmesi

o Degerleyicilerin belirlenmesi.

. Degerleyicilerin egitimi.

o Geri bildirim siireci.

Performans degerlendirme siireci bu alt1 basamaktan olusur. Bu alt1 basamagi su

alt basliklar halinde agiklayacagiz.

2.6.1 Performans degerlendirme Kkriterlerinin belirlenmesi

Performans degerlendirme kriterleri isin gerektirdigi niteliklerin belirlenip
isgorenlerin  bu niteliklere ne Olglide uyum saglayip saglamadiginin
belirlenmesini saglar. Her isin yapilabilmesi i¢in gerektirdigi bazi nitelikler
vardir. Bu niteliklere uygun olarak isgorenlerin  degerlendirilmesi,

degerlendirmenin gecerliligini arttirir.

Performans degerlendirme kriterleri belirlenmeden 6nce is analizinin yapilmis
olmas1 gerekir. Is analizi, isin dzellikleri hakkinda bilgi verir. Kriterlerin isin
gerektirdigi niteliklere gore belirlenmesi analizin gecerli ve glivenilir olmasini
saglar (Mutlu, 2012: 8-9). Degerlendirmede dogru olgiitlerin kullanilmasi

degerlendirmeyi basarili kilar ve istenen amaca ulastirir.
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Performans degerlendirme kriterlerinin dogru belirlenmesi, degerlendirmenin
dogru sonu¢ vermesini saglar. Bu yiizden kriterler belirlenirken dogru bir se¢im
yapilmasi gerekir. Performans degerlendirme kriterlerinin sahip olmasi gereken
baz1 6zellikleri vardir. Bunlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz (Izgi, 2013: 54-

55, Sabuncuoglu, 2012: 187):

o Performans degerlendirme kriterleri, birbirlerinden bagimsiz olmamalidir.
Birbirini tamamlamalidir.
o Performans degerlendirme kriterleri, gelecege yonelik dngoriide bulunmayi

saglayacak ozellikte olmalidir.

. Performans degerlendirme kriterleri, belirli bir siraya sahip olmalidir.
o Performans degerlendirme kriterleri, gelisim ve yenilige olanak saglamalidir.
. Performans degerlendirme kriterleri, isin niteliklerine gore olmalidir.Her

departman i¢in kriterler degisiklik gostermelidir.

o Performans degerlendirme kriterleri, isgdrenlerin davranis Ozelliklerini de
icermelidir.

. Performans degerlendirme kriterleri, anlasilmasi kolay olmalidir.

. Performans degerlendirme kriterleri, 10’u agsmayacak sekilde olmalidir.

Performans degerlendirme kriterleri ¢ tiir bilgiyi icerir. Bu bilgiler sunlardir

(Uyargil, 2008: 30):

. Kisilik ozellikleri: Isi yapan isgorenin sahip oldugu kisilik 6zellikleridir.
Bunlar; isgorenin ikna kabiliyeti, arastirma yetenegi, iletisim becerisi gibi
ozelliklerdir.

o Performans:isgoreninyaptigi isin kalitesi, yaptig1 iste gostermis oldugu
performans diizeyi gibi 6zelliklerdir.

o Sonug- Hedef:Hedeflere ulasmada sonuglarin katkisini igeren 6zelliklerdir.

Insan davraniglarini belli bir kaliba sokmak miimkiin degildir. Bu yiizden kisilik
ozelliklerinin degerlendirilmesi pek miimkiin ve kolay degildir. Kisilik
ozellikleri degerlendirilirken degerleyicilerin 6znel yargilarindan arindirilmasi
gerekir. Bu yiizden performans degerlendirilirken sonug- hedef kriterleri daha
biiyiik 6nem tasir. Isgdrenlerin gdstermis olduklar1 is sonuglari performans

diizeylerini belirlemede biiyiik 6nem tasir.
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2.6.2 Performans degerlendirme standartlarimin belirlenmesi

Isletmenin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda her gérevin basariyla yerine
getirilmesi i¢in belirlenmis olan standartlar vardir. Isgorenlerin performanslar
bu standartlarin neresinde kaldiklar1 ile ol¢iiliir. Belirlenen standartlarda ya da
lizerinde performans gdosteren bir isgOrenin basari derecesi yiiksektir.

Standartlarin altinda kalan isgorenler ise diislik basar1 gosterir.

Performans degerlendirme standartlar1 isletmelere neyin yapilacagi ve nasil
yapilacagir hakkinda iki faydali bilgi igerir. Neyin yapilacagi zaten isgdrenin
gorev taniminda belirlenmis olan sorumluluklaridir. Nasil yapilacagi hususunda
performans degerlendirme standartlar1 devreye girer. Performans degerlendirme
standartlar1 isin nasil yapilacagi sorusuna bir ¢éziim olmayir amagclar. Bu
standartlarin basarili olmasi1 icin herkes tarafindan ulasilabilir ve gercekei
olmast gerekir (Kilig, 2011: 10). Performans degerlendirme standartlarinin

ulasilabilir ve ger¢ekei olmast isgorenlerin moral ve motivasyonlarini arttirir.

Performans degerlendirme standartlarimin iki o6zelligi vardir.Bu o&zellikler

sunlardir (Karadeniz, 2010: 11):

o Isgorenler kendi standartlarmi hedefleri dogrultusunda kendileri belirleyip
yoneticilerine degerlendirilmek iizere verirler.

. Standartlar, isgorenlerin amirleri tarafindan her bir isgdrene iliskin olarak
olusturularak iggorenlerle degerlendirilmek iizere yapilir.

. Her iki ozellikte de amir ile iggorenlerin karsilikli etkilesim ve iletisimi
oldukg¢a 6nemlidir. Standartlarin bu ikili iletisime gore olusturulup degerlendirilmesi
isgorenlerin is doyumunu arttirir.

o Performans degerlendirme standartlar1 asagidaki su 6zellikler dikkate alinarak
olusturulmalidir (Palmer, 1993: 31, Sabuncuoglu, 2013: 189):

o Performans degerlendirme standartlar1 yazili olmalidir: Belirlenen hedef ve
standartlar yazili olarak kayit altinda tutulmalidir. Standartlarin kayit altinda
tutulmasi gelecekte kullanilmasi agisindan 6nemlidir.

. Performans degerlendirme standartlar1 kesin olmalidir: Standartlar dahilinde

gerceklesen performansin getirecegi sonuglar net olarak bilinmelidir.
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o Performans degerlendirme standartlar1 Olciilebilir olmalidir: Hedef ve
standartlarin 6l¢iimlenmeye uygun olarak belirlenmesi gerekir. Olgiilemeyen hedef
ve standartlar isletmeler i¢in faydasiz bir siirectir.

o Performans degerlendirme standartlarinin zamani kesin olmalidir: Amag ve
standartlarin ne zaman gercekleseceginin tarihinin kesin ve net olarak bilinmesi
gerekir. Zamani kesin olmayan standartlar isgorenlerde belirsizlik yaratarak istenen
tarihte istenen sonucun verilmesini saglamaz.

. Performans degerlendirme standartlar1 ulasilabilir olmalidir: Amag ve
standartlarin herkes tarafindan ulasilabilir olmas1 gerekir. Gergekei olmayan
standartlar isgdrenlerin moral ve motivasyonunu diigiirerek isgorenlerin is tatminini
azaltir.

o Performans degerlendirme standartlar1 esnek olmalidir: Belirlenen Standartlar
kosul ve sartlara uygun olacak sekilde esnek olmalidir.

o Performans degerlendirme standartlart meydan okuyucu olmalidir: Hedefler
ve standartlar iggérenler i¢in yapict ve onlarin gelisimlerini tesvik edecek sekilde
olmalidir.

o Performans degerlendirme standartlar1 gercek¢i olmalidir:  Standartlar
gercekei olmadig taktirdeisgdrenler standartlara ulasma ¢abasindan vazgecer.

o Performans degerlendirme standartlar1 bagdasir  olmalidir.Standartlar
isletmedeki tiim departmanlarin birbirleri ile koordine ederek yatay ve dikey sekilde
calismasina elverisli olmalidir.

o Performans degerlendirme standartlar1 yetkiyle uyumlu olmalidir: Hedefler
isgorenlere verilen gorevlerde ulasabilecekleri sekilde olmalidir. Verilen gorev
yetkisiyle uyumsuz bir hedef vermek faydasizdir.

o Performans degerlendirme standartlar1 ger¢ek¢i oldugu ve herkes tarafindan
ulagilabilir sekilde oldugu takdirde isgdrenler standartlara ulagabilmek i¢in yiiksek
caba gosterecektir. Standartlarin her gorevin niteligine gore 6zel olarak olusturulmasi

ve dogru se¢ilmesi isgorenlerin is tatminini arttirir.

2.6.3 Degerlendirmenin zaman araligimin belirlenmesi

Performans degerlendirme zamani her isletmenin yapisina gore farklilik

gosterir. Kisa siireli projeler 1ile wuzun siireli projelerde iggdrenlerin
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degerlendirme zaman araligi degisir. Bu ylizden performans degerlendirme

zaman araliginin isin niteligine gore belirlenmesi gerekir.

Performans degerlendirme siireci 6 ay ya da yilda 1 olarak yapilir.
Degerlendirme siirecinde sirketin finansal yapisi ve isin 6zelligi belirleyici rol
oynar. Yapilan isin degiskenlik gostermesi performans degerlendirme siirecinide
etkiler. Bu yiizden insan kaynaklar1 departmaninin tiim bu ozellikleri dikkate
alarak bir degerlendirme siireci olusturmasi gerekir (Kog, 2011: 21). Performans
degerlendirme siireci Orgiitiin kiiltiirel yapisina bagli olarak da degisebilir.
Ornegin cep telefonu alaninda c¢alisan bir isgoren siirekli degisen bilgi
birikimine uyum saglamak icin kendini gelistirmek zorundadir. Cep telefonu
treticileri bu bilgi birikimlerine uyum saglamak icin kendilerini siirekli

degerlendirmek ve yeniliklere uyum saglamak zorundadir (Palmer, 1993: 16).

Performans degerlendirme zaman araligi ne olursa olsun bir yoneticinin
isgoreninden her zaman haberdar olmas1 gerekir. Isgdrenler belirli zaman
araliklarinda isiyle ilgili sikintilar yasayarak performanslarint olumsuz
etkileyecek etkenlerle karsilasabilirler. Bu silirecte yOneticisinin isgdreninden
haberdar olmasi ve ona yardimci olmasi iggdrenin kendisini toparlayabilmesi

agisindan 6onemlidir.

2.6.4 Performans degerlendiricilerin belirlenmesi

Performans degerleyicilerin belirlenmesi ¢ok onemli bir konudur. Performans
degerlendirmenin amacina ulasabilmesi ve do8ru sonu¢ vermesi ig¢in
degerleyicilerin dogru sec¢ilmesi gerekir. Aksi takdirde degerlendirme 06znel

yargilardan olusan bir siirecten dteye gitmez.

Performans degerleyicisinin kim ya da kimler olacagi c¢ok Onemlidir.
Degerleyicinin se¢iminin dnceden yapilmasi gerekir. Degerleyicilerin rastgele
degil isi tantyan, isin kriter ve standartlarini bilen, isgérenleri taniyan kisi ya da
kisiler olmasi gerekir (Biger, 2014: 69). Performans degerleyicilerin dogru

se¢ilmesi degerlendirmenin gecerliligini ve giivenilirligini arttirir.

Geleneksel sistemde performans degerlendirme yetkisi isgdrenin amirine
verilmektedir. Ancak giiniimiiz orgiitlerinde degerleyiciler farkli kisilerden de

olusabilir (Erdem, 2013: 566). Performans degerleme islevinde degerlendirme
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siireci, degerleyicilerin asagidaki sekilde belirlenmesiyle olusur (Goksel, 2013:

46-47):

. Yoneticiler tarafindan performans degerlendirmenin yapilmasi

o Astlar tarafindan performans degerlendirmenin yapilmasi

o Takim arkadaslar tarafindan performans degerlendirmenin yapilmasi
. Miisteriler tarafindan performans degerlendirmenin yapilmasi

. Ozdegerlemenin yapilmasi

. 360 Derece Performans degerlendirme yapilmasi

2.6.4.1 Yoneticiler tarafindan performans degerlendirmenin yapilmasi

Yoneticilerce degerlendirme bir gelenek olarak degerlendirmenin isgdrenin
yoneticisi tarafindan yapildigi degerlendirme sistemidir. Bir isgdreni en iyi
taniyan, onun sorumlulugunda oldugu yoneticisidir varsayimiyla performans
degerlendirme isgérenin  amiri/yOneticisi tarafindan yapilir. Amirler,
isgorenlerin performanslarini takip eden ve onlar hakkinda gelisim ve idari

kararlar veren kisilerdir.

Isgorenler ise basladiklari ilk giinden itibaren amirleri ile bilgi alisverisinde
bulunurlar. Amirler isgorenlerinin basarili olmalarin1t ve gelismelerini
saglayacak danismanlik hizmeti sunarlar. Isgorenler hakkinda organizasyonel
kararlar verecek olan kisiler yine amirlerdir. Ciinkii amirler isgdrenlerinin
performans diizeylerini en iyi bilen kisilerdir (Giiney, 2014: 199). Isgdrenlerin
basar1 ve basarisizlik seviyelerini en iyi bilen amirler onlarin gelisimlerini

saglayacak en dogru kararlar verilmesini saglarlar.

Yoneticiler tarafindan yapilan degerlendirmenin bazi avantaj ve dezavantajlari

vardir. Bunlari soyle siralayabiliriz (Baykal, 2013: 14):

Avantajlar1 sunlardir:

. Amirin 1sgorenini yakindan tanimasi onun giiclii ve zayif yonlerini bilmesini
saglar.
. Amirin isgéreni iyl tanimasi nedeniyle tarafsiz bir degerlendirme yapabilme

olanag1 saglanir.
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Dezavantajlar: sunlardir:

o Yonetici isgorene geri besleme saglamada yetersiz olabilir. Bu durumda
isgorenler basarisiz olduklarinda saldirgan davranislar sergileyebilirler.
o Geri bildirimin yetersiz olmasi nedeniyle iggdrenin moral, motivasyon ve is

tatmini diser.

Isgorenlerler, kariyer basamaklarinda yoneticilerinin yaninda olmasini ve
kendilerine yol gostermesini isterler. Isgdrenlerin bir iist pozisyon icin yeterli
olup olmadigr ya da kariyer yoluyla ilerleme gibi hedeflerinde yoOneticisi,
isgorenleri icin adil bir karar verecek ve isgoren- amir iliskileri saglamlasacaktir

(Uyargil, 2008:37).

Geri besleme sayesinde isgdrenler, yeterli ve yetersiz yonlerini 0grenip
yoneticileriyle egitim ihtiyacini belirleme sansi1 yakalayarak kariyer olanagina

daha ¢ok yaklasacaklardir.

Isgdrenlerin amirleri tarafindan degerlendirilmesinin, amirlerin isgdrenlerini iyi
tanimasi ve objektif olarak degerlendirebilmesi agisindan olumlu yonleri vardir.
Ancak yoneticiler geri besleme saglama konusunda yetersiz olduklarinda ve

iggdrenlerini iyi denetleyemediklerinde isgdrenlerin is tatmini azalir.
2.6.4.2 Astlar tarafindan performans degerlendirmenin yapilmasi

Performans degerlendirmede pek yaygin olmayan bu ydntem isgorenlerin
astlarin  tarafindan degerlendirilmesi sistemine dayanir. Astlarin {stleri
degerlendirebilecek nitelikte olmamasi, degerleme konusunda bir egitim

almamis olmalar1 degerlendirmeyi gegersiz ve glivensiz yapar.

Bu yontemde astlar {istlerinin performanslarini degerlendirirler. Astlarin
iistleriyle iletisim kurmasi agisindan faydali bir siirectir. Bu yontemde astlara
degerlendirme yapabilecek egitim verilirse verimli hale gelebilir (Goksel, 2013:

46). Ancak yaygin olarak kullanilmayan bir yontemdir.

Ustlerin astlar1 tarafindan elestirilmesi ve degerlendirilmesi, ileride astlarinin
iizerinde s6z sahibi olmalarini zorlastiran bir siirectir. Ustler, astlarinin kendileri
hakkinda degerlendirme yapmalarini istemezler. Bu yilizden pek yaygin olarak

kullanilan bir siire¢ degildir (Sabuncuoglu, 2013: 193). Bu degerlendirme
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yonteminde astlarin 6znel yargilarindan arindirilip bir degerlendirme yapmalari

zordur.

Bu performans degerlendirme yontemi degerlendirme yapan astlarin bu konuda
herhangi bir egitim almadiklarindan gelisigiizel bir degerlendirme yapmalarina
neden olur. Boyle bir degerlendirme {istlerin moral ve motivasyonlarini azaltir

ve zaman kaybi yaratir.
2.6.4.3 Takim arkadaslar tarafindan performans degerlendirmenin yapilmasi

Isgorenlerin en c¢ok vakit gecirdikleri kisiler takim arkadaslaridir. Bu
degerlendirme yontemi takim arkadaslarinin birbirlerini iyi tanimalar1 esasina

dayanir.

Bu degerlendirme yonteminde isgorenler takim arkadaslarini degerlendirirken
orgiit beklentilerine gore degil de kendi beklentilerine gore degerlendirme
yapabilirler. Ustlerin astlarindan, amirlerin iistlerinden beklentileri farklidir.
Isgdrenler takim arkadaslarini degerlendirirken basar1 standartlarini kendi
beklentilerine gore belirleyebilirler. Bu yilizden takim arkadaslarinca
degerlendirme sonucglar1 degerlendirilirken biitin  bunlar g6z Oniinde
bulundurulmalidir (Bingdl, 2014: 384). Takim arkadaslarinin birbirleri hakkinda
gecerli ve giivenilir veriler sagladigi bilimsel olarak kanitlanmistir. Ancak
birbirleri hakkinda siralama istendiginde ayni1 giivenilir bilgileri vermemislerdir.
Oznel yargilar1 devreye girmistir. Bu yiizden terfi, nakil, o6diil gibi
organizasyonel kararlarin takim arkadaslarinca degerlendirme sistemine gore
yapilmasi1 Onerilmemektedir (Uyargil, 2015: 225). Takim arkadaslarinca
degerlendirmede sisteminde isgdrenlerin her zaman tarafsiz bilgiler vermesi

olanaksizdir.

Isgdrenler en cok birbirleri ile vakit gegirdiklerinden dolayr birbirlerini iyi
tanirlar ve degerlendirmede faydali olabilirler. Ancak aralarinda husumet olan
isgorenler takim arkadaslar1 hakkinda giivenilir olmayan degerlendirmeler

yapabilir. Bu yiizden pek gecerli bir yontem degildir.
2.6.4.4 Miisteriler tarafindan performans degerlendirmenin yapilmasi

Ozellikle hizmet sektdriinde kullanilan bu degerlendirme ydntemi, isgdrenlerin
performanslarinin miisterilere verilen formlarla degerlendirilmesi esasina

dayanir.

34



Hizmet sektorii basta olmak {izere giliniimiiz isletmelerinde isgorenlerin
miisteriye yaklasim tarzi, iletisim becerileri, davranis sekilleri ve sundugu
hizmetler isgorenlerin performanslarinin miisteriler araciligi ile anket sistemi ya
da birebir goriisme teknigiyle degerlendirilir. Bu degerlendirme sisteminde
miisterilerden alinan bilgiler iggdrenler ile miisteri iliskilerinin nasil olduguna

dair cevaplar verir (Karadeniz, 2010: 18).

Miisterilerce degerlendirmenin olumlu yani miisterilere kendilerine sunulan
hizmet hakkinda sorular soruldugunda miisterilerin isletmeye olan bagliligi
artar. Bu sayede isletme uzun siireli sadik hedef kitlesi yaratmis olur (Goksel,
2013: 47). Sadik miisteri kitlesi olusturan bir isletme uzun vadede basariyi

yakalar.

Miisterilerce degerlendirme sistemi, isletmenin amacglarinin miisterilerin
amaclartyla farklilik gostermesinden dolayr her zaman amacina ulagmasa da
miisterilere gosterilen hizmetin degerinin miisteriler tarafindan
degerlendirilmesi hem miisteri iliskilerinin hem de miisterinin isletmeye olan

bagliliginin artmasina yardimci olur.
2.6.45 Ozdegerlendirmenin yapilmasi

Ozdegerlendirme, kisinin kendi performansini tiim &zelliklerini dikkate alarak
degerlendirmesidir. Bu degerlendirmedeki amag¢ kisinin kendi performansimi

nasil gordiigliniin 6grenilmesidir.

Ozdegerlendirme de isgdrenler, kendi performanslarini tiim yonleriyle
degerlendirerek isletmenin amac¢ ve hedefleri dogrultusunda ne derece basari
gosterdigi konusunda kendi degerlendirmesini yaparlar. Ozdegerlendirme,
isgorenlerin organizasyonel siireclere katilmasini saglayarak onlara 6zgiliven
kazandirir (Kubat, 2012: 56-57). Isgorenlerin kendi performanslari hakkinda

s0z sahibi olmas1 moral ve motivasyonlarini arttiran bir etkendir.

Ozdegerlendirme sisteminde isgdrenlerin kendilerini degerlendirebilecek
diizeyde olmas1 gerekir. Aksi halde isgorenler kendilerini oldugundan daha
farkli bir sekilde degerlendirebilir. Ozdegerlemedeki amag isgorenlerin kendi
basar1 diizeyleri hakkinda ne diisiindiiklerinin, isgorenleri nelerin motive
ettiginin 6grenilmesidir. Yoneticilerin bu bilgilere sahip olmasi isgorenleri daha

iyi idare etme ve kararlarin dogru verilmesini saglar (Tiizliner, 2011: 531-532).
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Ozdegerlendirme  yonteminde isgdrenler kendilerini  astlarindan  ve
digerarkadaslarindan {stiin gorerek degerlendirdiklerinden dolay1 tercih
edilmeyen bir yontemdir. Ancak kendi performanslarin1 degerlendirebilecek
sorumlulukta olabilen isgorenlerindzdegerlendirme yapmasi kisisel gelisimleri

acisindan biiyiik 6nem tasir (Okumus, 2006: 29).

Ozdegerlendirme sisteminde, degerlendirici isgdrene bir form verir ve bu
formda isgorenlerin performanlarint nasil gordiigiine dair degerlendirme
yapmalar1 istenir. Ozdegerlendirme yaygin olarak kullanilan yontemlerden birisi
degildir. Ciinkii isgorenler kendilerini degerlendirirken oldugundan yiiksek

gosterebilirler.
2.6.4.6 360 Derece performans degerlendirme yapilmasi

Geleneksel performans degerlendirme sistemlerinin en Onemli Ozelligi
degerleyicinin  tek  kisiden  olusmasidir. Tek  kisinin  performans
degerlendirmesinin  bircok sakincalt yonleri bulunmaktadir. Geleneksel
performans degerlendirme sistemlerindeki olumsuzluklar1i ortadan kaldirmak

amaciyla 360 derece performans degerlendirme sistemi gelistirilmistir.

360 derece degerlendirme yonteminde degerleyici ve kriterlerin sayisi ¢oktur.
Bu sistemde isgorenlerin iletisim ve etkilesim iginde oldugu tim kisiler
tarafindan degerlendirmesi yapilir. Dis katillm maksimum seviyededir

(Bagriagik, 2009: 52).

Klasik degerlendirme yOntemleri iistiin alt1 degerlendirmesi siirecinden olusur.
Ancak isgorenlerin degerlendirme ve organizasyonel karar alma siireclerinde
s0z sahibi olmalari, isletmelerin biiylimesi ve ¢ok sayida isgérenlerin bir arada
calismaya baslamalar1 degerlendirmeye farkli perspektiften bakacak olan 360
derece performans degerlendirme sistemini gelistirmistir (Camgodz ve Alperten,
2006: 194). Bu degerlendirme yontemi klasik anlayisin getirdigi iistiin alti

degerlendirmesi hiyerarsisini yikmistir.

1990’11 yillarda kullanilmaya baglayan bu sistem isletmelerin performans
degerlendirme yOntemlerine bakmaksizin her isletmenin yapisina uyum
saglamaktadir. Bu sistemde isgdrenler, amirlerinin yani sira, ayni birimde
calisan isgdrenler tarafindan, diger departmanda calisan isgorenler, miisteriler

ve isgorenlerin kendilerini degerlendirmesi agisindan ¢ok yonli  bir
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degerlendirme sistemidir (Akdogan ve Demirtas, 2009: 53). Bireylerin yeterli ve
yetersiz yonlerini 6grenmede 360 derece performans degerlendirme sistemi

biiylik 6nem tasir.

360 derece performans degerlendirme isgorenlerin gelisimlerini saglamak {lizere
kullanilmaktadir. 360 derece performans degerlendirme sistemi iggorenlerin
basar1 diizeyleri hakkinda gecerli ve giivenilir veriler saglamanin yani sira
isgorenlerin eksik ve zayif yonlerinin belirlenmesi ve gelecege iliskin 6ngoride
bulunulabilmesi agisindan o©onemli bir siiregtir (Kara, 2010: 89). Coklu
degerleyicilerin kullanilmas1 degerlendirmenin tarafsizligini arttiran énemli bir

etkendir.

360 derece performans degerlendirme yonteminin amaci organizasyonlarda
formal bir degerlendirme yapip organizasyonel kararlar almaktan ote diger
degerlendirmeleri destekleyici nitelikte alternatif bir degerlendirme yontemidir.
Isgdrenlerin baskalarinin goziinde kendi performansi hakkinda bilgi sahibi

olmalar1 gelisimlerine katki saglayan bir avantajdir.

2.6.5 Degerleyicilerin egitimi

Isgdrenlerin performanslarinin degerlendirilmesi eylemi, bu konuda egitim
almis uzman kisilerce yapilmasi gerekir. Degerlendirme, bigimli ve sistematik
bir sekilde yapildig: siirece isletme icin faydali olur. Degerlendirmenin gegerli
ve giivenilir olmas1 igin degerlendiricilerin degerlendirmenin nasil yapildigina

dair bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir.

“lyi degerlendiriciler bulamiyorsaniz, onlar1 iyi degerlendirici yapin.
Degerlendiriciler egitildiginde daha dogru degerlendiriciler saglanmis olur”
(Erdem, 2013: 571). Degerlendiricilerin belirli kurslarda bu konuda egitim
alarak kendini gelistirmeleri performans degerlendirmenin dogru sonuglar

vermesini saglar.

Performans degerleme islevinin kimin tarafindan yapildigindan c¢ok yapan
kiginin egitimli olmasi onemlidir. Bu egitim sayesinde isgdrenler i¢in dogru
degerlendirme Olgeklerinin kullanilmast ve goriismelerin nasil olacaginin
belirlenmesi saglanir (Bingdl, 2014: 400). Is degerlendirmesinin uzmanlar

tarafindan yapilmasi degerlendirmenin tarafsiz olmasini saglar.
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Performans degerlendirmenin basariya ulagsmasi i¢in degerlendiren kisilerin
egitimli ve bilingli olmalar1 gerekir. Sorumluluk becerisi olmayan kisiler

tarafindan yapilan gelisigiizel degerlendirme isletme icin vakit kayb1 yaratir.

2.6.6 Geri bildirim siireci

Geri bildirim, isgorenlerin performanslari, basar1 ve basarisizlik seviyeleri,
basarisizliga neden olan etmenlerin saptanmasi, isgdrenlerin gelisim ve egitim

ihtiyaglarinin yoneticileri tarafindan belirlenmesi i¢in gerekli olan bir siirectir.

Geri bildirim stireci, isgorenlerin mevcut performans diizeyleri dogrultusunda
gelecekte gosterecek oldugu performans diizeyleri hakkinda Ongoriide
bulunmay1 saglamak igin isgdrenlerin performanslarinin degerlendirmek ve
isgorenlerin tutum ve davranislarini gelistirerek yiiksek basariya gotiirecek olan
O0grenme siirecini tesvik etmek amaciyla yapilan iletisim siirecidir (Erdemli,
Stimer ve Bilgi¢, 2007: 72). Geri bildirim siirecinde iggdrenlerin basart ve
basarisizlik dereceleri &grenilir ve bunlar1 gelistirmeye yonelik olanaklar

saglanir.

Geri bildirim siirecinin belirlenen bir¢ok amaci vardir. Bu amaglart maddeler

halinde soyle siralayabiliriz (Kaymaz, 2007: 146- 147):

o Isgorenlerin davranislarini érgiitiin beklentileri dogrultusunda sekillendirerek,

isgorenleri beklenen davraniglar dogrultusunda davranmalart i¢in tesvik etmek.

. Isgorenlerin performans diizeylerini 6grenmelerini saglamak.

. Yiiksek basar1 derecesini tesvik etmek i¢in ¢alisanlart motive etmek.

. Isgorenlerin yetersiz yonlerinin belirlenip diisiik performans gdstermelerine
engel olmak.

. Isgorenlerin orgiitiin amag ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in dogru kararlarin

verilmesini saglamak.

Geri bildirim siireci, isletmelerin amag¢ ve hedeflerine ulasmasinda 6énemli bir
siirectir. Bu siireg, isgorenlerin gii¢lii ve zayif yonlerinin belirlenip olasi
tehlikelerin 6nceden farkina varilmasimi saglar. Geri bildirim siireciyle, kariyer

diistincesi olan

isgorenlerin yeterli ve yetersiz yonlerinin belirlenip kendilerini gelistirme

olanagi kazanmalar1 saglanir.
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3 PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI OLARAK
GELENEKSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME VE CAGDAS
PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI, PERFORMANS
DEGERLENDIRMEDE YAPILAN HATALAR VE KARSILASILAN
SORUNLAR

3.1 Performans Degerlendirme Yontemleri

Her isletmenin farkli ama¢ ve hedefleri vardir. Bu amac¢ ve hedefler
dogrultusunda performans degerlendirme yontemleri de degisiklik gdosterir.
Performans degerlendirme sistemlerinin Orgiitiin  yapisina uygun olarak

secilmesi, degerlendirmeyi gegerli kilar.

Performans degerlendirmede, kurumun yapisina uygun olan performans
sistemini belirlemek kadar, bu sistemi hedef ve amaglar dogrultusunda
isgorenlere objektif olarak uygulamak da onemlidir. Performans degerlendirme
sayesinde, isgorenlerin performans diizeyleri belirlenerek, gostermis oldugu
yliksek performanslarindan en yiiksek diizeyde yararlanilmasi saglanir.
Performans degerlendirmesi sirasinda tarafsiz bir tutumun sergilenmesi
degerlendirmenin giivenilirligi agisindan biiylik 6nem tasir (Sabuncuoglu, 2013:
199). Performans degerlendirmenin nesnel Olglitlere gore yapilmasi

degerlendirmenin giivenilirligini arttirir.

Performans degerlendirmesinde degerleyiciler belirlendikten sonraki en dnemli
konu degerlendirme yontemlerinin belirlenmesidir. Degerlendirme yontemleri
kaynaklarda farkli baslik altinda ele alinsa da igerik agisindan birbirlerinin
aynisidirlar (Okumus, 2006: 35). Literatiirde bir¢ok performans degerlendirme
yontemi vardir. Bu yontemler, gorevlerin 6zelliklerine ve degerlendirmeden
elde edilen sonuglardan hangi alanda yararlanilacagi agisindan ¢esitlilik
gosterir. Performans degerlendirme yontemleri literatiirde su alt basliklar

halinde siralanir (Helvaci, 2002: 161):

-Geleneksel ve cagdas performans degerlendirme yontemleri.
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-Diger isgorenler ile karsilastirmali olarak yapilan performans degerlendirme

yontemleri.
-Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yontemler.
-Bireysel performans standartlarina dayali yontemler.

Bu yontemlerden hangilerinin kullanilacagi kurumun yapisina goére farklilik
gosterir. Isgdrenlerin performanslarini degerlendirecek en iyi yontem diye secim

yapamayiz.

Her bir yontemin kendine gore faydalar1 ve zararlar1 vardir. Her orgiit kendi
amaclar1 dogrultusunda en uygun olan performans degerlendirme ydntemini

belirleyip isletmelerinde uygularlar.

Performans degerlendirme yontemi segilirken dikkat edilmesi gereken bazi

konular vardir. Bunlar1 s6yle siralayabiliriz (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 113):

. Performans degerlendirme yontemi segilirken, kullanilacak yontemin
yapisinin belirlenip, degerlendirecek oldugu konunun belirlenmesi ve yontemin
dogurabilecegi zararlarin bilinmesi gerekir.

o Performans degerlendirme yontemi segilirken, uygulanacak olan ydntemin
kurumun yapisina ve insan kaynaklari politikalarina uyum saglamasi gerekir.

. Performans degerlendirme yontemi secilirken, iggérenlerin uygulanacak olan

yontemi benimsemeleri gerekir.

Performans degerlendirme kavraminin 6nem kazanmasiyla gegmisten giiniimiize
bir¢ok performans degerlendirme yontemleri gelistirilmistir. Her isletme kendi
amac¢ ve hedefleri dogrultusunda degerlendirme yontemini se¢ip isletmelerinde

uygulamistir.

Performans degerlendirme yontemlerini Geleneksel (Klasik) ve Modern
(Cagdas) performans degerlendirme yontemleri olmak iizere iki alt bashk

halinde agiklayacagiz.

3.2 Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri

Geleneksel performans degerlendirme yOntemi performans degerlendirmenin
amirler tarafindan, belirli kaliplar disina c¢ikilmadan, isletmenin amacg ve

hedefleri dogrultusunda yapildig1 bir yontemdir.
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Geleneksel performans degerlendirme yoOntemlerinde isletmenin basarisi,
gostermis oldugu karlilik ve biiylime oranina goére degerlendirilmektedir.
Orgiitiin ge¢mis yillara oranla karlilik orani yiiksekse, bu oran isletme igin
basar1 gostergesi sayilir (Boduroglu, 2013: 25). Klasik performans
degerlendirme ydntemlerinde, degerlendirmede kullanilan 6lgiitler isletmenin

kar oran1 ve geligimi iizerine yogunlagmistir.

Geleneksel performans degerlendirme siireci bir gelenek olarak amirlerin,
sorumlulugunda oldugu isgdrenlerinin performanslarini dlgiimleyen tek yonli
birsiiregtir. Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde yoneticiler
tarafsiz bir degerlendirme yerine 6znel yargilarina ¢okg¢a yer verirler (Biger,

2014: 81).

Degerlendirme de 0Oznel yargilara yer verilmesi, isgdrenlerde moral ve

motivasyonu diiglirerek i tatminini azaltir.

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde, isgérenler i¢in alinacak

terfi, kariyer, ticret gibi idari kararlarda kullanilacak giivenilir bilginin, tek bir

degerlendiricinin kararina gore alinmasi saglanir (Olcay, 2016: 11). Soz

hakkinin sadece amirlerde oldugu mutlak amir anlayis1 mevcuttur.

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinin birgok 6zellikleri vardir.

Bu 6zelliklerden bazilarini soyle siralayabiliriz (Agkus, 2007: 85-86):

. Bu yontemlerde temel olarak almman O6l¢li yoktur. Standartlagsmalardan
yoksundur. Bir¢ok sifat kullanilarak isgorenlerin performanslar1 degerlendirilir.

o S6z hakkimin tek bir amirde oldugu mutlak amir anlayist hakimdir. Oznel
yargilardan armmasimi saglayacak oOnlemler alinmamistir. Egitim ve gelisim
ithtiyaclarimin belirlenmesine gerek duyulmamustir.

. Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde, degerlendirme sadece
bir yargiya varilmak i¢in yapilir. Bu yargi sonucunda isgorenlerin gelisimi lizerine
hi¢cbir faaliyete yer verilmez. Amac¢ sadece degerlendirmenin yapilmasidir.
Isgorenlerin performanslart degerlendirildikten sonra performans degerlendirme

islevi sona ermis olur.

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde, mutlak amir anlayisi
hakimdir. Performans degerlendirmeden alinan sonuglar sadece bir saptama

islevi goriir. Performans degerlendirme sonucunda, isgorenlere geri bildirim
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saglanmaz. Isgorenlerin basar1 ya da basarisiz olarak sayilabilecekleri belirli bir
standart deger yoktur. Degerlendirme sonuglar1 gelecege yonelik Ongoriide
bulunabilmeye olanak saglamaz. Isgorenler igin, yapici elestiriler ve

gelisimlerine yonelik oneriler yerine korku unsuru olarak kullanilir.

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerini su alt basliklar halinde

inceleyebiliriz.

3.2.1 Siralama yontemi

Siralama yOontemi, uygulanisi kolay, zaman tasarrufu saglayan ve maliyeti diislik
olan performans degerlendirme yOntemlerinden birisidir. Bu yOntemde
isgorenlerin performans diizeyleri yiliksekten diisiige dogru siralanarak bir
degerlendirme yapilir. Isgdrenler hakkinda alinacak olan terfi, nakil gibi

organizasyonel kararlarda bu yontemden faydalanilir.

Geleneksel performans yoOntemlerinden birisi olan siralama ydnteminde,
isgérenlerin  performanslari, olumludan olumsuza dogru siralanarak

degerlendirmektedir.

Degerlendiriciler orgiitsel kararlar alirken bu yontemin sonuglarindan yararlanir.
Siralama ydntemi, yoneticilerin yonetsel kararlar almasinin yani sira,
isgorenlerin performans diizeyleri hakkinda bilgi sahibi olabilmelerini saglar.
Bu sayede isgorenler gii¢li ve zayif yoOnlerini Ogrenerek yetersiz yanlarini
gelistirme ¢abasinda olurlar (izgi, 2013: 58). Isgdrenlerin kendi performans
diizeyleri hakkinda bilgi sahibi olmalar1 gelisimleri agisindan oldukg¢a Gnem

tasir.

Siralama yonteminde gorev tanimlar1 ve is analizlerinden yararlanilir. Siralama
yonteminde isler zorluk derecelerine gore ayrilir. Siralama yontemi bazi

basamaklardan olusur. Bu basamaklar1 s6yle siralayabiliriz (Ertiirk, 2011:269):

. [s analizinin yapilmis olmas.

. Degerlendirmecilerin belirlenmesi.

o Degerlendirilecek kriterin belirlenmesi.

o Belirlenen kritere gore karsilagtirmalar yapilarak degerlendirme yapilmasi.
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Isgdrenlerin performans diizeylerine gore yiiksekten diisiige dogru siralandigi bu
yontemin bazi dezavantajlar1 vardir. Bunlar1 soyle siralayabiliriz (Kurt, 2006:

62, Budak, 2013: 512):

. Isletmede calisan tiim isgdrenler, belirli gruplara ayrilmaksizin ayni
degerlendirme olgiitleriyle degerlendirilirler. Bunun sonucunda iggérenlerin moral ve
Motivasyonlar1 azalarak is tatminleri diiger.

o Isgdrenler, hangi kriterlere gore degerlendirileceklerini bilmezler.

o Degerlendirme, yoneticilerin deger yargilarina gore yapildigindan dolay1
Oznel yargilara ¢okca yer verilir.

o Cok sayida igsgorenlerin bulundugu isletmelerde, yoneticilerin tiim isgorenleri
yakindan tanima ihtimalinin diisiikk olmasi, yoneticinin yanlis bir karar vermesine
neden olabilir.

o Bu degerlendirme sonucunda, egitim ve gelisim gibi ihtiyaglarin
belirlenmemesi, iggorenlerin kendilerini gelistirme firsatina olanak saglamaz.

o Performans diizeyleri birbirine yakin olan iggérenlerin, performanslarina gore
belirli bir siraya dizilmeleri zordur.

o Siralama yontemi, az sayida isgdrenlerin bulundugu isletmelerde uygulanisi
kolay, maliyeti diislik ve zaman kazandiran bir degerlendirme yontemidir.

o Bu yontemde isgorenlerin performanslar1 iyi olandan koétii olana dogru
siralanir. Bu siralama sonucunda terfi, nakil, ticret artist gibi idari kararlar alinir.
Siralama yontemi, basit siralama yontemi ve ikili karsilagtirma yontemi olmak iizere

ikiye ayrilir. Bu yontemleri bagliklar halinde agiklayacagiz.
3.2.1.1 Basit siralama yontemi

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinden biri olan basit siralama
yontemi, belirlenen degerlendirme  kriterlerlerine  gore, isgdrenlerin
performanslarinin yiiksekten diisiige dogru siralanmasidir.  Basit siralama
yonteminde isgOrenler belirlenen kriter dogrultusunda degerlendirilir ve
performanslarina gore basar1 siralamasi yapilir. Bu siralama sonucunda en
yliksek performans gosteren isgdren ve en diisiik performans gdsteren isgoren

belirlenir.

Bu degerlendirme yonteminde, degerlendirilecek olan isgdrenlerin isimleri

sirayla alt alta gelecek sekilde yazilir. Degerlendirici, belirlenen degerlendirme
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kriterine gore en fazla basar1 saglayan isgorenin ismini listenin sag tarafinda ilk
siraya yazar. Ikinci adimda en az basar1 gdsteren isgdren segilir ve bu isgdrenin
ismi listenin sag tarafina en alta gelecek sekilde yazilir. Kalan isgorenler ise
performans diizeylerine gore siralanirlar (Argon ve Eren, 2004: 230, Helvaci,
2002: 162). Basit Siralama yoOntemi, az sayida isgorenlerin bulundugu

isletmelerde kullanilir.

Basit performans degerlendirme yontemi Cizelge 3.1.” de verilmistir.

Cizelge 3.1: Basit Siralama Yontemi

Z BiRIiMi

KRIiTER: iLETiSiM BECERISi

1.Zeynel Giines

( Basarisi en yiiksek olan)

2.Abidin Varis

(2.En basarili olan)

3.Erdem Ates

4.Sibel Sevim

5.Kenan Dag

6. Sevim Can Oztiirk

7. Can Giin

(En az basarili olan)

Kaynak: (Goksel, 2013: 53).

Yukaridaki tabloya gore isgorenler basari siralarina goreyliksekten disiige
dogru siralanmistir. Basar1 kriteri isgérenlerin iletisim becerileridir. Bu nitelige
gore iletisim becerisinin en yiliksek oldugu diisiiniilen isgdren listenin birinci
sirasina, en diisiik oldugu diisliniilen isgdren ise listenin sonuncu sirasina
eklenmistir. Diger isgorenler ise iletisim becerilerine gore listedeki yerlere

eklenmislerdir.
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Basit siralama ydnteminde, isgdrenler tek bir kritere gore degerlendirilirler.
Ayrica performans diizeyleri hakkinda sayisal olarak derecelendirme
yapilmadigi icin isgérenler performans diizeylerini net olarak bilemezler. Cok
sayida isgorenleri bulunan isletmelerde de uygulanisi zor oldugundan bu

yontemin kullanim alani oldukca dardir.

3.2.2 Ikili karsilastirma yontemi

Ikili karsilastirma yodntemi, isgorenlerin belirlenen kriter dogrultusunda
birbirleri ile karsilastirilarak yapilan performans degerlendirme yontemidir. Az
sayida isgorenlerin bulundugu isletmelerde uygulanisi daha kolaydir. ikili
karsilastirma yontemi isgorenler hakkinda alinacak olan organizasyonel kararlar

hakkinda yoneticilere kolaylik saglar.

Ikili karsilastirma ydnteminde isgdrenler birbirleri ile performanslari
dogrultusunda kiyaslanarak degerlendirilir. Bu degerlendirme yOnteminde iki
kisi aynm1 anda degerlendirilebilir. Isgdrenlerin isimlerinin yazilmis oldugu
listede, isgorenler birbirleri ile karsilastirilir ve performans agisindan basarili
olan iggdrene isaret konar. En sonunda bu isaretler toplanir ve degerlendirme
yapilmis olur (Goksel, 2013: 54). Cok sayida isgorenin bulundugu isletmelerde

uygulanis1 zordur.

Ikili karsilastirma yonteminde isgdrenler alt alta yazilarak, birbirleri ile
degerlendirilir. Isgorenler birbirleri ile kiyaslanarak digerinden basarili olarak
gorilen isgorene + isareti konur. Degerlendirme ikili karsilagtirmalar yoluyla
devam eder. Degerlendirmenin sonunda en ¢ok + isareti alan isgérenden en az +
isareti alan ya da hi¢ almayan isgdrene dogru siralama yapilir. Boylelikle
isgorenlerin performans degerlendirmeleri tamamlanmis olur (Kilig, 2011: 15).
Bu yontemin dezavantaji isgdrenler sayisal olarak basar1 puanlarini

bilmemektedirler.

Ikili karsilastirma ydntemi Cizelge 3.2.> de verilmistir.
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Cizelge 3.2: Ikili Karsilastirma Y dntemi

ISGORENLER SALIM SERAP KEMAL AYSE LALE SEVIM  BASARI  BASARI
BEY HANIM  BEY HANIM  HANIM  HANIM SONUCU SIRASI

SALIM BEY + + + + 4+ 2
SERAP HANIM + 1+ 5
KEMAL BEY + + 2+ 4

AYSE HANIM + + + 3+ 3

LALE HANIM + + + + T 4+ 1
SEVIM HANIM

Kaynak:(Goksel, 2013: 54).

Yukaridaki tabloda her bir isgoren birbirleri ile kiyaslanmistir. En ¢ok puani
alan isgOrenin basar1 sirast en yiiksek, hi¢ puan almayan igsgdrenin basar1 sirasi

ise en diisiiktiir. Bu yontem uygulanmasi zor ve maliyetli bir yontemdir.

Bu yoOntemin dezavantaji; siralamada farkli yerlerde bulunan isgorenlerin
birbirlerine goére performans diizeylerinin belirlenememesi ve c¢ok sayida
isgérenin  bulundugu isletmelerde performans degerlendirme sonuclari
dogrultusunda verilecek olan organizasyonel kararlar a¢isindan zaman alict bir

yontem olmasidir (Helvaci, 2002: 162).

Siralama yOnteminin ikiye ayrildigi, basit siralama ve ikili karsilastirma

yontemlerinin isletmelerden kullanim alani oldukga dardir.
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Bu iki yontemde de isgOrenlerin basart diizeyleri, tek bir kriter dikkate goz
Oniine alinarak degerlendirilir.Oysa ki igsgdrenlerin basarilarini belirleyecek bir
cok kriter vardir.Baz1 durumlarda birden fazla kriter kullanildig1 gézlemlense de
¢ok sayida isgorenlerin bulundugu isletmelerde isgdrenlerin iyi taninmamasi
nedeniyle degerlendirme subjektiflesmektedir. Isgdrenler her iki yontem de de
sayisal olarak basari puanlarini bilmediklerinden basar1 dereceleri hakkinda
bilgi sahibi olamazlar. Bu yontemler ayni pozisyonda ¢alisan isgorenlerin
performanslar1 agisindan siralanmasi istendiginde kolaylik saglamaktadir. Fakat
farkli  birimlerde c¢alisan isgOrenler degerlendirilirken degerlendirme
degerleyicilerin 6n yargilarindan olusur. Ciinkii bir iist pozisyonda ¢alisan
isgorenlerin astlarindan her zaman daha basarili oldugu diisiiniiliir. Halbuki bir
ast, isinde Ustiinden daha ¢ok ¢alisma azmine sahip olabilir. Ancak tistlerin her
zaman daha basarili oldugu yanilgisindan dolayr bu yontem farkli birimlerde

calisan iggorenlerin degerlendirilmesinde dogru sonuglar vermeyebilir.

3.2.3 Grafik siralama yontemi

Grafik derecelendirme yontemi, isgdrenlerin kisisel 6zellikleri dikkate alinarak
uygulanan, ayni anda birden fazla kriterlerin degerlendirilebildigi, uygulanilisi
kolay ve subjektifligi azaltan bir yontemdir. Bu yontemde sayisal veriler
kullanildig: i¢in iggdrenler basar1 derecelerini bilirler.

Grafik derecelendirme yoOnteminde kriterler;‘¢ok yetersiz, yetersiz, normal,
yeterli ve c¢ok 1iyi’ gibi olumludan olumsuza dogru derecelere ayrilir.
Isgorenlerin isimleri alt alta yazilarak verilen kriter dogrultusunda en uygun
olan Olcek isaretlenir (Giines, 2004: 55-56). Uygulanis1 kolay olan bir
degerlendirme  yontemidir. Ayni zamanda  birden fazla  kriterler
degerlendirilebilir. Uygulama sonuglarinin sayisal bir nitelik tasimasi,
degerlendirme sonunda verilecek olan idari kararlarda yardim saglar. Bu
yontemde degerlendirme hatalar1 olma orani yliksektir. Ayrica her kriter ve
olcek degerleyiciler igin farkli anlamlara gelebilir. Ornegin ‘yeterli’ lgegi bazi
yoneticiler i¢in basarili anlamina gelmekteyken, kimi yonetici ig¢inse orta diizey
anlamina gelebilir. Kriterlerin ve 0Olgeklerin tam olarak ne ifade ettiginin

degerleyiciler tarafindan bilinmesi gerekir (Ergeneli ve digerleri, 2014: 193).
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Grafik degerlendirme yontemi maliyetli, zaman kazandiran ayni1 anda bir¢ok
kriterin degerlendirilebildigi bir yontemdir.Grafik degerlendirme ydnteminin

birgok avantaj1 vardir. Bunlar1 soyle siralayabiliriz(Aksoy, 2001:53-54).

. Grafik degerlendirme yontemi, az maliyetli ve ¢ok zaman kazandiran bir
yontemdir
. Grafik degerlendirme yontemi ile degerlendiriciler, igsgérenlerin performansi

hakkinda aymi giin yeterli bilgiye sahip olabilirler.-Grafik degerlendirme ydntemi
subjektifligi azaltarak tarafsiz bir degerlendirmeye olanak saglar.
. Grafik degerlendirme yontemi sonuglari isletmede alinacak olan

organizasyonel kararlarda dncii olur.

o Grafik degerlendirme yonteminde isgdrenlerin basar1 siralamasi kolay olur.
o Grafik degerlendirme yoOntemi, isgdrenlerin ¢ok yonlii degerlendirilmesini
saglar.

Grafik degerlendirme yontemi Cizelge 3.3°de verilmistir.

Cizelge 3.3: Grafik degerlendirme yontemi

BOLOM TARIH:
DEGERLEYICI

KENANIL COK YETERSIZ YETERSiZ NORMAL YETERLI COK iyl

NURTAS COK YETERSiZ YETERSIZ NORMAL YETERLI COKIYI

NAZ TAN COK YETERSiZ YETERSiZ NORMAL YETERLI COK iYi

ALI SU COK YETERSiZ YETERSiZ NORMAL YETERLI COK iYi

SEVCAN NUR COK YETERSIZ YETERSIZ NORMAL YETERLI COKIiYi

GURCAN TAN COK YETERSiZ YETERSIZ NORMAL YETERLI COKiYi

NEVZAR NAR COK YETERSIZ YETERSiZ NORMAL YETERLI COK iYi

Kaynak:(Sabuncoglu, 2013: 202).
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Yukarida verilen grafik degerlendirme tablosunda belirlenen kritere gore
isgorenlerin performans derecelerini belirlemek icin ‘¢ok yetersiz, yetersiz,
normal, yeterli ve ¢ok iyi’ dlciitler kullanilmistir. Isgdrenlerin isimleri alt alta
yazilarak olusturulan formda, degerlendiriciler isgdrenler i¢cin uygun bulduklari
Olgiitleri isaretlerler. Degerlendirme sonucunda isgdrenlerin basari seviyeleri

belirlenmis olur.

Grafik degerlendirme yontemi, isgorenlerin performans diizeyleri hakkinda
sayisal veriler sunulmasina olanak saglayan, uygulamada birden fazla
degerlendirme kriterinin kullanilabilmesini saglayan bir yontemdir. Bu yontem
subjektifligi azaltir. Bu yilizden isletmelerde yaygin olarak kullanilan bir

yontemdir.

3.2.4 Puanlama yontemi

Puanlama yoOntemi, isletmelerde en yaygin olarak kullanilan ydntemlerden
birisidir. Bu yontemde degerlendirme siiresinin kisa olmasi, yoneticilerin
degerlendirme sonuglarina hizli bir sekilde ulasmasini ve bdylece isgorenlerin

performanslarinin vakit kaybetmeden 6grenilmesini saglar.

Puanlama yontemindeher faktore deger sirasina gore sayisal bir puan verilir. Bu
puanlar toplanarak degerlendirme yapilir. Bu yontemin nesnel ve objektif
olmas1 iilkemizde birgok alanda kullanim olanagi saglamistir (Kurgun ve
Yemisci, 2007: 8). Faktorlerde sayisal degerlerin dogru belirlenmesi

degerlendirmeyi gecerli ve giivenilir kilar.

Her performansin ya da giiciin sayisal olarak 6l¢iilmesi miimkiin degildir. Somut
olan sgseyleri Ornegin bir insan giliclinii birtakim bilimsel Olgiitlerle
degerlendirebilirken sorgulama kabiliyeti ikna yetenegi gibi soyut olan
niteliklerin sayisal olarak o6l¢iilmesi miimkiin olmaz. Bdyle bir durumda
puanlandirma yonteminde ciimlelere verilen katsayilar insan kaynaklari
departmaninin takdiri bir uygulamasindan 6te ge¢mez ve buda objektiflikten
uzak bir yaklagimdir. Bu durumu 6nlemek amaciyla verilen faktorlerin agirlikli
degerlerinin belirli yontemlerle segilmesi gerekir. Bu yilizden Oncelikle faktor
puan plan1 hazirlanmas1 gerekir. Faktdor puan plani, degerlendirmenin
gegerliligini ve giivenilirligini arttirir. Boylelikle isgdrenlerin daha motive

caligmasini saglar. Faktor  puan  plam isletmenin ~ performans
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degerlendirmesinden Once yapmast gereken en temel gorevlerden birisidir.
Faktor puan planinindan sonra faktdrlerin se¢cimi ve agirliklandirilmast islevi
gelir. Burada en Onemli husus faktor secilirken dogru degerlendirilmenin
yapilmast ve isgorenlerin performansint Olgecek en dogru kriterlerin
se¢ilmesidir. Yazilan kriterler isgorenleri tiim yonleriyle degerlendirebilecek

nitelikte olmalidir (Akyildiz &Giingor, 2004:35-36).

Puanlandirma yontemi standart ve davranisa dayali puanlama yontemi olmak
iizere ikiye ayrilir (Giiney, 2014: 205). Standart puanlandirma

yonteminde, isgOrenlerin sahip olmasi gereken nitelikler ve bu niteliklerin
karsisinda ‘iyi’ den ‘kotii’ ye dogru siralanan kademeler bulunur. Her bir
niteligin sayisal olarak degeri vardir. Degerlendirici deger yargilarina gore
isgorenlere en uygun olan kademeyi isaretler. Buna ilaveten degerlendiricinin
isgorenler hakkinda yorum yapabilmesi i¢in yorum kismi da bulunmaktadir. Bu
sayede isgdrenlerin performans diizeyleri hakkinda bilgi sahibi olunur (izgi,

2013: 60). Yoneticiye yorum kisminin birakilmasi degerlendirmenin daha

ayrintili bir sekilde yapilmasini saglar.

Standart puanlandirma yoOnteminin bazi dezavantajlar1 vardir. Bunlari soyle

siralayabiliriz (Palmer, 1993: 41):

o Standart puanlandirma yontemi yapici 6nerilerde bulunmaz.

o Standart puanlandirma yonteminde degerlendiricinin deger yargilart 6n
plandadir.

. Standart puanlandirma yontemi degerlendirme hatalarima acik olan bir
yontemdir.

o Standart puanlandirma yontemi, yapici elestiriler saglayip iggdrenleri motive

etmek yerine, igin bitirilmesi iizerine yogunlasir.

Puanlama yonteminin bir diger ¢esidi olan davranisa dayali puanlandirma
yontemi yapilan isle ilgili davranis Ozelliklerini degerlendirir. Her kriterin
davranis acgiklamalar1 yapilir. Yoneticiler i1yi den koti ye dogru bir

degerlendirme yapar (Giiney, 2014: 206).

Davranigsa dayali puanlandirma ydnteminin bazi dezavantajlar1 vardir Bunlari

sOyle siralayabiliriz (Palmer, 1993: 44):
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. Yontemde en yliksek basarty1 saglamak igin gereken sartlarin vakit almasi.

. Her konunun davramis ozellikleri farkli oldugundan biiylik bir disiplinle
hazirlanmas1 gerektigi.

. Degerlendirme davranis 6zelliklerinden olustugu i¢in subjektifligin artmasi.

. [s analizlerinin giincellenmesinin zorunlu olmast.

Standart ve davranisa dayali puanlama yoOntemlerinin ortak o6zelligi sayisal
verilerin kullanilmasi gereken durumlarda kolaylik saglamasidir. Standart
puanlandirma ve davranisa dayali puanlandirma yontemleri, isletmelerde idari

kararlarin alinmasinda yardimeci olur.

Standart ve davranisa dayali puanlandirma yontemleri Cizelge 3.4 ve Cizelge

3.5’de ayrintili olarak verilmistir.

Cizelge 3.4: Standart puanlandirma yontemi

Isgérenin Ad1 Soyadz: Boliim:
Degerlendirici: Tarih:

Gorev Tanimi:

Degerlendirilecek Olan Faktorler Olgekler Degerlendirmecinin notu

1 2 3 4 5 1.AMIR 2.AMR

Isgorenin is ile ilgili deneyim ve bilgisi
Isgorenin karar verebilme yetisi

Isgorenin isini planlayabilme ve

organize edebilme yetisi

Isgorenin isletmenin kaynaklarini

kullanabilme yetisi
Isgorenin ikna kabiliyeti

Isgorenin anlagilir ve net yazi

yazabilme yetisi
Isgorenin tutum ve davranislari

Isgorenin sosyal iliskileri

Kaynak: (Giiney:2014: 206).

Yukaridaki tabloda isgorenleri degerlendirecek olan faktorler alt alta yazilmis
ve bu faktorleri 1 ve 5 arasinda degerlendirecek olan olgiitler kullanilmistir.

Buna gore degerlendirici isgorenler i¢cin uygun gordigii olgiitii isaretleyerek
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degerlendirme yapmis olurlar. Bu degerlendirme ydnteminde degerleyicilerin
degerlendirmesirasinda yorum yapabilecekleri alan birakilmistir. Bdylelikle
isgorenler degerlendiricilerin kendileri hakkinda ne diisiindiiklerine dair bilgi

sahibi olurlar.

Cizelge 3.5: Davranisa Dayali Puanlandirma Y 6ntemi

SOSYAL ILISKILERI

Diger isgorenlerle iletisimi ¢ok iyidir. 1

2 Isgorenlerle iliskileri normal

seviyededir.

Isgorenlerle isbirligi yapar. 3

4 | Isgorenlerle iliskileri kotiidiir.

Is arkadaslariyla problem yasamaktadir. | 5

6 | Isgorenlerle iliski kurma

basaris1 yoktur.

Is arkadaslariyla iletisim kurmada 7

basarisizdir.

Kaynak:(Giiney, 2014: 207)

Davranisa dayali puanlama tablosunda is iliskileri kriteri ele alinmis ve bu

konuya gore degerlendiriciler olumludan olumsuza dogru bir degerlendirmede
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bulunmuglardir. Davranisa dayali puanlama yontemi ile standart puanlama
yonteminin farki, davranisa dayali puanlama yonteminde is ile ilgili davranis
Ozelliklerinin ele alinmasi, standart puanlama yonteminde ise isin kalitesi,
kaynaklar1 verimli ve etkin kullanabilme gibi kriterler ele alinarak

degerlendirme yapilmasidir.

3.2.5 Kontrol listesi yontemi

Kontrol listesi yontemi bir dizi climlelerden olusan formda isgdrenleri yansitan
en uygun ciimlenin yoOnetici tarafindan secilip isaretlenmesiyle yapilan bir
degerlendirme yontemidir. Her isgdren i¢in ayri ayri yapilmasi gerektiginden

dolay1 uygulanist zor ve karmasiktir

Kontrol listesi yontemi degerleyicilere kolaylik saglamak amaciyla, cevaplari
evet- hayir seklinde diizenlenen sorularin degerleyicinin EVET ya da HAYIR
sikkina isaret koymasiyla olusan bir degerlendirmedir. Degerleyici, isgorenler
i¢in hangi sikkin dogru olduguna inaniyorsa o sikka isaret koyar ve boylece bu
degerlerin toplamlar1 alinir. Eger her bir faktdre onceden sayisal bir katsayi
verildiyse faktor katsayr ile carpilarak degerlendirmesi alinir (Ferecov,
2011:116-117). Kontrol listesi yonteminde her ciimlenin belirli bir agirlig
vardir. Cliimleler degerlerine gore puanlandirilir .Kontrol listeleri yontemi her
pozisyon icin hazirlanmas: giic oldugundan uygulanisi basit degildir
(Sabuncuoglu, 2013: 216). Kontrol listesi yoOnteminin bazi avantaj ve

dezavantajlar1 vardir. Bunlar1 soyle siralayabiliriz (Eraslan ve Algiin, 2005:97):

Avantajlari sunlardir:

o Uygulamasi kolay ve zaman kazandiran bir yontemdir.

. Ciimlelerde gereken agiklamanin yapilmasi, dogru isaretlemenin yapilmasini
saglar.

. Sonuglar pratik ve tutarlidir.

Dezavantajlar: sunlardir:

. Degerlendirme hatalarina yol agabilir.
. Faktor puanlariin dogru belirlenmesi gerekir.
. Ayni1 pozisyonda faaliyetler farkli agirlikta olabilir.
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Kontrol listesi yontemi, isgorenlerin is performanslar1 ve davranig 6zelliklerini
iceren bir takim ciimlelerden olusan formlari, degerleyicilerin isgdrenler i¢in en

uygun buldugu ifadeleri isaretlemesiyle olusan bir siiregtir.

Kontrol listesi yontemi, agirlikli se¢cim yontemi ve zorunlu se¢cim yontemi

olmak iizere ikiye ayrilir (Goksel, 2013: 59).
3.25.1 Zorunlu secim yontemi

Zorunlu se¢cim yontemi, isgdrenleri degerlendirecek bir takim ciimlelerden
olusan formlari, isgdérenlerin orgiit igerisinde en az ve en ¢ok gdstermis oldugu
tutum  ve  davramislarinin  degerlendiriciler  tarafindan  isaretlenip
degerlendirilmesi sistemidir. Bu degerlendirmede, degerleyiciler her bir
climlenin igerdigi katsayiyibilmemektedir. Bu da yontemin tarafsiz oldugunu
gosterir. Bu durum ayni zamanda isgorenlerde moral ve motivasyon yaratir.
Cunkii degerleyicilerin gorevini kotiiye kullanmalar1 ve isgdrenlerin haksiz
degerlendirilmesi engellenmis olur. Ciimlelerin katsayilar1 sadece insan
kaynaklar1 departmani tarafindan bilinir. Degerlendirmede kullanilan katsayilar
ile her bir climlenin puan1 c¢arpilarak ortalamalar1 alinir. Bdylelikle

degerlendirme tamamlanmis olur.

Zorunlu secim yontemi, grafik degerlendirme ydntemindeki eksiklikleri
gidermek amaciyla ortaya c¢ikmistir. Zorunlu se¢im yonteminde, verilen
ifadelerin agirliklarinin bilinmemesi subjektifligi azaltir. Bu yontem uygulanisi
basit ve pratik bir yontemdir (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006: 34-35). Bu
yontemin dezavantaji ifadelerin karsiliklarinin  tam olarak bilinmemesi

olanagidir.

Zorunlu secim yontemi Cizelge 3.6’ da verilmistir.
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Cizelge 3.6: Zorunlu Se¢im Yontemi

Liitfen asagidaki ifadelerden uygun olanini se¢iniz.

Isgdrenin Adi Soyadi Bolimii:

Degerlendiricinin Ad1 Tarih:

Verilen isi hizlica 6grenir.................

Cok gayretlidir.................

Disiplinli ve dikkatli caligrr
Diger ig arkadaglarina 6rnek temsil edler .
Ise gelmeme orami yitksektir ...

Ise vaktinde gelmez ...

Kaynak:(Okakin ve Sakar, 2015: 167).

Yukaridaki tabloda, performans agisindan olumlu ve olumsuz cilimleler
verilmistir. Bu ciimlelerin her birinin kendi icerisinde katsayilar1 vardir.
Degerlendirici bu katsayilar1 bilmeden isgorene en uygun oldugunu diistindiigi
ifadeye isaret koyar. Sonunda katsayilart ile climlelerin ifade ettigi sayisal
degerlerin islemi yapilir ve sonu¢ elde edilir. Zorunlu se¢im ydntemi zaman

tasarrufu saglayan ve uygulama agisindan kolaylik saglayan bir yontemdir.

Zorunlu se¢cim yonteminde en temel sart degerlendirmede kullanilan ifadelerin
isle 1ilgili olmasi ve isgérenin performansint Ol¢meye yarayacak sekilde

olmalidir.

Zorunlu secim yontemi, olumlu, olumsuz ve nétr ciimlelerden olusan bir dizi
ciimlelerin degerleyiciler tarafindan isgdérenlere en uygun olacak sekilde
isaretlenerek bir degerlendirmede bulunulmasidir. Bu yodntemin dezavantaji

yoneticinin herhangi bir sikki isaretlemek zorunda olmasidir.
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3.25.2 Agirhkh Se¢cim Yontemi

Kontrol listesi yonteminin bir diger ¢esidi olan agirlikli se¢im yoOnteminde
isgorenlerin performanslarin1 degerlendirmek amaciyla verilen ifadelere belirli
bir agirlik puanlar1 verilir.Degerlendiriciler bu puanlar1 bilmeden bir
degerlendirme yapar. Degerlendirme sonunda puanlar toplanarak isgérenlerin

performanslar1 hakkinda bilgi sahibi olunur.

Agirlikli se¢im yontemi, degerlendiricilerin subjektif davranmasini 6nlemek
amaciyla gelistirilmistir. Bu yontemin dezavantaji uygulanisi zor ve maliyetli
bir yontem olmasidir (Dilsiz, 2010: 24-25). Agirlikli secim yoOnteminde,
degerleyicilerin sorularin agirligin1 bilmemeleri objektif bir degerlendirme

yapilmasina olanak saglar.
3.2.5.3 Derecelendirme Yontemi

Derecelendirme yontemi, isgorenlerin isteki tutum ve davranislari, yaptiklari
isin kalitesi, sorumluluk diizeyi gibi bir¢cok niteligin iyi, normal, kot gibi
sifatlardan olusan Olgeklerle degerlendirilmesidir. Bu yontemde isgdrenlerin
yaptiklart isin kalitesinin yaninda davramig Ozellikleri de g6z Oniinde

bulundurulur.

Derecelendirme yontemi isletmelerde en sik kullanilan yontemlerden birisidir.
Derecelendirme yoOntemi listesinde, isgorenleri degerlendirecek olan basari
kriterleri ve dnceden belirlenmis olan 6lgekler yer alir. Bu listede isgorenlerin
performanslarint etkileyecek olan faktorler degerlendirilir (Aksoy, 2001: 54-
55). Isgorenlerin performans diizeylerini etkileyecek birgok kriter vardir.
Derecelendirme yonteminde isgorenler yaptiklar: isin kalitesi, sosyal iliskileri,

iletisim becerisi gibi bir¢ok bir¢ok faktor dikkate alinarak degerlendirilirler.

Derecelendirme yonteminde isgorenler, diger arkadaslarindan bagimsiz olarak
kendi pozisyonunun gerektirdigi sartlar altinda degerlendirilir. Degerlendirmede
kullanilan faktorlerin sayisi fazladir. Bu degerlendirme yonteminde isgdrenlerin

kisilik 6zelliklerinin yaninda tutum ve davranislar1 da olg¢iiliir.

Derecelendirme yontemi, degerlendiriciden kaynaklanan hatalara ragmen,
uygulanigt basit bir slre¢ oldugundan dolayr kullanim alant yaygindir

(Dogruluk, 2004: 105).
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Bu yontemde isgorenlerin gorev tanimlarinda yer alan sorumluluklar1 dahilinde
degerlendirilmeleri ve sayisal puanlar kullanilmasi ydntemin isletmelerde

yaygin bir sekilde kullanilmasini saglamistir.

Derecelendirme yonteminde belirlenen her faktoriin kendi igerisinde sayisal
degeri vardir. 1Insan kaynaklari tarafindan olusturulan bu degerler,
degerleyicilerin objektif tutum sergilemeleri ag¢isindan onlara bildirilmez.
Degerlendirmeciler, degerlendirmede uygun bulduklar1 alana isaret koyarlar.
Daha sonra insan kaynaklar1 tarafindan bu isaretler toplanir ve degerlendirme
tamamlanmis olur. Bu yontem degerlendirme hatalarin1 en aza indirmesi

acisindan yaygin kullanilan bir yontemdir.

3.2.6 Kiritik olay yontemi

Kritik olay yontemi, isgdrenlerin kritik nitelik tasiyan bazi durumlarda
gostermis oldugu tutum ve davranislarinin, onlarin ilk degerlendiricisi olan
amirlerinin izlemesi boyle durumlarda géstermis oldugu davranig 6zelliklerini

Ol¢mesidir.

Kritik olaylar teknigi, isgorenlerin 6nemli sayilabilecek anlarda goéstermis
oldugu tutum ve davraniglarinin incelenmesiyle olusur. Yani dogal kosullar
altinda gergeklesir. Isgdrenlerin kritik nitelik tasiyan durumlarda gostermis
oldugu tutum ve davranislarini yoneticisi belirli bir siire izleyerek kayit altina
alir. Bu goriismelerde sergilenen tutum ve davranmiglar rapor edilir. Bu da
arastirmay1 niteliksel bir arastirma tiirii yapar (Sezer ve Sahin, 2015: 15).
Deneyimlenen bir olaydan olustugu i¢in isgorenlerin kendileri hakkinda bilgi

sahibi olabilmeleri daha kolay olur.

Kritik olay yonteminde isgorenlerin yiliksek ve diisiik performans gosterdigi
yonleri ortaya c¢ikarilir. Degerleyici isgorenlere kritik davraniglarin neler
oldugunu daha dncesinde bir liste halinde verir. Isgérenler bu davranislar: bilir
ve kritik nitelik tagiyan durumlarda isgorenlerin gostermis oldugu davraniglar
amiri tarafindan not edilir ve degerlendirilir.Kritik olay yontemi sayesinde
isgérenler nerede hata yaptigini bilir ve bu sayede kendilerini diizeltme sansi
elde ederler (Sayin, 2008: 26). Kritik olaylar teknigi, 1954 yilinda kritik
nitelikte sayilabilecek durumlar ve bu durumlarda yapilmasi gerekenlerin

belirlenmesi amaciyla gelistirilmis bir yontemdir. Kritik olaylar tekniginde,
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isgbérenlerin tutum ve davraniglarinin yoOneticisi tarafindan belirli bir siire
gozlemlenerek, bu gozlemlerin rapor halinde tutulmasi ve isgdrenlerin eksik ve
zaylf yonlerini giderici diizeltici eylemler yapilmasi prosediiriinden olusur.
Kritik olaylar teknigi, belirli bir olayda, isgorenlerin basari1 dereceleri ya da
basarisizliga neden olan etmenlerin gozlemlenip kaydedilerek incelenmesidir.
Kritik olaylar teknigi veri toplama ve bu verileri siralama siirecidir (Oztiirk,

2000: 59). Bu teknik isgorenlerin yetersiz yonlerinin derinine inerek arastirma
yapar.
Kritik olay tekniginin bazi avantaj ve dezavantajlari vardir. Bunlar1 soyle

siralayabiliriz (Palmer, 1993: 48):

Avantajlar1 sunlardir:

o Degerlendiriciler, iggorenlerin performans diizeyleri hakkinda olumlu
elestiriler yapabilecek gozlemler elde eder.

o Kritik olay yasandiginda, gecerli bilgiler elde edilmis olu

o Performans konusunda yarar saglayacak bir¢ok konu meydana ¢ikar. Bu

sayede isgorenlere Oneri ve tavsiyelerde bulunulur.

Dezavantajlar1 sunlardir:

o Uygulanis1 uzun, zaman alan bir yontemdir
. Tarafsiz bir degerlendirme yapilmadiginda subjektifligi arttirir.
o Kritik bir olay sonucunda isgdrenlere zamaninda bilgi saglanmazsa gerekli

diizeltici eylemler zorlagir.

Kritik olaylar yOnteminde,isletme agisindan 6nemli olaylarda isgorenlerin
gostermis oldugu tutum ve davranislar belirlenerek isgdrenler hakkinda bir
degerlendirmede bulunulur. Bu yontem kullanilan diger yontemlere goére zaman
tasarrufu saglar ve subjektif bir degerlendirme yapilmasina olanak saglar. Kritik
olay yonteminde dncelikle kritik nitelik tasiyan durumlar belirlenir. Degerleyici
bu durumlara gore isgorenleri takip eder ve igsgorenlerin géstermis oldugu tutum
ve davraniglart not eder. Degerlendirme giinii geldiginde bu notlara gore
degerlendirme yapan degerleyicinin hem elestiri yapabilme sansi1 artar hem de
elinde somut veriler oldugundan isgorenlere sonuglart kabul ettirmesi

veisgorenler acisindan faydali bilgiler saglamasi daha kolay olur.

Kritik olay yontemi Cizelge 3.7’ de verilmistir.
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Cizelge 3.7: Kritik Olay Yontemi

Kriter: Orgiitsel Sorunlarda Tutumu
Negatif Pozitif
-Olusan problemleri géremedi -Problemlerin 6nceden farkina vardi
-.Problemlerin sebeplerini fark edemedi  -Problemlerin sebeplerini bulup
-Problemlerin nedenini arastirmadi tedbirini ald:

-Problemlerin nedenlerine inip ¢oziim

yollart buldu
Tarih Secenek Olay Tarih Segenek | Olay
12.12.2012 3 Verilen gorevi zamaninda 01.01.2013 3 Diger is

yapmadi arkadaslarina
goniilli yardim

etti

Verilen gorevi zamaninda Diger is
yerine getirmeyerek igletmeyi arkadaslarina
zor durumda birakti. yardim ederek

verilen igin
hatasiz bir
sekilde yerine
getirilmesini

sagladi.

Kaynak:(Sabuncuoglu, 2013: 208).

3.3 Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri

Modern performans degerlendirme yontemleri, geleneksel performans
degerlendirme yontemlerindeki eksiklikleri gidermek amaciyla gelistirilmistir.
Cagdas performans degerlendirme yontemlerinde standartlasmanin olmasi,
isgorenlerin  kisilik yapilarindan ¢ok performanslarinin  Glglilmesi, geri
bildirimin saglanmasi, isgorenlere baski unsuru yerine yapict elestirilerde
bulunulmasi bu yontemi geleneksel performans degerlendirme

yontemlerindenayirir.

Klasik performans degerlendirme ydntemlerindeki eksikliklerin giderilmesi
amactyla gelistirilen cagdas performans degerlendirme yontemleri giinlimiizde
isletmelerde yaygin olarak kullanilmaktadir. Klasik degerlendirme yontemleri,

isgorenlerin  degerlendirme  siirecinde s6z  hakkinin  olmamasi  ve
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degerlendirmenin subjektif yargilara yol ac¢masi nedeniyle elestirilmistir.
Cagdas performans degerlendirme yontemlerinde isgdrenlerin arzu ve istekleri

isletme tarafindan 6nem tasir(Boduroglu, 2013: 30).

Cagdas performans degerlendirme yontemlerinde isgérenlerin beklentileri
onemli bir yer tutar. Isgérenler, isletmenin i¢c miisterisi sayilir ve isletme
isgorenlerini bu bakigla degerlendirir. Cagdas performans degerlendirme
yontemlerinde performans degerlendirme, prosediir geregi yapilan bir siireg
degil, isletmenin gelismesi i¢in gergeklestirilen zorunlu bir siiregtir (Gavcar,

Bulut ve Engin, 2006: 36).

Cagdas  performans  degerlendirme  yontemleri,  klasikdegerlendirme
yontemlerinin  bazi sorunlar1 ¢6zmede yetersiz kalmalar1 nedeniyle
gelistirilmistir. Isgdrenlerin performanslarinin gelistirilmesinde 6nemli bir
nokta olarak goriilen performans degerlendirme siireci, ¢agdas performans
degerlendirme yontemlerinde isletmenin basariya ulasmasi i¢in zorunlu bir

siirectir.

Cagdas performans degerlendirme yontemlerini su alt basliklar halinde

acgiklayacagiz.

3.3.1 Alan inceleme yontemi

Bu yontem insan kaynaklarinin, isgorenler hakkinda bilgi sahibi olabilmek i¢in
gorevlendirdikleri bir sorumlu tarafindan isgorenlerin goézlem yapilarak

degerlendirilmesi siirecidir.

Alan inceleme yonteminde insan kaynaklari tarafindan sec¢ilen bir sorumlu,
isgorenler hakkinda bilgi sahibi olabilmek i¢in, iggdrenleri yerinde inceleyerek
gozlem yaparlar. Bu gozlemler sonucunda elde ettikleri verileri rapor halinde
insan kaynaklar1 departmanina gonderirler. Bu degerlendirme bir nevi gozlem
yontemidir. Isgorenlerin ¢ok oldugu isletmelerde uygulamasi zor olan bir
siirectir (Giiney, 2014: 213-214). Alan inceleme yoOnteminde isgorenleri
gozlemleyecek olan kisi ya da uzman, iggdrenlerin yetkilisine sorular sorarak
onlar hakkinda fikirler edinirler. Degerlendirme yapan sorumlu, degerlendirme
sirasinda herhangi bir olumsuz durum fark ederse bu durumu da rapor ederek

isgorenlerin eksikliklerinin giderilmesi i¢in nelerin gerekli oldugunu arastirirlar
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(izgi, 2013:71-72). Bu sayede isgorenlerin eksikliklerinin giderilmesi icin firsat

yaratilir.

Alan inceleme yontemi, isgorenlerin yerinde incelenerek degerlendirme
yapilmasidir. Bu yontem tamamen goézlem teknigine dayanir. Bu yOntemde

degerleyicinin iyi bir gézlem yetenegine sahip olmasi en temel husustur.

3.3.2 Davramssal degerlendirme yontemleri

Davranigsal degerlendirme yontemleriisgdrenlerin isin gereklerini yerine
getirebilmeleri i¢in gerekli olan davranig 6zelliklerine sahip olup olmadiginin

Olgiilmesidir.

Davranigsal degerlendirme ydntemlerinde isgorenlerin performans diizeyleri
onceden hazirlanmis bir skala iizerinde degerlendirilir. Bu skalada igsgdrenlerin

performanslarini 6lcecek olan dereceler olumludan olumsuza dogru siralanir

(izgi, 2013: 72).

Davranigsal degerlendirme yontemi isgorenlerin gelisimi agisindan faydalar
saglayan bir yontemdir. Bu ydntem sonuclara daha hizli ulasilabilmesi
acisindan rahatlik saglar. Bu yontemde, isgdrenlerin is performanslari ile iligkili
olan davraniglar1 belirlenir. Bu davraniglari; is arkadaslarina karsi tutumu,
misterilere kargt iletisim bigimi gibi smniflara ayirabiliriz. Davranigsal
degerlendirme Olgeginde isgdrenlerin  kritik  sayilabilecek davraniglari

belirlenerek bir skala lizerinde degerlendirilir (Budak: 2013:521).

Davranigsal degerlendirme yontemlerini, davranigsal beklenti skalar1 ve
davranigsal gozlem skalar1 olmak {izere ikiye iki alt baslik halinde

aciklayacagiz.
3.3.2.1 Davranissal beklenti skalalari

Davranigsal beklenti skalalar1 yonteminde, isgorenlerin is ile ilgili olan davranis
ozellikleri belirli 6lgiitler kullanilarak degerlendirilir. Isgdrenlerin isin
gereklerine uygun olan davranig 6zelliklerine ne derece sahip olup olmadiklari

arastirilir.

Davranigsal beklenti skalalar1 yontemi, isgorenlerin isin yapilisinda gerekli olan
davranis 6zelliklerinin belirli kriterler dogrultusunda 6l¢iilmesini saglayabilmek

amaciyla Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gelistirilen bir yontemdir.
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Bu yontemde isgdrenlerin davranis Ozelliklerinin isin gerekleri dogrultusunda
uyumlu olup olmadig1 belirlenir. Her kriter i¢in belirlenmis hazir ifadeler vardir.
Bu ifadeler isgoérenlerin performanslar1 hakkinda bilgi sahibi olunmasini

saglayacak bi¢gimde olusturulmustur (Ugar, 2001: 65-66).

Davranigsal beklenti skalalar1 yontemi olusturulurken bazi basamaklar vardir.

Bu basamaklari soylesiralayabiliriz (Gencel, 2008: 18- 19):

. Davranigsal beklenti skalalarinda oncelikle kritik nitelik tagiyan durumlar
belirlenir. Isin gerektirdigi nitelikler ve isin yapilisginda gerekli olan davranis
ozellikleri tanimlanir.

. Kritik nitelik tastyan durumlar ile iggdrenlerin performanslarini etkileyecek
olan birbirleri ile baglantili davranis 6zellikleri, isgérenlerin performanslar1 hakkinda
bilgi sahibi olunabilecek sekilde siralanir.

o Isi iyi bilen baska bir kisi ya da kisiler tarafindan diizenleme gdzden gegilir.
Eksiklikleri varsa giderilir. Siralanan kritik olaylar ve isgorenlerin davranislar
derecelere ayrilir.

o Isgorenlerin kritik durumlar ve performanslar1 6 ve ya7 dereceli bir skala

tizerinde olumludan olumsuza dogru siralanir.

Bazi arastirmacilara gore davranigsal beklenti skalalarinin gecerlilik ve
giivenilirligini bilimsel olarak kanitlayan arastirmalar yoktur. Bu yontemde isin
nitelikleri her bir is grubuna gore degistigi i¢cin uzun ve yiliksek maliyetli bir

yontemdir (Uyargil, 2008: 64).

Davranigsal beklenti skalalari yonteminin diger yontemlere goére avantajlari
bulunmaktadir. Bu avantajlar1 maddeler halinde soyle siralayabiliriz (Kayali,
2012: 14):

. Isgorenler performans degerlendirme siirecinde aktif rol oynarlar.

o Diger performans degerlendirme yontemlerine gore subjektif yargilara daha
az yer verilir.

. Standartlasma vardir. Standartlar ac¢ik ve nettir.

o Gozlemlenebilen deneyimlere bagli olmas1 degerlendirmede objektif yargilar

kullanilmasini saglar.

. Yoneticiler sonuglara hizli bir sekilde ulasirlar.
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Sonuglara hizli bir sekilde ulagilabilmesi geri bildirim siirecini hizlandirir.
Davranigsal beklenti skalalari yontemi isgorenlerin is ile ilgili olan davranis
ozelliklerinin degerlendirilmesidir. Bu degerlendirme yonteminde isgdrenlerin
tim kisisel oOzellikleri degil is ile alakali olan tutum ve davraniglar
degerlendirilir. Bu degerlendirmede, degerlendirmeye farkli boyutlar
kazandirmak igin kritik olaylardan yararlanilir. Isgdrenlerin kritik durumlarda
gostermis olduklar1 davranis 6zellikleri bir skala tizerinde olumludan olumsuza

dogru derecelendirilir. Boylelikle degerlendirme tamamlanmis olur

Davranigsal beklenti skalalar1 yontemi Cizelge 3.8’de verilmistir.

Cizelge 3.8: Davranigsal beklenti skalalar

-Isgdrenlerin egitimine nem vererek bu konuda tam giin 9
hazirliklar yapabilir
-Isgorenlerinin 6zgiivenlerini gelistirmelerini saglamak icin 6nemli 8

gorevlerde yetki hakki verir.

-Isgorenleri ile yapilacak olan toplantilarda her zaman 7
vaktinde yerinde olur.

-Isgdrenlerine hosgorii ile yaklagir 6
-Gorevinin baginda miisteri beklerken isgdérenlerinin sohbet 5
etmemeleri konusunda hatirlatma yapar.

-Tatmin olmadiginda bir 6nceki pozisyonunda gorevini devam 4
ettirebilirligi konusunda giiven verir.

-Ozel sebepleri dolayisiyla devamsizlik yapan isgdrenlerinin, 3
kendisinden izin almalarini ister.

-Isgdrenlerinin saldirgan davranis gosterebilme ihtimallerine karsin 2
onlar1 sert ve yikict bir sekilde uyarir

-Isletme standartlarina aykir1 sézler verir. 1

Kaynak:(Uyargil,2008:63).

63



Yukarida verilen ¢izelgede yOneticinin astlarina karsi davranis 6zellikleri belirli
kritik noktalarda incelenmistir. Bu davraniglar 1 den 9 a kadar olan derecelerle
degerlendirilmistir. Verilen ifadeler isgorenlerin performanslarini belirlemeye

yoneliktir.

3.3.3 Davramssal gozlem skalalari

Davranigsal gozlem skalalari, davranigsal beklenti skalalarinin eksik yonlerini
gidermek amaciyla gelistirilmistir. Bu yontemde isgorenlerin belirli davranis

ozellikleri gosterme sikliklar1 degerlendirilir.

Davranigsal gozlem skalalari, yonteminde, degerlendirici isgérenlerin gostermis
olduklar1 davranig o6zelliklerini gozlemleyebilme sikligina gore degerlendirme
yapar. Bu yoOntemde isgOrenlerin gdstermis olduklari bireysel davranislar

degerlendirilir.

Bu yontemin davranigsal beklenti skalalarindan farkli olarak, isgdérenden
beklenen degil gozlemlenen davranislarin rapor edilmesidir (Ferecov, 2011:

111).

Davranigsal gozlem skalalar1 yontemi, elde edilen performans diizeylerine
iligkin bilgilerin isgérenlere agiklanmasi ve isgorenlerin gelisim ihtiyaglarini
karsilayacak olan geri bildirim silirecinin olmasi dolayisiyla isgorenler

tarafindan benimsenen bir yontemdir (Gencel, 2008: 21).

Davranigsal gozlem skalas1 yontemi Cizelge 3.9’da verilmistir.

Cizelge.3.9: Davranigsal Gozlem Skalasi

Kriter: Miisteri iligkileri Cok Yeterli Yeterli Normal
Yetersiz Cok Yetersiz

Hatali bir iiriin oldugunda miisterilerine karst hosgoriili

davranarak {iriinlin degistirilmesini saglar

Miisteri  sikayetlerini dikkate alarak gereken Onlemlerin

alinmasini saglar.

Miisteri memnuniyetini ©6n planda tutarak tutum ve

davraniglarinda bu dogrultuda ilerler.
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Yukaridaki ¢izelgede miisteri iligkileri olarak belirlenen kriter dogrultusunda
isgorenlerin gostermis olduklari tutum ve davraniglart 5°li bir skala {izerinde
degerlendirilmektedir. Skaladaki dereceler olumludan olumsuza dogru
siralanmaktadir. Buna goére yonetici gozlemleri dogrultusunda isgdrenlerinin
gostermis oldugu davranis bigcimini isaretler. Her bir isaret insan kaynaklar
departmanmi tarafindan puanlandirilmistir. Bu puanlar toplanir ve isgorenlerin

performans degerlendirmesi tamamlanmis olur.

3.3.4 Basan kayit yontemi

Basar1 kayit yontemi isgérenlerin ge¢miste sagladigi basarilarin goz Oniinde
bulundurularak degerlendirilmesidir. Bu yoOntemde isgdrenlerin gegmiste
kazanmig oldugu odiller, isletme i¢in sagladigr faydalar, yaptigi faydali

toplantilar dogrultusunda degerlendirmeye tabi tutulurlar.

Basar1 kayitlar1 yontemi, kisilerin ge¢misten bugiline kadar basari gostergesi
sayilabilecek faaliyetlerinin (yayinlari, yazilari, liderlik ve ydneticilik rolleri,
vs.) dogrultusunda degerlendirilmesidir. Bu yontemde kisilerin giinlimiize kadar
gostermis olduklar1 basarilar1 basar1 kayit listesine yazilir. Bu bilgiler amirlerin
belirlenen donem igerisinde isletmeye sagladigi katkilarin  goOstergesi
niteligindedir. Isletmede alinacak olan idari Kkararlarda bu bilgilerden
yararlanilir. Bu bilgilerde kisilerin sadece basarilar1 yer almaktadir (Uyarlar,
2010: 43).

Basar1  kayit yonteminde kisilerin sadece basarilarinin  yer almasi,
basarisizliklarinin g6z ardi edilmesini saglar. Isgorenlerin tek boyutla

degerlendirilmesi, degerlendirmenin giivenilirligini azaltir.

3.3.5 Amaglara gore yonetim yontemi

Amaclara gore yoOnetim yontemi, isletmenin basariya ulasabilmesi igin
belirlenmis olan amag¢ ve hedeflerin isgérenlerle paylastirilmasi ve orgiitsel

hedeflerin bireysel hedeflere doniistiiriilmesi esasina dayanir.

Amaglara gore yOnetim yontemi 1954 yilinda Peter Drucker tarafindan
gelistirilmistir. Drucker °° her Orgilitte gercek bir grup olusturarak, bireysel
cabalar ortak bir ¢aba igerisinde eritilmelidir. Orgiit iiyelerinin her biri drgiite,

digerlerinden farkli bir katkida bulunabilirler. Ancak orgiit liyelerinin tiimiiniin
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katkis1, ortak amaca dogrudur’’ yaklagimiyla tiim isgérenlerin orgiitsel amaglar
dogrultusunda hizmet etmesi gerektigini sOylemistir (Dogan, 2004: 40). Tiim

isgorenlerin orgiitsel amacglar dogrultusunda calismasi isletmeyi basarili kilar.

Amaglara gore yonetim yoOnteminin bir¢ok avantajlar1 ve dezavantajlari
bulunmaktadir. Bunlar1 maddeler halinde sdyle siralayabiliriz (Iplik, 2004: 60,
Akalin, 2005: 35-36):

Avantajlar1 sunlardir:

o Isgorenler ile yoneticilerin iletisimini saglayarak, isgorenlerin yapmasi
gerekenler hakkinda fikir birligi saglanir.

. -Isgorenler ile yoneticilerin etkilesimli iletisimi sayesinde, isgorenler kisisel
hedeflerini yoneticisinin yardimiyla belirleyebilme olanagi kazani

. Performans degerlendirmesinde kullanilacak olan Olgiitlerin  iggorenler
tarafindan benimsenmesi saglanir

o Isgorenlerin belirlenen amag¢ ve hedefler dogrultusunda gosterdikleri
performans diizeylerinin donem sonlarinda degerlendirilmesi saglanir.

o Bu yontemde amirler isgorenlere bir nevi damigsmanlik hizmeti sunarlar.
Boylelikle iggorenlerin gelisimleri tesvik edilir.

o Bu yontemde iggorenlerin bireysel 6zellikleri yerine ¢iktilart degerlendirilir.

o Amaglara gore yoOnetim yoOntemi isgorenler icin yikici bir siire¢ degil

gelisimlerini tesvik eden yol gosterici bir siiregtir.

. Isgorenlerin gelisim ihtiyaglar1 karsilanarak motivasyonlar1 arttirilir.
. Etkin ve verimli bir denetim siireci saglanir.
o Isgorenlerden beklenen performans diizeyleri agik ve net bir sekilde ifade

edilmis olur.

Dezavantajlar1 sunlardir:

o Degerlendirme, degerlendiriler i¢in yogun c¢aba gerektiren bir siireg
olmasindan dolay1 vakit kaybi yaratir.

. Bu degerlendirme yonteminde amaclarin ne kadarinin basarildiginin iizerinde
durulur. Nasil basarildigi gz ard edilir.

. Amaglar acik, net, 6lciilebilir ve ulasilabilir olmadig: takdirde yontem etkisiz

kalir.
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o Amaglara gore yoOnetim yoOntemi, isletmenin ileriki donemlerde ulagmasi
gereken basar1 diizeyi dogrultusunda iggdrenlerin performanslarinin gelistirilmesidir.
Bu yontemde en temel husus isgdrenin Orgiitiin amaglarin1 benimsemesidir. Bu
amaglarin subjektiflige yer vermeden Olgiilebilir nitelik tasimasi gerekmektedir

(Gencel, 2008: 27).

Amaglara gore yonetim yontemi, isgorenlerin performans diizeylerinin orgiitiin
amac ve hedeflerine gore degerlendirildigi bir yontemdir. Bu yontem geleneksel
degerlendirme yaklasimlarindaki eksiklikleri gidermek amaciyla gelistirilmistir.
Amaglara gore yonetim yontemi bazi basamaklardan olusur. Bu basamaklari

sOyle siralayabiliriz (Ugar, 2001: 67-68):

. Yoneticiler, isgorenlerin isletmenin amagclart dogrultusunda belirli zaman

araliklarinda gercgeklestirmeleri gereken hedefleri belirlerler.

o Belirlenen hedefler dogrultusunda planlar hazirlanir.

o Belirlenmis olan zamanda iggorenlerin gostermis oldugu performans diizeyi
degerlendirilir.

o Boylelikle isgorenlerin performans degerlendirmesi tamamlanmis olur.

Isgorenin belirlenen zaman diliminde hedeflerine ne derece yaklastigi yoneticileri

tarafindan degerlendirilir. Eksik oldugu ve gelistirilmesi gereken yonleri bulunur.

Amaclara gore yonetim sistemi i¢in fayda saglayacak unsurlar1 sdyle siralayabiliriz

(Aytok, 2004: 90):

. Isletmenin amaglarmin belirlenmesi.

. Orgiitsel amaglarim ifade edilmesi.

o Her pozisyon i¢in standart hedeflerin belirlenmesi.

. Isgorenlerin amagclarinin belirlenmesi.

. Verilen amaglar dogrultusunda performans takipleri i¢in zaman araliklarinin
belirlenmesi

. Orgiitiin ve isgdrenlerin gelisiminin degerlendirilmesi

. Basarisizlifa neden olan etmenlerin ve gergeklestirilememis amaclarin

gbzden gegirilmesi.

Amaglara gore yonetim yontemi, isletmenin uzun vadeli amagclarinin
belirlenmesi ve bu amacglar dogrultusunda isgorenlere donemsel standart

hedefler konularak bu hedeflere ne kadar ulastiklarinin degerlendirilmesidir. Bu
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yontemde amaclarin net, anlasilir, gercek¢i ve Olgiilebilir olmast igsgdrenlerin

belirlenen amagclara ulagabilmelerini kolaylastirir.

3.3.6 Standart Performans Degerlendirme Yontemi

Isgorenlerin isletmenin belirlenen ama¢ ve hedeflerine ne derece ulastiklari
onceden belirlenen standartlar dahilinde degerlendirilmektedir. Her gorevin
basariya ulagsmasini saglayacak olan standartlar1 vardir. Isgdrenlerin basarilar

bu standartlara ne kadar yaklastiklar ile ol¢tiliir.

Standartlar yonteminde, isgorenlerin fiili sonuglari 6nceden belirlenmis olan
standartlar ile karsilastirilarak degerlendirilir. Isgorenleri basariya ulastiracak
olan standartlar yonetici ile isgorenin karsiliklt miizakeresi sonucu olusturulur
(Kayali, 2012: 16). Isgdrenlere standartlarin bildirilmesi, isgdrenler tarafindan

standartlarin benimsenmesini saglar.

Standartlar yOntemi,verilen gorevlerde isgorenlerin basar1 diizeylerini
belirleyecek standartlarin olmasi ve her bir isgdrenin bu standartlar ile
kiyaslanarak degerlendirilmesi esasina dayanir. Standartlar olusturulurken

kullanilan yontemlerden bazilarini s6yle siralayabiliriz (Akalin, 2005: 37):

o Uzman kisi ya da kisilerin fikirleri.

. Calisma takimlarinin ortalama tiretim miktari.

o Bu konuda 6zel olarak belirlenmis isgorenlerin performanslari.
o Calisma siiresi.

. Calisma konusunda 6rnekler.

Standart performans degerlendirme yonteminde, isgorenlerin belirlenmis
standartlar dahilinde degerlendirilmesi, degerlendirmeyi gegerli ve gilivenilir
kilar. Bu yontemin basariya ulagsmasi i¢in yoneticilerin isgorenlerini objektif bir

sekilde degerlendirmeleri gerekir.

3.3.7 Degerlendirme merkezi yonetimi

Bu yontem, isgorenlerin performanslar1 hakkinda gelecege dair ongoriilerde
bulunabilmek i¢in geg¢mis performans diizeylerinin degerlendirilmesi
varsayimina dayanir. Bu yontemin basariya ulagmasi i¢in degerlendirmecilerin

bu konuda egitim almis ve uzman kisiler olmalar1 gerekmektedir.
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Degerlendirme merkezi yonteminde isgorenler hakkinda terfi, iicret artisi, bir
ist pozisyona yiikselme ya da isgdrene en uygun olan pozisyonun belirlenmesi
gibi kararlarin verilmesi i¢in isgorenlere belirli siirelerle alistirma programlari
yapilir ve bu programlarda isgorenlerin gdstermis olduklar1 performanslari
gozlemlenir. Bu programda isgérenlere bazi yetkiler ve 6rnek olaylar verilerek
isgorenlerin performanslari incelenir. Bu yontem isgorenlerin gelisimini tesvik

edici bir yontemdir (Uyarlar, 2010: 45).

Degerlendirme merkezi yOnteminin bazi avantaj ve dezavantajlar1 vardir.

Bunlart maddeler halinde soyle siralayabiliriz (Ferecov, 2011: 114):

Avantajlari sunlardir:

o Deneyimlenen bir olaya dayandigindan dolay1r yoneticilere isgérenler
hakkinda bir¢ok veri kaynagi olusturur.

. Isgorenin iletisim becerisi, stresle basa ¢ikabilme o6zelligi gibi bircok

yeteneginin degerlendirilmesi saglanir.

o Isgorenler icin vakit kazanci saglamasi moral ve motivasyonlarini arttirir.

. Bu yontem isgorenler i¢in tecriibe olusturur.

o Egitim ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesini saglar.

o Insan kaynaklarmin etkin ve verimli kullanilabilmesini saglar.

o fletisimin verimliligini arttirir.

. Degerlendirme merkezi sayesinde, isgorenler yasadiklar1 deneyim ve

tecriibeleriyle gelisimlerini saglayarak ise farkli acilardan bakabilme yetenegi

kazanirlar.

Dezavantajlar1 sunlardir:

o Yontem, zaman alici ve yiiksek maliyetli bir yontemdir.

o Isgorenlerin kisa zaman araliginda tam olarak degerlendirilmesi miimkiin
degildir.

o Yoneticiler, bir list pozisyon i¢in gerekli olan nitelikleribilmedikleri takdirde

isgorenler hakkinda farkli nitelikleri degerlendirerek yanlis kararlar alinabilir.

. Y ontemin isletmelerde benimsenmesinin zor olmasi.

Degerlendirme merkezi yontemi yoneticiler tarafindan benimsenmesinin zor

olmasi, vakit kayb1 saglamasi, uygulanisinin maliyetli olmasi, degerlendirmeyi

69



yapacak olan uzman kisilerin yetistirilmesinin zor olmasi gibi nedenlerle sik

kullanilan bir yontem degildir.

3.3.8 Takima dayali performans degerleme yontemi

Takim calismasini  gerektiren islerde isgdrenlerin  performanslarinin
degerlendirilmesi i¢in bu ydntem kullanilir. Bu yontem, isgdrenlerin

performanslarinin takim olarak degerlendirilmesidir.

Isgorenlere verilen goérevler takim ¢alismasi gereksinimi doguruyorsa
isgorenlerin performanslart takimca degerlendirilir. Yani takimin gdstermis
oldugu performans diizeyi degerlendirmeye alinir. Bu degerlendirmede takimi
olusturan iiyelerin birbirleri ile iletisim becerileri, isbirligi, isi benimsemelerti,
takima katkilar1 gibi faktorleringdz oniinde bulundurulmas: gerekir (Giiney,

2014: 219).

Takima dayali performans degerlendirmenin yiiksek bagsar1 saglamasi igin
gereken bazi kosullar vardir. Bunlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz (Bingdl,

2014: 398):

o Performans degerlendirme siireci ile ilgili tiim ¢alisanlarin bilgilendirilmesi.
o Mal, hizmet ve siireg ile ilgili kriterleri toplamak.
. Isgorenlerin performanslar1 hakkinda bilgilenmelerini saglayacak —geri

bildirim olanagi saglamak.

o Basar1 gosteren takimlari ddiillendirmek.

Takim  bazli  performans  degerlendirme  yOnteminde  isgdrenlerin
performanslarini belirleyecek olan kriterler igerisinde isgdrenlerin tutum ve
davranig Ozellikleri de yer alir. Bu davranis Ozellikleri performansin
aciklanmasinda bilgi saglar. Bu davranislara 6rnek olarak, isgérenlerin basari
istegi, takim calismasina yatkinligi, isbirligi gibi davranislar1 6rnek verilebilir

(Sabuncuoglu, 2013: 210).

Takima dayali performans degerlendirme yonteminde takimin basarisi, takimi
olusturan her bir bireyin basarisi demektir. Bu durumun dezavantaji, takim
tiyeleri icerisinde verilen gorevde esit katki saglanmamis olabilmesi ihtimalidir.
Kimi tiyeler verilen isi bitirmekte gayretli ¢alisirken kimileri ise daha az

performans gostermis olabilir. Performansin takimca degerlendirilmesi ve
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sonucunda terfi, 6diil gibi idari kararlarin verilmesi esitlik algisina aykiri bir

durum olur ve isgdrenlerin moral ve motivasyonlarini diigliriir.

3.3.9 Elektronik performans degerlendirme yontemleri

Gecmisten glinlimiize iletisim araglarinda meydana gelen yenilikler, bu araglarin
isletmelerde de kullanilmasina olanak saglamistir. Ozellikle bilgisayarlar,
verilerin toplanmasi, incelenmesi, analiz edilmesi ve istatistiksel olarak
degerlendirmesinde sik¢a kullanilmaktadir. Her isletme orgiit yapilarina uyacak
sekilde performans degerlendirme programi uygular. Bazi isletmeler
performanslart degerlendirecek uygulamalari satin alirlar. Bilgisayar verilerin
depolanip saklanmasina ve gereken bilgiye kisa siirede ulasilmasina olanak

saglar.

[

e’ simgesi glinimiizde hemen hemen her alanda karsimiza ¢ikan (e- okul, e-
devlet, e- kitap, e- posta, vs.) elektronik kelimesinin kisaltilmisidir. Globellesen
diinya, isletmeleri elektronik ortamda bir c¢ati altinda toplamayizorunlu
kilmistir. “‘e olmak ya da olmamak’’ ifadesi, kiiresellesen diinyamizda rekabet
istiinliigi saglamak isteyen isletmeler icin slogan haline gelmistir. Bu
gelismelerden insan kaynaklari bolimii de etkilenmis ve e performans

degerlendirme yontemleri gelistirilmistir (Durmaz, 2005: 34).

E-performans degerlendirme yOntemlerinin kisilerin bilgilerinin toplanmasinin
ve glincellenmesinin kolay olmasi, bazi verilerin bulunmasi istendiginde kolay
ulasilabilmesi, biirokrasi anlayisini diisiirmesi ve zaman kazandirmasi agisindan

bir ¢ok faydalar1 vardir.

3.4 Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Isgorenler, performanslari hakkinda bilgi sahibi olunmasi acisindan belirli
zaman araliklarinda degerlendirmelere tabi tutulurlar. Degerlendirme,
isgorenlerin gorev tamimlarinda belirlenmis olan rol ve sorumluluklarina ne
derece uyum saglayip saglamadiginin  belirlenmesini  saglar. Bu
degerlendirmelerde isgorenlerin  performanslarinin  yaninda tutum ve
davraniglar1 da degerlendirilir.  Isgdrenleri  degerlendirmek icin yapilan

yontemlerde baz1 hatalar meydana gelebilir.
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Stiphesiz, performans degerlendirme ydntemleri gelistirilirken ele alinan en
temel kriter subjektif yargilara yer vermeyecek bi¢imde diizenlenmesi ve
tarafsiz bir nitelik tasimasi kosuludur. Ancak performans degerlendirme
yontemleri uygulanirken sistemin gecerliligini ve giivenilirligini etkileyecek
bir¢ok hatalar meydana gelmektedir. Bu hatalarda en biiyiik pay performans
degerlendirme  sistemi  konusunda  degerleyicilerin  egitilmemesidir.
Degerlendiricilerin sistem konusunda egitilmeleri degerlendirme hatalarinin

azalmasini saglar (Dilsiz, 2006: 112).

Performans degerlendirme siireci uygulanirken bir¢ok hata meydana gelebilir.

Bu hatalar alt basliklar halinde soyle inceleyebiliriz.

3.4.1 Yeni gerceklesen olaylardan etkilenme

Yeni gerceklesen olaylardan etkilenme, isgdrenler hakkinda verilecek olan
kararlarda yakin ge¢mis performanslarinin géz Oniinde bulundurularak

yaptiklart bir degerlendirme hatasidir.

Isgorenlerin  performanslar1  belirli zaman araliklariyla degerlendirilir.
Degerlendirme zamanlar1 genellikle donem sonu olarak belirlenir. Zaman
araliginin - uzun olmasit yoneticilerin, isgorenlerinin donem basinda
gerceklestirmis olduklar1 iyi da kotii davranis ve tutumlari unutup, yakin
gecmiste sergilemis olduklar1 davranislart ve performanslart géz Oniinde

bulunduracak sekilde bir hata yapmalarina sebep olur (iplik, 2004: 72).

Degerlendirme zaman araliginin genellikle 1 yil olmasi bazi yoneticilerin
isgorenlerinin donem basindaki performanslarint unutmasi, ve degerlendirme
tarihine yakin donemlerdeki performanslari dogrultusunda degerlendirme
yapmalarina neden olur. Bu durumun baz1 sakincalari vardir. Isgorenler dsnem
sonlarina dogru kendilerini oldugundan farkli gosterebilirler. Bu da ydneticinin

yanlig bir degerlendirme yapmasina neden olur (Eryal¢in, 2014: 45-46).

Bu degerlendirme yonteminde hatalarin en aza indirgenmesi i¢in yoOneticilerin
isgorenlerini degerlendirirken donem baglarindaki performanslarint gz ardi

etmemeleri gerekir.
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3.4.2 Kontrast hatalar

Bu degerlendirme hatasi degerlendiricilerin isgoreni aklinda kalan diger isgéren
ile kiyaslayarak degerlendirmesidir. Ornegin herkesin diisiik not aldig1 bir
sinifta ortalama bir not alan 6grencinin basarili sayilmasi gibi durumlardir.

Duayenlerden biri ‘‘asla ¢ocuklu veya hayvanli bir gosteriden sonra sahneye

(X3

¢itkma’® demistir. Neden oldugu soruldugunda Seyirciler hayvanlar1 ve
cocuklart o kadar c¢ok severler ki; onlarla karsilastirilinca illa ki koti
goriiniirsiin’>  demistir (Erdem, 2008: 173). Insanlar birbirleri hakkinda
degerlendirmelerde bulunurken genellikle diger insanlarla kiyaslama egiliminde
olur. Bir bagka oOrnek ise; isgorenlerin ise alinirken bir Onceki aday ile

kiyaslanarak degerlendirilmesidir.

Fransizca kokenli bir kelime olan kontrast kelimesi dilimizde zitlik, kiyas etme
olarak  c¢evrilir.  Kriterlerin ag¢itk ve net olarak tanimlanmadigi
degerlendirmelerde genellikle kontrast hatalar meydana gelir. Ornegin ortalama
geliri olan bir insan fakir bir insana gore zengin olarak algilanir. Bu hatalarin

meydana gelmemesi i¢in kriter

ve standartlarin acik ve net olarak ifade edilmesi ve isgdrenlerin bu kriterler

temel alinarak degerlendirilmeleri gerekir (Alga, 2006: 82).

Kontrast hatalar1 genellikle degerlendiriciden degil yontemden kaynaklanan
hatalardir. Bu hatalar genellikle siralama ve karsilagtirma yodntemlerinde
karsimiza cikar. Kontrast hatalarinin onlenmesi i¢in isgorenlerin belirlenmis

standartlara gore degerlendirilmesi gerekir.

3.4.3 Bireysel 6n yargilar

Gerek i gerekse sosyal hayatta 6n yargilar hayatimizda biiyiik bir sorun tegkil
eder. Is hayatinda yoneticilerin isgdrenlerine karsi onyargili davranmalari

degerlendirmenin yanlis bir sonu¢ dogurmasina sebebiyet verebilir.

Yoneticiler isgorenlerine karsi bazi Onyargilara sahip olabilirler. Ornegin;
gecmiste yasanan bir sorun, aynt memleketten olunmasi, siyasi dnyargilar. Bu
durumun Onlenmesi ic¢in yoneticilerin iggdrenlerin performans diizeylerini
dikkate alarak degerlendirme yapmalar1 gerekir. Bir yOnetici ile asistan ayni

kriter dogrultusunda degerlendirilirken genellikle yonetici pozisyonundan
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dolay1 asistanindan daha {istiin olarak degerlendirilir. Bu da bireysel 6n

yargilara bir érnektir (Izgi, 2013: 92).

Yonetici ile isgorenlerin arasindaki sosyal iligkiler, yas, din, dil, irk gibi
faktorler yoneticinin dnyargilarina neden olabilir. isgdrenin yarattig1 ilk izlenim
yoneticinin yanlis bir karar vermesine neden olabilir. Ya da yonetici kendisine
benzettigi isgoéreni hakkinda gergeklikten uzak bir karar verebilir. Bu durumda
degerlendirme sonuglar1 giivenilir bilgiler vermez. Degerlendirmenin gegerli ve
glivenilir olabilmesi i¢in tarafsiz olmasi gerekir. Bu ylizden isgdrenlerin
performanslarina gore objektif bir degerlendirme yapilmas1 gerekir (Kilig, 2011:
26-27).

Isletmelerde performans degerlendirmenin istenilen sonuca ulasabilmesi igin
yoneticilerin tarafsiz olarak degerlendirme yapmalar1 gerekir. Onyargilar
degerlendirmenin giivenilirligini azaltir ve isgorenlerin degerlendirmeye ve

yoneticiye olan giivenleri azalir.

3.4.4 Belirli puan ya da derecelere yonelme

Bu yontem degerlendiricinin kendince bazi nedenlerle isgérenine gereginden
fazla yiiksek puan verme ya da oldugundan daha diisiik puanlar verme davranisi

olarak acgiklanir.

Bazen yoneticiler isgorenlerini degerlendirirken oldugundan diisiik gosterme
egiliminde olurlar. Bazen de durum tam tersidir. Aym1 performans diizeyine
sahip, ayni sonuclar1 iireten iki isgOrenin, yOneticilerin 6znel yargilarinin
devreye girmesiyle farkli degerlendirmelere tabi tutulabilirler. Bunlara sebep
olarak ydneticilerin igsgorenlerine yiiksek puan verip isgdrenleri tarafindan kabul
edilme arzusu, isgdrenlerle kurduklari yakin iliskiler ya da diisiik puan
verildiginde isgdrenlerden olumsuz tutum ve davranislarin gelebileceginin

diisiiniilmesidir (Oner, 2010: 44).

Yoneticilerin, degerlendirme yaparken belirli puan ya da derecelere
yonelmelerinin bazi nedenleri vardir. Bunlari maddeler halinde soyle

siralayabiliriz (Uyargil, 2008:104):

. Yoneticilerin igsgorenleri tarafindan benimsenme istegi.
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o Olumsuz degerlendirme sonucunda astlarindan saldirgan davranislarin
gelecegi hissi.

o Diger isgorenlerin yoneticileri tarafindan yiliksek puan alacaklar1 ve {icret,
terfi gibi odiillere sahip olabilecekleri diisiincesiyle kendi astlarina da yiiksek puanlar
vererek bu haklardan elde etmelerini saglama istegi

. Isgorenlerine yiiksek puanlar vererek moral ve motivasyonlarini saglamak.

o Astlarina gereginden fazla yiiksek puan vererek iyi bir yonetici oldugu

izlenimi yaratmak.

o Sevmedigi isgdrenini baska pozisyonlara atama istegi.

o Belirlenmis standart diizeylerinin diisiik olmasi.

o Yiiksek basar1 saglayan isgdreninin yoneticisinin yerine atanacagi diisiincesi.
o Y 6neticinin zor begenen ve mitkkemmeliyetci olmasi

o Kurumsal standartlarin gereginden yiiksek olmasi.

Bu hatalarin 6nlenmesi i¢in, isgOrenlerin performanslar1 dogrultusunda
degerlendirilmesi ve yoneticilerin degerlendirme silirecinde objektif tutum

sergileme davraniglarinda bulunmasi gerekir.

3.45 Hale etkisi

Hale etkisi, isgOrenlerin basarili ya da basarisiz bir yoniinden etkilenilerek
genelleme yapilmasi ve bu yonde degerlendirilmesidir. Yonetici degerlendirme
yaparken isgorenin daha Once basarili ya da basarisiz oldugu alanlar1 goz
ontinde bulundurur ve mevcut performanslarin1 géz ardi eder. Bu durumda hale

etkisi olusur.

Hale etkisi, isgorenin yliksek performans gdosterdikleri alana gore
degerlendirilmesi diger 6zelliklerinin goz ardi edilmesidir (Ozyoriik, 2009: 71).
Isgorenlerin performanslar1 degerlendirilirken baz1 yonleri ¢cok yeterli olup bazi
yonleri ise yetersizdir. Ancak hale etkisinde kalinan degerlendirmelerde bu
dagilim normal diizeyde seyretmez. Bunun sebebi igsgdrenlerin tek bir yoniiyle

degerlendirilmesidir (Sabuncuoglu, 2013: 218).

Hale etkisinde isgorenlerin basarili oldugu yonii dogrultusunda genellemeler
yapilarak degerlendirme yapilir. Ancak bazen durum tam tersidir. Bir isgorenin

biitiin Ozellikleri iyi ancak tek bir yonde basarisiz ise basarisizligi tim

75



performansiyla genellendirilebilir. Bu durum isgorenlerin gelisimlerini olumsuz

yonde etkiler (Palmer, 1993: 20).

Hale etkisi degerlendirme sonuglarinin yanlis ¢ikmasina neden olur. Bu
durumda isletmede verilecek olan idari kararlarda yanilgilar olusur.
Yoneticilerin performans degerlendirme hatalar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi

yanilgilarin azalmasini saglar.

3.5 PerformansDegerlendirmesinde Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme siirecinde bir takim hatalar meydana gelebilir. Bu
hatalar gerek yoneticilerden kaynaklanan gerekse sistemin iyi bilinmemesinden
kaynaklanan  hatalardir.  Isgdrenlerin  degerlendirilmesinde  genellikle
gozlemlerden yararlanilir. Gézlemleri yapan kisi de bir insan olduguna goére her

alanda oldugu gibi degerlendirmelerde de hatalarin olmasi kaginilmazdir.

Performans degerlendirmesinde karsilasilan sorunlarin en aza indirilmesi i¢in
performans degerlendirme sirasinda olusabilecek hatalarin iyi bir sekilde
bilinmesi ve degerlendirmecilerin bu konuda egitim almis uzman kisiler
olmalar1 gerekir (Yerli, 2006: 53). Aksi halde degerlendirme bir¢ok hatalara

sebep olur.

Isgorenlerin performanslar1 degerlendirilirken bir takim sikinti ve eksiklikler
meydana gelebilir. Bunlar1t maddeler halinde sdyle siralayabiliriz (Giiney, 2014:
236-237):

o Isgorenlerin degerlendirilmesinde yararlanilacak olan yontemlerden.

. Degerlendirme yontemlerinin dogru kullanilmamasindan.

o Degerlendirmecilerin ~ bir  takim  degerlendirme  hatalar1  hakkinda
egitilmemekten.

o Calisanlar hakkinda yapilan gozlemlerin az olmasindan.

. Kurumun yapisindan.

. Isletmenin, isgorenler hakkinda verecek oldugu idari kararlardan.

Isgorenleri degerlendirirken yukarida saydigimiz gibi bir takim sorunlar
meydana gelebilir. Isgérenlere verilecen olan egitimin kalitesi, ydneticilerin

degerlendirme konusunda uzman olmalar1 ve degerlendirme sirasinda
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karsilasilacak hatalar konusunda onceden bilgilendirilmeleri degerlendirmede

hatalarin en aza inmesini saglar.
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4 IS TATMINiI KAVRAMI TANIMI, ONEMI VE iLGILi OLDUGU
TEMEL KAVRAMLAR

4.1 1Is Tatmini Kavram ve Tanimi

Isletmelerin  basaris1  bilyiik olciide isgdrenlerinin  verimli ve etkin
calismalarindan gecer. Isgorenlerin verimli calismasi igin motive edilmis
olmalari, islerine angaje olmalari, is bagliliginin yiiksek olmasi gibi faktorler
biliylik 6nem tasir. Yiiksek is tatminine sahip birey enerjik ve coskulu bir sekilde
calisir. Verilen isi ve isletmeyi benimseyerek en yiiksek performans gdstermeyi
hedefler. Is tatmininin diisik olmasi ise ge¢ gelme, is yerinde sapkin
davraniglarda bulunma, isin verimsiz yapilmasi ve is kalitesinin diisiik olmasi

gibi sonuglar1 dogurur.

Bir isin ders anlatmaktan, sinav kagitlarini okumaktan, mal ve hizmet
iiretmekten daha fazla ayrintis1 vardir. Is tatmini bu birgok somut ayrintinin
toplamidir. Is tatmini ‘isinden ne kadar memnunsun’ gibi tek bir soruyla
Olgiilebilecegi gibi isgorenlerin etkilesim icerisinde oldugu diger isgorenlerle
iletisimi, sosyal iliskileri gibi faktorler dikkate alinarak da olgiilmesi saglanir
(Erdem, 2013: 80- 81). ‘Isinden ne kadar memnunsun’ sorusu isgdrenlerin is
tatminlerini 6lgmek icin kullanilan kolay ve basarili bir yontemdir. Isgdrenlerin
is hayatinda iletisim halinde oldugu tiim faktorlerin dikkate alinarak 6lgiilmesi
zor ve karmasik bir siirectir. Bdylesine genis bir kavramin tek bir soruyla

degerlendirilmesi en 1yi cevaba ulagmay1 saglayabilir.

Isgdrenlerin is tatminlerinin &lgiilmesinde, isletmelerde insan unsurunun énem
kazanmasi, yliksek is tatmini ile isgorenlerin olumsuz tutum ve davraniglar
arasinda ters orantinin izlenmesi, yoOneticilerin isgdrenlerini  idare
edebilmelerinde is tatmininin rolii gibi faktorler 6nem tasir (Kaya, 2004: 2).
Yapilan bir arastirmada ise bagli olan isgérenlere sahip isletmelerde
isgorenlerin verimlilik ve etkinlik diizeylerinin yiiksek oldugu, bdylelikle
isletmelerin karliliginin arttigi, buna karsilik ise angaje olamayan isgorenlere

sahip isletmelerde ise isgiicii devir oraninin yiiksek, kar oraninin diisiik oldugu
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belirlenmistir (Erdem, 2013: 79). Is tatmini isletmeler igin onemli bir faktor
haline gelmistir. Yoneticilerin isgdrenlerini iyi taniyip tatmin olduklar1 ve
olmadiklar1 faktorleri belirlemeleri, isletmelerin basariya ulasmasi i¢in zorunlu

hale gelmistir.

Is tatmini kavrami ile ilgili birgok tanimlar yapilmistir. Bu tanimlardan

bazilarini sdyle siralayabiliriz:

> Is tatmini, isgdrenlerin islerine kars1 olumlu diisiince ve deger yargilaridir
(Kaya, 2004: 1).
> Is tatmini, isgdrenlerin beklentilerinin karsilanmasina paralel olarak ise kars1

duymus olduklart memnuniyet ya da memnuniyetsizlik derecesidir (Budak, 2006: 1).

> Is tatmini, isgorenlerin islerine karsi tatmini ya da tatminsizligidir (Sahal,
2005: 50).
> Is tatmini, islerin belirli yonlerden isgdrenlerde yarattiklari ruh halinin

davranissal olarak gostergesidir (Oztekin, 2008: 5).

> Is tatmini, isgorenlerin yaptiklari is dogrultusunda sergilemis olduklar1 tutum
ve davraniglaridir (Sirem, 2009: 31).

> Is tatmini, isgdrenin isi ve isyerindeki sosyal cevresi dogrultusunda almis
oldugu haz, tatmin ve olumlu duygu durunumlaridir (Durak, 2009: 8).

> Is tatmini, isgorenin isindeki tecriibeleri dogrultusunda isinden duydugu

tatmin diizeyidir (Taskaya, 2009: 38).

> Is tatmini, isgdrenin isine kars1 beslemis oldugu sevdi derecesidir (Kaya,
2009: 50).
> Is tatmini, isgrenlerin ise kars1 duymus olduklart memnuniyet dogrultusunda

isin gereklerini en iyi sekilde yerine getirme arzusudur (Dogu, 2009: 28).

> Is tatmini, isgdrenin isinden, kazanmis oldugu &diil ve haklardan, almis
oldugu ticretlerden, isletmedeki sosyal ¢evresinden, bireyin iletisim halinde oldugu
iliskilerinden arzu ettigi motive edici duygudur (Eroglu, 2009: 103).

> Is tatmini, isgorenlerin gdzlemleri dogrultusunda ise karsi pozitif ya da
negatif duygulardir (Basar, 2009: 9).

> Is tatmini, isgorenlerin beklentileri ile gercek ¢iktilarin kiyaslanmasi sonucu
isgorenlerde yarattigr duygu durunumudur (Seller, 2009: 55).

> Is tatmini, isgdrenin isini sevmesi, ise baglilig1 ve isini heyecanl ve enerjili

bir sekilde yerine getirmesidir (Dogan, 2009: 22).
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Is tatmini hakkinda yapilan tanimlarin ortak 6zelliklerini sdyle siralayabiliriz

(Lole, 2012: 81).

Is tatmini hakkinda yapilan tanimlarin ortak o&zelliklerini sdyle siralayabiliriz

(Lole, 2012: 81).

. Her isgorenin deger yargilari birbirlerinden farklidir bu yiizden isten aldiklar
doyum birbirlerinden farklidir.

o Is tatmini isgdrenlerin algilarina gore degisiklik gosterir ve isgdrenlerin tutum
ve davranislari ig tatminlerinin gostergesidir.

. Is tatmini kolayca degerlendirilebilen bir faktdr degildir ve tiim isgorenler
acisindan genellenemez.

. Is tatmini isgdrenlerin yas, cinsiyet, din, dil, irk ve gibi bireysel 6zelliklerine

gore farklilik gosterir.

Biitiin bu tanimlardan yola ¢ikilarak is tatmini kavrami hakkinda su tanimi
yapabiliriz: Is tatmini, isgdrenlerin islerinden almis olduklar1 haz, cosku ve

islerini sevme dereceleridir.

4.2 s Tatmininin Onemi

Is tatmini ya da tatminsizligi isletmenin belirlenen amag¢ ve hedeflere ulasmasinda
onem tasiyan faktorlerdir. Isgorenler ise alindiklari giinden itibaren zamanlarmin
cogunu isyerinde gegirirler. Isgdrenin isini sevmesi onun giinliik yasaminda da mutlu
bir birey olmasini saglar. Arastirmalara gore isini seven mutlu bireylerin, is baglilig
disik bireylere gore 1is kaliteleri ve performanslarinin yiiksek oldugu

gozlemlenmistir.

Isgdrenlere is tatmini saglandiktan sonra bu siirecin devamli kontrol edilmesi ve
gelistirilmesi gerekir. Ciinkii is tatmini hizli bir sekilde varolup hizli bir sekilde yok
olan dinamik bir yapiya sahiptir. Is tatmini isgdrenlerde tatmin olusturulduktan sonra
birkag¢ y1l etkisinin siirdiigii bir sistem degil varoldugu gibi aninda yok olabilecek bir
sistemdir. Yoneticilerin isgdrenlerin tatmin diizeylerinden devamli olarak haberdar
olmalar1 gerekir. Ciinkii is tatminsizligi isletmenin igten ¢Okiislinii hazirlayacak

durumlara sebebiyet verebilir (Durak, 2009: 9).

Huzurun gostergesi iyi bir es, mutlu bir aile ve tatmin diizeyi yliksek bir istir (Kaya,

2009: 50). Isgorenlerin is tatmini, evlilik ve aile hayatlar1 kadar dnemli bir yere
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sahiptir. Clinkii insanlar vakitlerinin ¢ogunu isyerlerinde gecirirler ve fiziksel ve
ruhsal agidan mutlu olmak isterler. Is tatmini olmayan isgdrenler isyerindeki
mutsuzlugunu evlerine ve sosyal hayatlarina da yansitir. Orgiitte ise verimsiz ¢iktilar
iiretmelerine neden olur. Is tatmininin diisik oldugu isgorenlerde devamsizlik
oranlari, sapkin davranislarda bulunma girisimleri, ihmaller, Orgiitsel vatandaslik

davraniglar1 gibi igletmeye zarar verecek birgok durumlar meydana gelir.

Isletmelerde is tatmini saglanamamis olan isgorenlerin gostermis olduklari tutum ve
davraniglar 4 farkli boyutta incelenir. Bunlar1 soyle siralayabiliriz (Erdem, 2013: 83-
84):

. Aktif ve yikicr tepki, ¢ikis: Yiiksek is tatminsizligi sonucu olusur ve isgdren
isten ayrilip baska ise yonelir.

o Aktif ve yapic tepki, s6z hakki: Isgérenlerin tatminsizliklerine neden olan
etmenler dogrultusunda bu durumun iyilestirilmesi i¢in yoneticilerle iletisim haline
gecmesi, ya da sendikal girisimlerde bulunmasi durumudur.

o Pasif ve yapia tepki, sadakat: Isgorenlerin tatminsiz olduklari durumlarin
bir giin diizelecegine inanarak beklemesi ve orgiite giivenmesi.

o Pasif ve yikici tepki, ihmal:Isletmeyi zarara ugratacak olan girisimlerdir.
Isgorenlerin ise ge¢ gelmesi, devamsizlik yapmasi, is icin sarfettikleri gayretlerin

azalmasi ve olumsuz durumlarin artmasini igerir.

Is tatmini ya da tatminsizliginin 4 farkli boyutu Cizelge 4.1°de verilmistir.

Cizelge 4.1:. Is tatmini ve tatminsizligi boyutlar1

YAPICI YIKICI
AKTIF S6z hakki Cikis
PASIF Sadakat Thmal

Is tatminin 3 unsuru vardir. Bunlar1 sdyle siralayabiliriz (Eroglu, 2009: 106):
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. Is tatmini isgdrenlerin ise kars1 duygusal karsiliklaridir.

. Is tatmini isgorenlerin beklentilerinin karsilanma diizeyleri hakkinda bilgi
sahibi olunmasini saglar.

° Is tatmini, isgdrenlerin birbirleri ile iletisimi, sosyal cevresi, iicret, terfi, nakil
gibi faktorleri igerir.

. Isgorenlerin is tatminlerinin saglanmasi birgok acidan biiyiik onem tasir.
Bunlardan bazilarini s6yle siralayabiliriz (Cinar, 2013: 38-39):

o Is tatmini, isgdrenlerin oOrgiitte diger isgdrenler tarafindan benimsenme
ihtiyacini karsilar.

o Is tatmini saglanmanus bireyler psikolojik agidan sikintilar yasar.

. Is tatmini saglanmamis isgorenler ruhsal sikintilara diiserek, moral ve
motivasyonlari azalir.

. Isgorenlerin vakitlerinin biiyiik kismini is hayati olusturur. Bu yiizden is,
isgorenler i¢in temel bir nitelik tasir.

. Is hayati, insanlarin para kazanma ihtiyacindan c¢ok psikolojik ihtiyaglar
acisindan onemlidir. Bu ylizden is tatmini iggérenlerin ruhsal ihtiyaglarini gideren bir
nitelik tagir.

o Herhangi bir isle meskul olmayanlar psikolojik agidan eksiklige diiserler.

o Is tatminsizligi, isgdrenlerin moral ve motivasyonlarini diisiirerek hastalikli

bireyler olusmasina neden olur.

Isgorenlerin ise iliskin davranis ve tutumlarinin isletmelerde énem kazanmasi
1930’1 yillarda baglamistir. Giinlimiize kadar da bazi nedenlerden dolay1
gittikce dnemini arttirmistir. Bu nedenleri sdyle siralayabiliriz (Ugiincii, 2016:

11):

. Insanlarin bilinglenmesi: Ekonomik ve sosyal gelismelere paralel olarak
insanlarin gelir diizeyleri tatmin diizeyine ulagmis, belirli bir refah diizeyine ulasan
insanlarin goriisleri ve deger yargilar1 da degismistir.

o Orgiit yapilarinin degismesi: Giiniimiiz érgiitlerinde orgiitii olusturan 4 faktdr
arasinda insan unsurunun da yer almasi, dncelerde sadece verimlilik ve performans
arttirma amaciyla kullanilan is tatmininin giinlimiiz Orglitlerinde yoneticiler

tarafindan yapilmasi gereken sosyal sorumluluk olarak goriilmesidir.
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. 1930’11 yillarda sendikaciligin 6nem kazanmasiyla is¢i haklarina 6nem
verilmesi.
o Gliniimiiz rekabet ortaminda yenilige ve gelisime direnmeyen Orgiit

yapilarinda is tatmininin basariya ulastiracak 6nemli bir faktor olarak goriilmesidir.

Isgérenlerin is bagliliklari, islerini yaparken biiyiik ¢aba ve gayret gostermeleri
islerini sevmelerine baglidir. Isgdrenlerin islerini sevmeleri olumlu ¢iktilarin
alinmasin1 saglar. Amaclarina ulasmak ve basarili olmak isteyen isletmeler

isgdrenlerinin tatmin diizeylerini devamli kontrol etmek zorundadir.

Isgorenlerin is tatminlerinin isgdrenler agisindan, yoneticiler agisindan ve
kurumlar acgisindan bir¢cok ©nemi vardir. Bunlar1 alt basliklar halinde

aciklayacagiz.

4.2.1 1Ts tatmininin isgérenler acisindan 6nemi

Verimlilik, isletmelerin basariya ulagmasi i¢in en temel faktorlerden birisidir.
Isletmeler igin avantaj olusturacak en biiyiikk faktdr moral ve motivasyonu
yliksek olan isgérenlere sahip olmalaridir. Moral ve motivasyonlar1 yiliksek olan
isgorenler daha  kaliteli ciktilar  iretirler. Isgdrenlerin moral ve
motivasyonlarinin yliksek olmasi i¢in is tatminlerinin saglanmis olmasi gerekir.
Basarili olmak isteyen yoneticiler isgOrenlerinin is tatminleri hakkinda bilgi

sahibi olmali ve belirli araliklarla iggdrenlerin is tatminlerini 6l¢melidir.

Isgdrenlerin is yerinde gegirmis olduklari zaman hayatlarmm biiyiik bir
béliimiinii olusturmaktadir. Isgdrenlerin isinde mutlu ya da mutsuz olmast hem
orgiit hem de isgdrenler agisindan biiyiik dnem tasir. Isgorenlerin tatminlerinin
disiik ya da yiiksekolmasi iirettigi ¢iktilari, sosyal iliskileri, iletisim big¢imleri
gibi bircok faktorii de etkiler. Isgdrenlerin ise kars1 gostermis oldugu tutum ve
davranislar1 tatminlerinin gostergesidir (Kale, 2012: 74) Isgérenlerin yiiksek is
tatminine sahip olmalar1 icin bazi kosullarin saglanmasi gerekir. Bunlardan

bazilarini sdyle siralayabiliriz (Morgin, 2012: 56):

o Isgdrenlerin dogru is ve pozisyona yerlestirilmeleri gerekir.

o Isgdrenlerin 6zelliklenin isin niteliklerine uygun olmas gerekir.

o Isgdrenlerin moral ve motivasyonlarinin yiiksek tutulmasi gerekir.
. Y 6neticilerin yargilarinda objektif olmalar1 gerekir.
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o Yoneticilerin liderlik vasfin1 dogru kullanmalar1 gerekir.

. Is tatmini ile performans arasindaki iliskinin géz oniinde bulundurulmasi ve
bu yonde degerlendirilme yapilmasi gerekir.

o Verimlilik ile is tatmini arasindaki dogru orantinin yoneticiler tarafindan

dikkate alinmasi gerekir.

Isgdrenlerin ruhsal sagliklarinda is tatmini biiyiik bir yer tutar. Is tatmini
saglanmis olan insanlar is ve sosyal hayatlarinda huzurlu ve mutlu iken, diisiik
is tatminine sahip olan insanlar da psikolojik sorunlar meydana gelmektedir. Is
tatminsizligi, ise karsi isteksizlik, verimsiz c¢iktilar liretme, isin kalitesinin
disiik olmasi, sosyal hayatta kopukluk, strese bagli olarak bas agrilari, mide
bulantilari, istahsizlik, arkadaslarina karsi saldirgan davranislarda bulunma,
evlilik hayatlarinda sikintilara sebep olur. Bu durum isgdrenlerin kisiliklerinde

derin izler birakir (Tekingiindiiz, 2012: 32-33).

Is tatmininin isgdrenler acisindan birgok 6nemi vardir. Bunlart maddeler halinde

sOyle siralayabiliriz (Cimentepe, 2012: 11-12):

. Is tatmini is devrini azaltir.

. Is tatmini ihmal ve kaza risklerini diisiiriir.

. Is tatmini, isgorenlerin evlilik ve aile hayatlarinda mutlu olmalarini saglar.

. Is tatmini, isgorenlerin ruhsal ve fiziksel agidan saglikli bir birey olmalarmni

saglar. Is tatminsizligi sonucu olusan ruhsal hastaliklar &nlenir.

. [s tatmini, isgdrenlerin sosyal ihtiyaglarini giderir.
o [s tatmini, isgdrenlerin is bagliligini arttirir.
o [s tatmini, mutlu bir yagsam olanag saglar.

Is tatmini, isgdérenlerin mutlu bir birey olmalarinda biiyiik yer tutar. Is tatmini
saglanmis olan isgdrenler verimli ve etkin calisarak Orgiite biiyiik katkilar
saglarlar. Isinde doyumu yakalayamamis isgorenler ise isletme icin biiyiik
kayiplar yaratacak olumsuz durumlara yonelebilir. Bu yiizden isgdrenlerin is
tatminlerinin saglanmasi, onlarin fiziksel ve ruhsal agidan saglikli bir birey
olmalarinin yani sira, orgiitiin verimlilik ve etkinlik diizeyinin arttirip isletmenin

gelismesini saglar.
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4.2.2 1s Tatmininin Yoneticiler Acisindan Onemi

Yoneticiler, orgiit icerisinde kendisine verilen haklar ile isgorenleri harekete
gecgiren ve etkileyen kisilerdir. Yoneticiler, isletmenin ama¢ ve hedeflerine
ulasmasi i¢in isgdrenlerin bigimli ve sistemli bir sekilde ¢aligmalarini saglar.
Isgdrenlerini denetler en yiiksek verime ulasilmasi igin yapilmasi gerekenleri
isgorenlere bildirirler. Kisaca yoOneticiler isgdrenlerin ve isletmenin basariya
ulasmasi i¢in yol haritas1 ¢izerler. Bu siire¢ yoneticiler i¢in hayatlarinda biiyiik
bir deneyim olusturur. Kiresellesen diinyamizda yoneticilerin basarili
olabilmesi i¢in yOnetimin teknik becerilerinden ¢ok insan iliskilerine biiyiik
onem vermeleri gerekir. Insan unsurunun &nem kazandigi giiniimiiz
isletmelerinde is tatmini yOneticiler acisindan biiylik dnem tasir. Yoneticilerin
insan unsurunu iyi degerlendirip is tatminlerini denetlemeleri olasi tehlikelerin
onceden farkina varilmasini saglar. Is tatmini isgdrenlerin basarisini saglar.
Isgdrenlerin basarisi onu ydnlendiren ydneticinin de basarisidir. Ayni sekilde
isgorenlerin basarisiz olmasi biiyiik Olgiide yoneticiyi de etkiler. Bu yilizden

yoneticilerin devamli bir sekilde isgdrenlerinin is tatminlerini 6l¢meleri gerekir.

Yoneticiler, orgiitiin basariya ulagsmasi i¢in orgiitsel hedefler ile isgorenlerin
hedeflerini birlestirirler. Isgdrenlerin is tatminlerinin saglanmasi isletmenin
orgiitsel amaglara ulagabilmesini saglar. Isgdrenlerin is tatminleri yoneticileri su
lic noktada biiylik oranda etkiler. Bu ¢ faktorii soyle siralayabiliriz

(Tekinglindiiz, 2012: 34):

. Diisiik is tatminine sahip ya da is tatmini olmayan isgorenlerde ise gec gelme,

isten kaytarma, saldirgan davraniglarda bulunma gibi olumsuz tutum ve davraniglar

gortliir.
o Is tatminine sahip olan isgdrenler mutlu ve huzurlu bir yasam gegirirler.
o Is tatmini, isgdrenlerin is hayatlarinin yaninda sosyal hayatlarin1 da biiyiik

oranda etkiler.

Yoneticilere gore, is doyumunu saglamis olan isgérenler daha verimli ve etkin
calisirlar. Bunun yaninda is tatminine sahip olan isgdrenlerde ise gec gelme,
olumsuz tutum ve davraniglarda bulunma gibi durumlar s6z konusu degildir.

Yoneticiler, is doyumuna sahip isgorenlerin daha mutlu, gayretli ve enerjik
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calistiklarin1 gozlemlemistir. Ayrica bazi yoneticiler isgorenleri yiiksek is

doyumuna ulastirmayi1 kendilerine hedef belirlerler (Cinar, 2013: 39).

Yoneticilerin yiliksek is doyuma ulagmalarinda iki faktor biiyiik onem tasir

(Geng, 2013: 5):

Yiiksek is doyumuna sahip olan yonetici, Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasi
icin verilen gorevlerde yliksek performans saglar ve isletmenin rakiplerine
oranla basar1 kazanabilmesi i¢in elinden gelen en biiylik ¢abayr sarfederek

isletmeyi basariya ulastirir.

. Is doyumuna sahip olan yodnetici isine sadiktir. Isletmeyi benimser ve baska is

olanaklarina yénelmez.

4.2.3 Ts tatmininin kurumlar agisindan énemi

Orgiitlerin en dnemli amaclarindan biri isgdrenlerin is tatminlerini saglamaktir.
Is tatmini saglanmis olan isgdrenler kurumlar agisindan bircok fayda saglar.
Glinlimiiz Orgiitlerinin rakiplerine fark yaratabilmeleri yiliksek is doyumuna

sahip olan iggdrenleri biinyesinde bulundurmakla olur.

Isgorenlerinin is tatminlerini saglayan isletmelerin orgiitsel amag ve hedeflere
daha kolay ulasabildikleri goézlemlenmistir. Bu da gosteriyor ki is tatmini

kurumlar i¢in oldukga biiylik 6neme sahiptir (Geng, 2013: 53).

Diisiik 13 doyumuna sahip olan isgdrenler kendilerine olduklar1 kadar isletmeye
de bilyiik kayiplar yaratir. Is tatminsizliginin ya da diisiik is tatmininin
yaratacagl olumsuz durumlardan bazilarin1 s0yle siralayabiliriz (Bozkurt, 2013:
23):

o Ise gec gitme ya da hi¢ gitmeme.

o Devamsizliktan dogan finansal zarar.
o Is durdurma eylemleri.

o Isi geriletme hareketleri.

. Verimlilik ve etkinligin azalmasi.

. Diizen ve disiplinin bozulmasi

. Plan ve hedeflerin amacindan sagmasi.
. Isgiicii devrinin artmasi.

. Vasifli is¢i bulmada zorluk.
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. Isletmenin kotii izlenim olusturmast.

. Isgorenlerin birlik ve beraberliklerinin saglanamamasi.
o Thmallerin artmas1

. Isgorenlerde isten ayrilma duygularmmn olusmasi

o Yanlis kararlar alma.

. Hatalarin ve is kazalarinin artmasi.

o Isletmede olusan sorunlara kars: tepkisizlik.

. Isgorenlerin tavsiye ve dnerilerinin azalmasi.

Isgorenlerin is tatminlerinin saglandiktan sonra devamli olarak kontrol edilmesi
gerekir. Isgorenlerin is tatminlerinin O6lgiilmesinin kurumlar agisindan

faydalarini sdyle siralayabiliriz (Koyuncu, 2013: 30):

o Is tatmini kurumun bugiinkii durumu dogrultusunda gelecege iliskin
muhtemel hata ve eksikliklerinin belirlenmesini saglar.

o Is tatmini sayesinde isgorenlerin isten ayrilma, ise gelmeme ya da ge¢ gelme
gibi davraniglarin temeline inilir.

o Isgorenlerin is tatminleri ya da tatminsizlikleri sonucu sergilemis olduklari
tutum ve davranislarin orgiitii nasil etkiledigi belirlenir.

o Is tatmini, 6rgiit, yonetici ve isgdrenlerin iletisimini saglar.

Is tatminsizligi ya da diisiik is tatmini isletmeler icin maddi ve manevi olarak
biiyiik kayiplar yaratir. Isgorenlerin is tatminlerinin saglanmasi basarili olmak
isteyen isletmeler agisindan zorunluluk arz eder. Yeni is¢i almak, egitmek ve
orgit kiiltiiriine alistirmak kurumlar agisindan zor bir siirectir. Mutsuz
isgorenler alternatif baska bir ise yoOnelebilirler. Bu durumda isletme giden
is¢inin yerine kalifiye eleman bulmakta zorluk secebilir. Bu siirecte isletme isin
aksamasindan dolay1 maddi kayiplara ugrayabilir. Bu ve bunun gibi durumlarin
yasanmamas1 i¢in isgorenlerin is tatminlerinin saglanmasi gerekir. Is tatmini

saglayan isletmeler de isgiicii devir oran1 azalir.

4.3 1s Tatmininin Tlgili Oldugu Temel Kavramlar

Is tatmini, moral, motivasyon, performans, devamsizlik, kurumsal baghlik ve
catisma gibi faktorlerle dogrudan iliskilidir. Bu iliskileri alt basliklar halinde

aciklayacagiz.
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4.3.1 [1s tatmini ve moral

Moral, insanin ruhsal ve fiziksel a¢idan saglikli olabilmesi i¢in en gerekli

faktorlerden birisidir.

Moralin diisiik olmas1 insanlar1 psikolojik ve ruhsal agidan ¢okiintiiye gotiirir.
Moral bozuklugu imitsizlik, caresizlik, kendini yetersiz hissetme, 0zgiiven
kayb1 gibi olumsuz durumlara sebebiyet verir. Isgdrenlerin isletmede diisiik
morale sahip olmasi liretkenliklerini azaltarak verimsiz ¢iktilar tiretmelerine

sebep olur. Bu da isletme i¢in kayip olusturur.

Napolyon ‘‘Bir ordunun etkinligi biiyiikliigiine, egitimine, deneyimine ve
moraline baglidir ve moral tim faktorler arasinda en degerli olanidir’” demistir.
(Taskaya, 2009: 38). Isgdérenlerin moral ve motivasyonlar1 yaptiklari isin
kalitesi ile dogru orantilidir. Moral ve motivasyonu yiiksek olan iggorenler

yaptiklari iste yiiksek performans gostererek olumlu giktilar tiretirler.

Isgdrenlerin moralleri iiretkenlikte dolayli ve dolaysiz olarak biiyiik rol oynar.
Isgdrenin {irettigi ¢iktilarin  kalitesi morallerinin  gdstergesidir. Moral
isgorenlerin sadece isletme hayatinda degil tiim yasamsal alanlarinda da saglikli
bir birey olmalarini saglar. Isgorenlerin calisma sartlarindan &tiirii morallerinin
diisiik olmasi, direnme giiglerini azaltarak hastaliklara sebebiyet verir. Calisma
sartlarinin diizeltilmesi ve iyilestirilmesi isgdrenlerin morallerini arttiran en
onemli faktdrlerden birisidir. Diisiik morale sahip olan isgérenler isletme
agisindan biiylik zararlar olusturur. Bunlardan bazilari; grev, ise gelmeme,

devamsizlik durumudur (Yenitepe, 2008: 8).

Moral kavrami, isgorenlerin bireysel oOzelliklerine gore farklilik gosterir.
Isletmenin amag ve hedeflerine ulasmasinda moralin rolii ¢ok biiyiiktiir. Isletme
igerisinde iletisimin artmasi, isbirliginin saglanmasi, takim calismalarinin
olmasinda moral biiyiik rol oynar. Bu ylizden isgdrenlerin morallerinin
arttirilmasi isletmelerin temel amacglarindan biri olmalidir (Bektas, 2013: 33-

34).

Moral, insanlarin gii¢ ve yeteneklerini dogru kullanabilmesi i¢in olmas1 gereken
psikolojik sartlardan birisidir. Morali yiiksek olan isgorenler iste enerjik ve
mutlu bir sekilde c¢alisir. Mutlu bireyler ise iretken bireylerdir. Moral,

isgorenlerin is baghliklarin1 arttirarak sadakatli isgérenler olusmasini saglar.
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Yiiksek morale sahip olan isgorenler baska is alanlarina yonelmezler.
Isletmelerini kendi sirketleri gibibenimseyerek en yiiksek fayday:r saglamaya

calisirlar. Bu sayede hem isletme hem de isg6renler basar1 saglar.

4.3.2 1s tatmini ve motivasyon

Ogrencilerin sevmedikleri bir ders oldugunda devamli saatlerine bakip dersin
bitisini beklemeleri fakat sevdikleri derslerde zamanin hizli aktigin
diisiinmeleri tamamen motivasyon ile ilgilidir. Motivasyon bireysel 6zelliklerin
yaninda farkli durumlarda da degisiklik gosteren bir kavramdir. Motivasyon
bireyin amag¢ ve hedeflere ulasmasinda gostermis oldugu ¢aba, azim ve gayretin
siiresidir. Motivasyonu yiiksek olan bireyler isletmedeki olumsuz durumlarda
bile isletmeye olan bagliliklarini siirdiiriirler ve olumsuz etkenleri yok etmek

icin ¢aba sarfederler.

Motivasyon, insanlarin arzu etmesiyle baglayarak hedefe dogru yogun, istikrarl
ve kararli bir sekilde hareket etmesini saglayan bir kavramdir. Motivasyon
insanlar i¢in enerji kaynagidir. Motivasyonun iki temel niteligi vardir. Bunlar

sOyle siralayabiliriz (Tasdemir, 2013: 6-7):

o Motivasyon insanlarin bireysel 6zelliklerine gore farklilik gdsterir. Bir bireyi
mutlu eden sey diger bireyi mutlu etmeyebilir.

o Motivasyon kavrami insanlara 6zel bir durumdur.

Kurumlarda motivasyon kavrami, isletmenin amaglarn ile isgorenlerin
amaclarinin  birlestirilmesi, isgorenlerin oOrgiitsel amacglar dogrultusunda
harekete ge¢meleri bu sayede hem isgorenlerin hem de Orgiitiin kazang
saglamasidir. Bu nedenle isletmelerde isgdrenlerin motive edilmesi {lizerinde
onemle durulur. Ancak tiim isgérenleri motive eden tek bir 6zendirici faaliyet
yoktur. Motivasyon, isgorenlerin biyolojik 6zelliklerine gore farklilik gosterir.
Bir tek motive kaynagini tiim isgorenler lizerinde genelleyemeyiz. Motive eden
faaliyetleri ekonomik fktorler, psiko-sosyal faktorler ve yoOnetsel faktorler
olmak {izere {i¢ grupta inceleyebiliriz (Oriicii ve Kanbur, 2008: 86-87, Erdem,
2013: 82):

. Ekonomik faktorler: Maas artisi, ikramiye, para oOdiili gibi ekonomik
0zendirici faaliyetlerdir. Yapilan bir ankete gore, yoksullara yardim etmek, yaslilara

bakmak, zengin olmak gibi secenekleri olan bir formda insanlar zengin olmay1 diger
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seceneklere gore birinci sirada isaretlemislerdir. Bu da gosteriyor ki ekonomik
faktorler insanlarin mutlu olabilmesi i¢in en gerekli sartlardan birisidir.

. Psiko-sosyal faktorler: Isgorenlerin ise ve sosyal ¢evresine uyumu, deger ve
saygl gorme, benimsenme, kabul gorme, takdir edilme ve Oviilme gibi psikolojik
ihtiyaclardir.

. Yonetsel faktorler: Isgorenlere s6z hakkinin verilmesi, isbirliginin

saglanmasi, kariyer, gelisim ve egitim ihtiya¢larinin belirlenmesi gibi faktorlerdir.

Motivasyon isgdrenler agisindan ruhsal bir siirectir. isgorenlerde isin basarili bir
sekilde yerine getirilmesi i¢in giidiilenme yaratir. s tatmini ise isgdrenlerde
belirli sebeplerle olusan olumlu duygu durunumlaridir. Motivasyon, bir amaca
ulasmak icin yerine getirilmesi gereken faaliyetler dogrultusunda giidiilenmedir.
Is tatmini ise yerine getirilen faaliyetler sonucu olusan duygularin gostergesidir.
Isgorenlerin motive edilmesi igin gereksinimlerinin karsilanmas1 gerekir.

Motive edilen kisi basariya hazir bir kisidir (Colak, 2009: 41).

Motivasyon isgorenlerin is tatminini saglayan en onemli faktorlerden birisidir.
Yiiksek motivasyona sahip olan isgdrenler hem kendilerine hem de Orgiite
bliyiik faydalar saglarlar. Giinlimiiz Orgiitleri basarili  olabilmek igin
isgdrenlerinin motivasyonlar1 ve is tatminleri lizerinde siklikla durmaktadirlar.
Motivasyon isgorenlerin basarisin1 bdylelikle isletmenin basarisint Onemli
oranda etkiler. Bu yiizden bireylerin motivasyonlart siklikla gdézden
gecirilmelidir. Bireyleri motive edici faaliyetlerin belirlenmesi ve uygulanmasi

yoOneticiler ve orgiitiin temel gorevidir.

4.3.3 1y tatmini ve performans

Yapilan arastirmalarda is tatmini ve performans arasinda dogru orantili bir
iliskinin oldugu belirlenmistir. isinden tatmin olan bireylerin daha mutlu ve
iiretken c¢alistiklart ve yiiksek performansa sahip olduklar1 gézlemlenmistir. Bu

ylizden is tatmini iggdrenlerin performanslarini etkileyen bir faktordiir.

Is tatminini saglayan isgdrenler diisiik is tatminine sahip isgorenlere gore daha
yiksek performans saglar. Yani is tatmini ile performans arasinda olumlu bir
iliski vardir. Yapilan arastirmalarda isgérenlerin performanslarinin sahip

olduklar1 tatmin duygularina bagli olduklari belirtilmistir. Isgdrenlerin is
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tatminleri ve performanslarina iligkin goriisler soyle siralanmistir (Korucu,

2016: 27-28):

. Is tatmini isgdrenlerin yiiksek performans gdstermelerini saglar.
. Yiiksek performans, iggorenlerin is tatminlerini arttirir.
. Isletme ici verilen iicret artis1, prim gibi ddiiller isgdrenlerin performans ve is

tatminlerinin artmasini saglayan faktorlerdir.

. Mutlu bireyler iiretken bireylerdir varsayimiyla bireylerin mutlu olmasi
performanslarint olumlu bir sekilde etkiler

. Isgorenlerin is tatmininin olusmasi icin gerekli olan kosullarin saglanmasi
isgorenlerin performanslarini olumlu yonde etkiler. Performans ile is

. tatmini arasindaki iliskinin her zaman dogru olabilmesi i¢in isletmede alinan
kararlarin  objektif olmasi gerekir. Isgorenlerin is tatminlerini boylelikle
performanslarin1 arttiracak olan faaliyetler yoneticiler ve Orgiitlerin gorevidir

(Gokdemir, 2016: 63).

Yapilan arastirmalara gore is tatmini, isgorenlerin mutlulugunu arttirarak
isletmede isgiicli devir oranini, ihmalleri, isletme i¢in olumsuz sonug yaratacak
tutum ve davranislarin azalmasimi saglar. Yiksek performans saglayan
isgorenler Ozgiiven gibi i¢csel motivasyon oOdiillerinin yaninda iicret artisi,
kariyer gibi dissal motivasyon o&diilleri de kazanir. Isgérenler bu basar1 ve
odiiller sayesinde yiiksek is tatminine sahip olurlar. Biinyelerinde yiiksek is
tatminine sahip olan isgorenleri barindiran isletmelerin verimlilik ve etkinlik

diizeyleri yiiksek olur (Aydemir ve Erdogan, 2013: 135).

Yukarida verilmis olan bilgiler neticesinde is tatmini ile performans arasinda
dogru orantili bir iliski vardir. Yiksek is tatmini yiiksek performansi da
beraberinde getirir. YOneticilerin iggdrenleri degerlendirirken esit ve adil

kararlar vermesi en temel hususlardan birisidir.

4.3.4 1s tatmini ve devamsizhk

Is tatmini ve devamsizlik arasinda ters bir oranti vardir. Islerinden tatmin
olmayan isgorenlerle devamsizlik arasindaki iliskinin olumlu yonde ilerledigi
gbzlemlenmistir. Is yerinde doyuma ulasamamis olan isgdrenler ise ge¢ gitme,
isten kaytarma gibi olumsuz durumlara bagvururlar ya da alternatif baska ise

yonelirler. Bu durum orgiitte kayip olusturur.
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Devamsizlik, isgoérenlerin igse gelmemesi durumudur. Devamsizlik durumu

isgorenlerin belirli nedenlerle islerinden mutsuz olmalar1 sonucunda dogar.

Yapilan arastirmalara gore yiiksek oranda devamsizlik goésteren isgdrenler
isletmedeki iliskilerinde i¢e kapanik, agresif ve saldirgan davranigslarda bulunan
kimselerdir. Bu isgorenler islerine ve isletmeye nefretle bakarlar ve calistiklari
siire boyunca alternatif baska bir is arastirirlar. Bu devamsizliklarin giderilmesi
icin isgOrenlerin devamsizliklarina neden olan etmenlerin belirlenmesi ve
tyilestirici faaliyetlerin yapilmasi gerekir. Ayrica isgorenlere belirli araliklarla

prim verilmesi gibi faaliyetler de dnerilebilir

Devamsizlik, isgdrenlerin siirekli olarak ise ge¢c kalmasi ve bahaneler iireterek
isten erken ayrilmalari gibi davramslaridir. Is tatminsizligi bu davranislarin
isgdrenlerde aligkanlik yapmasina neden olur. Is tatmini diisiik olan isgdrenler
verilen gorevlerde kendilerini gizleyerek arka planda olmay:1 tercih ederler

(Agan, 2016: 55).

Is tatmini ve devamsizlik arasinda ters ydnde isleyen bir orant1 vardir. Is
tatminsizligi dogrudan devamsizlik yapar demek yanlis olur. Ancak bdyle bir
ortam olustugunda devamsizlik yapacak ilk kisiler is tatmini olmayan kisiler

olacaktir.

4.3.5 1y tatmini ve kurumsal baghhk

Is tatmini isgdrenlerin kuruma kars1 sadakatli olmasini saglayan faktorlerden
birisidir. Is tatmini saglanmis olan isgdrenler olumsuz durumlarda bile
isletmenin  diizelecegine inanarak sabirla beklerler. Alternatif islere
yonelmezler. Sadik isgorenler her zaman isletme hakkinda olumlu seyler

diistiniip konusurlar. Kuruluslarina giiven duyarlar.

Yapilan arastirmalarda is tatmini ile kurumsal baglilik arasinda dogru orantili
bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Is tatmini, isgdrenlerin yaptiklar1 ise kars
duygu ve disiinceleridir. Kurumsal baghilik ise, isgdérenlerin isletmeye karsi
duygu ve diisiinceleridir. Is tatmini isgdrenlerin bireysel ozelliklerine ve
kurumun 6zelliklerine gore gelisen bir olgudur. Kurumsal baglilik ise yine ayni
faktorlerden olusur ancak kurumsal baglilik iggdrenlerin bireysel 6zelliklerinin
yaninda isletmenin iggorenlerden beklentileri, ama¢ ve hedefleri gibi faktorlere

de baglhdir. Is tatmini bireylerde olumlu ve olumsuz durumlarda gésterilen ve
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hizli gelisen bir tepkidir. Kurumsal baglilik ise zamanla olusur. Is tatmini ve
kurumsal baglilik birbirleriyle olumlu iletisim halinde olan iki olgudur. Is
tatmini yliksek olan isgdrenlerin kurumsal bagliliklarinin da yiiksek oldugu,
diisiik is tatminine sahip olan isgérenlerin kurumsal bagliliklarinin az oldugu

gozlemlenmistir (Yenihan, 2014: 175).

Kurumsal bagliligin isletmeler agisindan bircok olumlu sonuglart vardir.

Bunlardan bazilarini1 soyle siralayabiliriz (Bereketli, 2016: 54):

. Kurumsal baglilik, isgérenlerin is performanslarini yiiksek diizeyde arttirir.
. Kurumsal baglilik, personel devir hizini diistirtir.
. Kurumsal baglilik, ise ge¢ gelme ya da devamsizlik gibi olumsuz durumlarin

olugmasini engeller.

o Kurumsal bagllik, isgbrenlerin stressiz bir yasam siirmelerini saglar.

Kurumsal baglilik sadakatli isgérenlerin olusmasini saglar. Sadakatli isgdrenler
isletmelerini asla birakmazlar ve basariya ulastirmak icin ellerinden gelen
katkiyr saglarlar. Is tatmini saglayan isgdrenlerin is bagliliklar1 da artar. Is
baglilig1 isgérenlerin islerini sevmelerini ve mutlu bir is yasami olusturmalarini

saglar.

4.3.6 s Tatmini ve Catisma

Catismanin net bir tanimin1 yapmak oldukc¢a zordur. Catisma isletmede yikici
bir siire¢ olabilecegi gibi farkliliklarin benimsenmesi agisindan yapici bir siireg
de olabilir. Catismanin isletmelerde yoOnetilis bi¢gimi olumlu ya da olumsuz
sonuclar dogurmasinda biiyiik onem tasir. Is tatmini de ¢atigmanin icerigi ve

yonetilis bigimine gore farklilik gosterir.

Catismanin oOrgiitler acisindan bir¢ok avantaj ve dezavantajlar1 vardir.
Bunlardan bazilarin1 soyle siralayabiliriz (Tokat, 1999: 25-26, Simsek ve
Kingir, 2006:5):

Avantajlari sunlardir:
. Catisma, orgiitte yeni fikirlerin olusmasim saglar. Orgiit bu fikirleri amag ve

hedeflerine ulagsmada isletmesinde uygulayabilir.
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o Catisma, fikirler ve bu fikirlere dayanak olacak verilerin toplanmasini
saglar.Bu arastirma isgorenlerin yaratict Ozelliklerinin, sorgulama yeteneklerinin,
arastirmaci Ozelliklerinin ortaya ¢ikmasini saglar.

. Isletmenin gergeklestirilemeyen amaglar1 ve ¢oziime kavusamamis sonuglar,
catisma stiresinde olusabilecek yeni fikirlerle ¢6ziime kavusturulabilir.

. Inisiyatif sahibi olmayan pasif isgorenlere herhangi bir goriis hakkinda fikir
sunma zorunlulugu vererek orgiitsel kararlarda s6z sahibi olmalar1 saglanir.

. Isletmenin amag¢ ve hedeflerine ulasmasini engelleyen olumsuz faktorler
belirlenip ¢ozlimlenerek isgdrenlerin basarisizlik nedenleri giderilir.

. Catisma bireylerin bilgi, yetenek ve kabiliyetlerinin farkina varilmasini
saglar. Catisma bireylerde Ozfarkindalik yaratir. Boylelikle birey giiclii ve zayif
yonlerini 6grenerek kendini gelistirme olanagi kazanir.

o Catisma ayni fikirlere sahip olan isgorenlerin bir araya getirerek isbirligi
yapmalarini saglar.

o Catisma sirasinda gelisen yeni fikirler isletmeye yenilik saglar. Bu yenilik

isletmenin amag, hedef ve stratejilerine katki saglar.

Dezavantajlar1 sunlardir:

. Catisma i1sgorenlerin konsantre ve cabalarinin baska amaclara yonelmesine
sebep olur.

o Catisma, isgorenlerde psikolojik bir baski olusturur.

° Catigsma, isletmelerde kaynaklarin yanlis kullanimina sebebiyet verir.

. Catisma, isletme igerisinde gergin ve negatif bir atmosfer yaratir.

. Catisma, karsit fikirlerin olumsuz iletisimlerine sebep olur.

. Catisma ¢okiis yaratir.

. Catigsma igletme icerisinde gizli diismanlik ortaminin olusmasini saglar.

. Catisma bireylerin birbirlerine karst olumsuz izlenim birakmalarina neden
olur.

. (Catisma kuruma icten zarar vererek rakiplerine karsi rekabet giiciinii azaltir.

° Catisma politik davraniglari tetikler.

Isgorenlerin catisma sirasinda sergilemis olduklar1 tutum ve davranislari onlarin
is tatminlerini gdsteren ayirict bir Ozelliktir. Arastirmalara gore catisma

sirasinda yikici rol oynayan isgdrenlerin is tatminlerinin diisiik oldugu, yapici
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rol oynayan isgdrenlerin ise is tatminlerinin yiiksek oldugu gdzlemlenmistir. Is
tatmini saglayamamis olan isgorenler g¢atismalarda agir hasarlara sebebiyet
verirler. Bunun en kotii ornegi yetki hakkina sahip olan bireyin c¢atisma
sonucunda yetki hakkini koétiiye kullanmasidir. Arastirma sonuglarinda
catigmalarin yapici bir formla olusmasi isgdrenlerin is tatminlerinin artmasini
saglayan 6nemli bir husus oldugu belirlenmistir. Orgiit calisanlara verimli ve
etkin bir ¢atisma i¢in gerekli egitimlerin verilmesi gerekir. Catismanin dogru
yOnetilmesi oOrgiitlerde bircok yeniliklere sebep olarak isgorenlerin is

tatminlerini arttirir (Ungiiren, Cengiz ve Algiir, 2009: 53-54).

Catisma isletmeler i¢in hem olumlu hem de olumsuz sonug¢lar dogurur. Bu
catismanin nasil yonetildigine gore degisiklik gosterir. Catisma sonucu
isgorenler soz sahibi olup fikirlerini sunma olanagi kazanirlar bdylelikle is
tatminleri artar. Ancak catismanin yiiksek bir gerginlige doniismesi isgdrenlerin
isten soguma, is arkadaglarina kars1 diismanlik besleme gibi is tatminini azaltan

olumsuz durumlara da sebebiyet verebilir.

4.4 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Isgorenlerin is tatminlerini etkileyen bircok faktdr vardir. Bu faktorler bireysel
faktorler ve kurumsal faktorler olmak iizere ikiye ayrilir. Bireysel faktorler;
egitim, medeni durum, yas, statii, kisilik yapisi, zeka diizeyi ve cinsiyettir.
Kurumsal faktérler ise; Isin yapisi, kurumsal iklimi, ¢alisma ortami, yonetim

bicimi, terfi imkanlar1 ve ¢calisma arkadaslaridir.

Isgdrenlerin is tatminlerini etkileyen bireysel ve kurumsal faktorleri alt basliklar
halinde agiklayacagiz.

4.4.1 Is tatminini etkileyen bireysel faktorler

Bireysel 6zellikler, isgorenlerin birbirinden ayrilmasini saglayan, yas, cinsiyet,
egitim gibi biyografik 06zelliklerdir. Bu 0Ozelliklere isgorenlerin  6zliik

dosyalarindan kolaylikla ulasilabilir.

Bireysel faktorler, isgorenlerin demografik karakteristikleri ve yaptiklari is
dogrultusunda bireysel ozellikleridir. Bu faktorler bagimli degisken iizerinde

dogrudan ya da dolayli olarak degisiklik yaratirlar (Basaran, 2003: 39).

96



Bireysel faktorler, isgorenleri birbirinden ayiran ylizeysel ve derin
cesitlilikleridir. Her bireyin degerleri, algilama sekilleri, calisma tarzlari
digerlerinden farklidir. Bazi isgorenler yaptiklari is sonucu begenilme ve takdir
edilme ihtiyaci icerisindeyken bazilar1 ise Orgiitiin verilen kararlarda esit ve
adaletli olmasin1 ve kararlarda s6z hakkina sahip olmayi isterler. Her isgdrenin
beklentileri farklidir. Bu beklentiler dogrultusunda isgdrenlerin is tatmin

algilalar1 da birbirinden farkli olacaktir (Budak, 2006: 49-50).

Bireysel faktorler isgdérenlerin kisisel 6zelliklerinden kaynaklanan faktorlerdir.
Bu faktérler isgorenlerin is tatminleri {izerinde biiyiik rol oynar. isgorenlerin is

tatminlerini etkileyen bireysel faktorleri su alt basliklar halinde aciklayabiliriz.
4.4.1.1 1s tatmini ve egitim

Egitim, insanlar i¢in en 6nemli ihtiyaglardan birisidir. Egitim, hem 6grenmeyi
hem de insanlarin c¢evresindeki ve diinyadaki olaylara karsi farkindalik
yaratmasini saglar. Kisilerin egitim diizeylerine goére bakis agilari, degerleri,

algilar1 ve bunlara istinaden is tatminleri farklilik gdsterecektir.

Egitim, isgbrenin en 6nemli bireysel 6zeliklerinden birisidir.Egitim iggérenlerin
performans diizeylerini, algilarini, tutum ve davraniglarini biiylik oranda etkiler.
Isgdrenlerin egitim diizeylerine gore beklentileri de farklilik gdsterir. Verilen
gorevlerin isgorenlerin egitim diizeyi ve niteliklerine uygun olmas1 gerekir.
Gorevlerin isgorenlerin niteliklerinin ¢ok altinda ya da iistiinde olmasi
isgorenlerde tatminsizlik yaratir. Bu durum kamu sektdrii basta olmak iizere
bircok alanda goriliir. Yiiksek egitimli kisilerin giivenlik gorevlisi, veznedar

olarak ise baslamalar1 islerinde tatminsizlik ve doyumsuzluk yaratir (Budak,
2006: 54-55).

Yiiksek egitime sahip olan isgorenler, diisiik egitimli iggdrenlere gore daha fazla
tatmin olmaktadirlar. Ayrica egitim seviyesi yiiksek olan isgorenler egitim
diizeyidiisiik olanlara gdre daha fazla is alternatifine sahiptirler (Oztekin, 2008:
36). Yiiksek egitimli isgorenlerin ¢ok sik is degistirmesi Orgiitte is glicli devrini

arttirir.

Bazi arastirmalara gore, egitim ve is tatmini arasinda ters bir oranti vardir.
Egitim diizeyinin yiiksek olmasi, isgdrenlerin isletmelerden yiiksek beklentilere

sahip olmasina neden olur. Isletme bu beklentilere karsilik veremezse isgdérende
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is tatminsizligi olusur. En sik yasanilan durumlardan biri ise yliksek egitime
sahip olan isgorenlerin yiiksek {licret beklentileri igerisinde olmalaridir. Bu
beklentilerin karsiliksiz kalmasi durumunda isgérenlerde tatminsizlik yasanir

(Sirem, 2009: 45).

Egitim diizeyi, isgorenlerin bakis acilarinm1 degistirir ve beklentilerinin
ylikselmesine sebep olur. Bu beklentilerin karsilanma diizeylerine gore
isgdrenlerde tatmin olusur. Isletmelerde verilen sorumluluklarin isgdrenlerin
egitim diizeyleri ve yetenekleri dogrultusunda olmasi gerekir. Sorumluluklarin
isgorenler i¢in ¢ok kolay ya da ¢cok zor olmasi is tatminsizligi yaratir. Yiiksek
egitimli kisiler yiliksek basaritya sahip olarak isletmeleri i¢in kazang
saglayabilirler. Ancak yiiksek egitimli kisilerin ¢ok fazla is alternatifine sahip
olmasi isletmeye karsi sadakat olusturmalarinda psikolojik bir engel teskil eder.
Biitin bu bilgiler dogrultusunda egitim ve is tatmini arasinda sartlara ve

durumlara gore degisen bir iligki vardir diyebiliriz.
4.4.1.2 Ts tatmini ve medeni durum

Huzurun ii¢ gdstergesi iyi bir es, is ve ailedir. Insanlarin hem isletmede hem de
tiim yasamsal alanlarinda mutlu olabilmesi i¢in 6zellikle bu ii¢ faktoriin olmasi
gerekir. Isgdrenlerin medeni durumlar1 is tatminlerini etkileyen onemli bir

faktordur.

Yapilan arastirmalara gore evli olan iggdrenlerin bekar isgérenlere gore tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugu belirlenmistir. Bunun nedenleri olarak mutlu bir
evlilige sahip olan isgérenin bu mutlulugu is yasamina da tasimasi ya da
evlilerin bekarlara gore sorumluluklarinin farkli olmasi sayilabilir. Yapilan
baska bir aragtirmaya gore evli olan isgérenler daha az devamsizlik yapmakta
olduklar1 ve tatmin diizeylerinin daha yiiksek olduklari belirlenmistir (Ozaydin

ve Ozdemir, 2014: 255).

Isgorenlerin bekar ya da evli olmalar1 is tatminlerini belirleyen faktorler
arasindadir. Evlilik hayatinin isgorenler iizerinde sorumluluk, diizen ve disiplin
duygusu yaratmasi isgérenin is hayatinda da belirli bir diizen yaratir. Yapilan
arastirmalara gore yiiksek basari ve kariyer olanaklar1 kazanmis olan
isgorenlerin mutlu bir aileye sahip olduklar1 belirlenmistir. Mutlu bir aile

isgdrenin moral ve motivasyonunu arttiran dnemli bir faktordiir. Medeni durum
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isgérenlerin mutsuz bir aileye sahip olmalar1 durumunda is tatminlerinde

olumsuz bir durum yaratir (Seller, 2009: 82).

Medeni durum ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde aile yasantisinda
mutlu olan isgoérenlerin yliksek performans diizeyine sahip olduklari
belirlenmigtir. Evli olan isgdrenlerin bekar olan isgérenlere gore isgiicli devir

oranlari diisiiktiir. Mutlu

bir evlilige sahip olan isgdrenler daha kolay basarilar saglarken, mutsuz olan
isgoérenlerde moral ve motivasyon bozuklugu, islerde aksakliklar gibi olumsuz
sonuglar gozlemlenmistir. Yani medeni durum ile is tatmini arasindaki iliski

bir¢cok faktore gore degisiklik gosterir diyebiliriz.
4.4.1.3 1s tatmini ve yas

Yas, is tatminini etkileyen bireysel faktorlerden birisidir. Geng ile yash
isgorenlerin is tatminleri arasinda biliyiikk fark vardir. Geng¢ yasta olan
igsgorenlerin tatmin diizeyleri daha diisiikken yasin artmasi ile birlikte is

tatmininin arttig1 gézlemlenmistir.

Yas ile is tatmini arasinda siki bir iligki vardir. Geng isgérenlerin deneyim ve
tecriibelerinin az olmas1 is tatminsizligi yaratirken, yas ilerledik¢e deneyim ve
tecriibenin artmasi, ise olan bilginin de artmasini saglar. Bu durumda

isgbrenlerin is tatminleri de artmis olur (Kosovali, 2017: 13).

Yapilan arastirmalara gore isgdrenlerin 60 yasina kadar is tatminleri ile yas
arasindaki iligkinin dogru orantili olarak arttigi gozlemlenmistir Bazi
arastirmacilar is tatminleri ile yas arasindaki iliskiyi U harfine benzetmislerdir.
Buna gore isgorenlerin is tatminleri ise alindiklar1 gilinden itibaren belirli bir
yasa gelene kadar artmakta orta yaslarda duraklamakta ve ilerleyen yaslarda

deneyim ve tecriibelerle is tatmini yeniden artmaktadir (Erdem, 2013:44).

Uzun bir i3 yasamina sahip olan isgOrenlerin deneyimi ve tecriibesi
dogrultusunda iicretleri de artmaktadir. Ucret artis1 isgdrenlerin is tatminlerini
arttiran énemli bir faktdrdiir.Isgdrenlerin yasinin artmasi engin bir deneyim ve
tecrilbbeyi de beraberinde getirdiginden yas ile birlikte basarilar ve odiillerde
artar. Geng¢ yastaki isgorenlerin beklentileri, orta yastaki isgOrenlere gore

fazladir. Bu beklenti isgérenlerde psikolojik baski olusturur. Bu yiizden gencg
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yastaki isgorenlerin is tatminleri orta yastaki isgdrenlere goére daha azdir

(Korucu, 2016: 7).

Yas ile is doyumu arasindaki iliski isgorenlerin gereksinimleri ve bilgi diizeyleri
ile iliskilidir. Yasin ilerlemesi bilgi diizeyini de arttiracagindan dolay1
isgorenlerin is tatminleri artmis olacaktir. Yas ile is doyumu arasindaki iligkiler
incelendiginde geng¢ calisanlarin farkli is alternatiflerine yonelmeleri yaslh
calisanlara gore fazladir. Yasi genc olan isgorenlerin begenilme ve takdir
edilme gibi i¢csel motivasyon duygular1 yasl olanlara gdre daha fazladir. Igsel
motivasyon duygular: isgorenlerin farkli is alternatiflerine yonelmelerine neden
olabilir. Yas diizeyi yiiksek olan isgorenler iicret gibi digsal motivasyonlara
daha 6nem verirler. Ucret gibi ddiillerle is tatminleri artar. Ayrica orta yastaki
isgorenlerin beklentilerinin ¢ogunun saglanmis olmasi is tatminlerinin artmasina

neden olur. Ancak yasini doldurmus olan iggorenlerin isten

ayrilacagr zamanlara yaklasildiginda is tatmininin psikolojik endiseleriyle

azaldig1 gozlemlenmistir (Asik, 2010: 38).

Biitlin bu bilgilere dayanarak is tatmini ile yas arasinda dogru yonde bir iliski
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Beklentinin isgdrenlerin is tatminleri ile
dogrudan bir iliskisi vardir. Ise yeni baslayan bir isgoren ile orta yastaki
isgorenin beklentileri farklidir. Orta yaglara gelindiginde iggorenler belirli bir

doyuma ulastiklarindan dolay1 beklentileri diiser. Bu ylizden is tatminleri artar.
4.4.1.4 Ts tatmini ile statii

Statii, bireylerin toplumda isgal ettikleri yerdir. Ogretmen, dgrenci, doktor, kiz,
erkek, vs. gibi bir¢ok statii drnegi verebiliriz. Statii ile i§ tatmini arasinda pozitif
bir iligski vardir. Statii bireye sayginlik ve makam kazandirir. Baz1 yetki ve
haklar verir. Bu da bireyin 0zgiliveninin, moral ve motivasyonunun artmasini

saglar. Biitlin bunlar bireyin dogrudan is tatminini arttirir.

Statli bireylerin hem is hayatin1 hem de sosyal ¢evresini olumlu yonde etkileyen
bir faktordiir. Yapilan arastirmalarda statii ile is tatmini arasinda siki bir
iliskinin oldugu belirlenmistir. Bu arastirmalarda kisilerin makamlarinin arttik¢a

is tatminlerinin de artt1g1 gdzlemlenmistir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255).
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Her insanin benimsenme, kabul goérme ve takdir edilme gibi psikolojik
ihtiyaclar1 vardir. Statii bireylerin i¢sel motivasyonlarint arttirir. Bu da is

tatminlerinin artmasini saglar.
4.4.15 Ts tatmini ile Kisilik 6zellikleri

Kisilik bireyleri birbirlerinden ayiran 6zelliklerdir. Her bireyin farkli 6zellikleri
vardir. Bu o6zellikleri bireylerin kisiliklerini olusturur. Kisilik bireylerin
diisiinme tarzlari, deger yargilari, tutum ve davraniglari iizerinde biiyiik rol

oynar.

Isgorenlerin kisilik 6zellikleri ile meslek tercihleri pek ¢ok arastirmanin konusu
olmustur. Bu arastirmalar sonucunda isgorenlerin isi ile ilgili algilar1 ve deger
yargilarini olusturan en biiyilik faktoriin kisilik 6zellikleri oldugu belirlenmistir.

Is degerleri ve kisilik iliskisi su sekilde aciklanmustir.

“Degerler kisilikle yakindan iligkili degildir, aynt zamanda onun bir
parcasidirlar, degerler ¢esitli alternatiflerle karsilagildigi zaman kisilige yon
verirler, degerler kisiligin degismez 6zelliklerindendir 6zellikle de baz1 degerler
digerlerinden baskinsa” (Kubat ve Kuruiiziim, 2010: 492). Insanlarin deger

yargilari kisiliklerinin birer gostergesidir.

Kisiligin is tatmini {izerinde biiyiik etkisi vardir. Isgorenin kisilik 6zelliklerinin
isin niteliklerine uygun olmasi is tatminini arttirir. Tam tersi durumda ise is
tatmini azalir. Ornegin iletisim becerisi olmayan ige kapanik bir isgdrenin satis
danismanligr gorevi verilmesi isgdrenin mutsuz olmasina sebep olur. Bu da is

tatminini diistiriir (Gurlas, 2016: 25-26).

Is doyumu saglayamamis olan isgorenler genellikle agresif, somurtkan ve
karamsar belirtiler gosteren kisiler olarak gozlemlenmigtir. Olgun, iiretken,
yaratict ve giidiileyici kisilik 06zelliklerine sahip olan isgorenlerin ise is
tatmininin yiiksek oldugu belirtilmistir. Cilinkii bu insanlar basarili olabilmek
icin sabir gosterip, olumsuzluklara kars1 direnirler. Bu kisiler goniillii olarak
arkadaslarina yardim eder ve isbirligi saglarlar. Her zaman iyi bir goriinme
sahiptirler ve verilen gorevi en iyi dlizeyde yerine getirmeye calisirlar. Bundan
dolay1 isgorenlerin kisilik ozellikleri isletmenin verimlilik ve etkinlik diizeyi

tizerinde bliyiik role sahiptir. Bireylerin kisilik 6zelliklerine uygun olarak
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pozisyonlarina konumlandirilmasi is tatmini agisindan olduk¢a Onemlidir

(Cingi, 2015: 32-33).

Kisilik yapis1 isgorenlerin is tatminlerini belirlemede 6nemli bir etkiye sahiptir.
Her bir isgorenin kisilik 6zelikleri dogrultusunda yetenekleri ve ilgi alanlari
farklilik gosterir. Verilen gorevlerin bireylerin kisilik yapilarina uygun olup
olmadiginin  aragtirilmast  gerekir. Dogru kisilerin dogru pozisyona

yerlestirilmesi is tatminini arttir.
4.4.1.6 Is tatmini ve cinsiyet

Kadin ve erkek isgorenlerin isten almis olduklari doyum birbirinden farklidir.
Cinsiyet iggorenlerin is tatminleri {izerinde ayirici bir etkiye sahiptir. Yapilan
arastirmalarda cinsiyetin isgorenlerin is tatminleri lizerinde 6nemli bir etkiye

sahip oldugu gézlemlenmistir.

Cinsiyetin, isgdrenlerin is tatminlerini iizerinde biiyiik rolii vardir. Isgdrenlerin
cinsiyetleri ise kars1 deger yargilari, davranig ve tutumlar {izerinde 6nemli bir
etki yaratir. Yapilan arastirmalara gore kadinlarin is doyumunun erkeklerden
daha fazla oldugu go6zlemlenmistir. Bunun nedeni olarak kadinlarin otoriteye
kars1 saygili olduklari, iletisimlerinin daha kibar oldugu ve anlagmaya meyilli
olduklar1 erkeklerin ise, hirsli, sinirli ve beklentilerinin yiiksek olmasindan

dolayi is tatminlerinin diisiik oldugu belirlenmistir (Asik, 2010: 39).

Kadinlarin ev ve ¢ocuk sorumluluguna da sahip olmas1 is hayatlarinda sorun
yasamasina neden olabilir. Bu da is tatminlerini azaltir (Eginli, 2009: 39).
Ornegin okul éncesi ¢aginda ¢ocugu olan bir kadin hem isini yapmak hem de
cocuguna bakmak zorundadir. Eger mesai saatleri i3 yasam dengesi igin

uyusmuyorsa kadinlar stres yasamaya baslar ve is tatminleri diiser.

Kadinlarin erkeklere gore devamsizliklari ve isgiicli devir oranlar1 yiiksek
oldugu goézlemlenmistir. Bunun nedenini 6rnekle sdyle agiklayabiliriz: Cocugu
hasta bir kadin ¢ocuguna bakmak zorunda olup ise ge¢ gitme ya da hi¢ gitmeme
eyleminde bulunur. Ya da evine yeni liriin alan bir kadin {iriinii getirecekleri giin
yine evde olmak zorundadir. Geleneksel olarak ev ve ¢ocuk sorumlulugunun

kadinda olmasi is 6zel hayat dengelerinde zorluk yaratir (Erdem, 2013: 45).

Kadin ve erkegin toplumsal rolleri farklidir. Bu roller dogrultusunda beklentileri

ve deger yargilar1 da degisiklik gosterir. Boylelikle is tatminleri de farklilik
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gosterir. Yapilan arastirmalarda kadinlarin giivenlik, bireysel tatmin, is- 6zel
hayat dengesi gibi faktorlere, iicret ve statliden daha fazla deger verdigi
belirlenmistir. Beklentilerin farklilig1r cinsiyetin is tatminine etkisi lizerinde

biiylik rol oynar (Kaya, 2009: 53).

Bazi arastirmalarda esit kosullar altinda ¢alisildiginda cinsiyetin is tatmini
tizerinde bir fark yaratmadigi belirlense de toplumumuzda kadinlarin rollerinin
farkli olmasi, is 0zel hayat dengelerinin aksamasina neden olabilir. Bu da

kadinlarda is tatminsizligi yaratir.
4.4.1.7 1Ts tatmini ve zeka diizeyi

Isgdrenlerin  zeka seviyeleri isletmede gdstermis olduklar1 tutum ve

davranislarinda biiylik rol oynar.

Ozel bilgi ve beceri alan1 gerektiren islerde isgdrenlerin zeka diizeylerinin
ylksek olmasi isin iistesinden gelinmesini saglar. Boylelikle isgorende is

tatmini olusur.

Zeka is tatmininde Onemli bir rol oynar. Bazi isler 6zel bir zeka diizeyi
gerektirir. Bu zekaya sahip olan isgorenlerde is tatmini saglanirken, diger

isgorenlerde tatminsizlik olusmaktadir (Besiktag, 2009: 27).

Duygularin ¢aligma hayatindaki rolii bir¢ok arastirmaciya konu olmustur.
Isgdrenlerin is tatminlerinin saglanmasinda entelektiiel zekanin yaninda
duygusal zekanin da saglanmasi gerekir. Duygusal zeka isgdrenlerin kendilerini
daha 1y1 ifade edebilmelerini saglar. Duygusal zeka bireylerin ve Orgiitiin
basarisini biiyiik oranda etkiler. Oyle ki bazi iiniversite bdliimlerinde duygusal
zeka dersi eklenmistir. Duygusal zekanin is giicli devir orani, ise gelmeme orani
ve is tatmini gibi bir¢ok faktorii dogrudan etkiledigi gézlemlenmigtir. Duygusal
zeka isgorenlerin verimlilik ve etkinliklerini arttirarak performanslarinin

yiikselmesini saglar (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 174-175).

Yiiksek duygusal zekaya sahip olan isgorenlerin is tatminlerinin yiiksek oldugu
gbdzlemlenmistir. Bunun nedeni olarak duygusal zekanin yiiksek oldugu kisilerin
kendi kendilerini kontrol etmeleri ve motive etmeleri duygusal zekanin diisiik
oldugu bireylere gore daha fazla oldugu belirlenmistir. Yiiksek duygusal zekaya
sahip olan isgorenler basarisizliga sebep olan etmenleri bulup diizeltmeye

caligir, olumsuzluklara karsi sabirla direnir. Diisiik duygusal zekaya sahip olan
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isgorenlerin ise en ufak basarisizlikta moral ve motivasyonlar1 diiser ve
olumsuzluklarla bas edemezler. Yiiksek duygusal zekaya sahip olan isgérenler
kendi duygu ve diisiinciilerini ydnetebilirler. i¢sel motivasyonlarin1 kendileri
yaratarak is tatminlerini saglarlar. Disiik duygusal zekadaki insanlar ise

motivasyonlari i¢in disaridan beklenti igerisinde olurlar (Ilicak, 2009: 32).

Zeka diizeyi ile is tatmini arasinda kesin olarak bir iliski oldugu saptanamasa da
duygusal zekanin isgdrenlerin is tatminlerini etkiledigi yapilan arastirmalar da

belirlenmistir.

4.4.2 1y tatminini etkileyen kurumsal faktérler

Kurumsal faktorler is tatmininin saglanmasinda biiyiikk bir Oneme sahiptir.
Isgdrenlerin is tatminlerini etkileyen birgok kurumsal faktdr vardir. Bu faktdrler

isgorenlerin is doyumlar1 iizerinde biiyiik rol oynar.

Kurumsal faktorler, isgorenden bagimsiz olarak olusan unsurlardir (Korucu,
2016: 10). Isgorenlerin islerinde belirli bir tatmin diizeyine ulasmasinda isin
yapisi, kurumsal iklimi, iicret gibi faktorler etkili olur. Bu faktorler kisilerden
bagimsiz, dl¢iilebilir ve karsilastirilabilir nitelik tasir. isgorenlerin is tatmini bu
faktorlere baglidir. Is tatmini, bu kurumsal faktdrlerin isgorenlerde olusturdugu
tutumlarin birlesimidir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57). Bireysel faktorlerin
tizerinde bir degisiklik yapilmasi zor iken orgiitsel faktorlerin iyilestirilmesi ve

gelistirilmesi daha kolaydir (Tarakeg1, 2016: 38).

Is tatminini etkileyen kurumsal faktorler; isin yapisi, kurumsal iklimi, iicret,
calisma ortami, yonetim bi¢imi, terfi imkanlar1 ve ¢alisma arkadaslaridir. Bu

faktorleri alt basliklar halinde agiklayacagiz.
4.4.2.1 1s tatmini ve isin yapisi

Isin yapis1 ve niteliginin is tatmini iizerinde dnemli bir etkisi vardir. Isin 6zelligi
isgorenlerin isi sevip sevmeme diizeyini belirler. Bu baglamda isgorenlerin
nitelikleri ile isin yapisinin uyumlastiriimasi ¢ok 6nemli bir husustur. Her is
farkli beceri ve bilgi diizeyi gerektirir. Ornegin bir satis danigmaninin iletisim
becerisinin yiiksek olmasi gerekir. Igine kapanik bir isgdrenin bu pozisyonda

konumlandirilmasi is tatminini azaltir.
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Isin yapis1 ve niteligi isgorenlerin is tatminlerini dogrudan etkiler. Bu faktorleri
isgorenler kendileri olusturamaz ancak bu faktorler ilizerinde is tatmininin
arttirilmasi i¢in yoneticiler tarafindan gerekli diizeltici ve iyilestirici faaliyetler
gerceklestirilebilir. Isgdrenlere verilen isin, bunaltic1 ve kendini tekrar eden bir
is olmasi1 isgorenlerde moral ve motivasyonu diiglirerek tatminsizlik olusturur.
Isgorenlerin isi iizerinde inisiyatif sahibi olmalar1 ve s6z hakkina sahip olmalari
1s tatminini arttiran baska bir 6zelliktir. Verilen isin toplumsal yapiya uygun
olmasi da is tatmininde biiylik rol oynar. Toplumsal yapiya aykir1 olan isler
isgorenlerde doyumsuzluk yaratir. Isin heyecanli, enerjili, gretici bir nitelik

tasimasi iggorenlerde is tatminini arttirir (Korucu, 2016: 10-11).

Isin yapisinin isgdrenlerin tiim yasamsal alanlarinda biiyiik énemi vardir. Isin
moral ve motivasyona etkisi, giiglilk derecesi, inisiyatif sahibi olabilme gibi
ozellikleri is tatminini ve is bagliligini etkiler. Bazi durumlarda isin sagladigi

avantajlar

yliksekken isin yapisinin isgorenlere uymamasi is tatminsizligi yaratir. Kisi is

uyumu is tatmininde olduk¢a 6nemlidir (Y1ilmaz, 2012: 36).

Isin yapis1 ve niteligi, is tatmini {izerinde biiyiik rol oynar. Isgdrenlerin ilgi
alanlarina, bilgi ve becerilerine goére pozisyon yaratilmasit is tatmininin

arttirilmasinda ve orgiitsel basariya ulagmada biiyiik rol oynar.
4.4.2.2 Ts tatmini ve kurumsal iklimi

Her oOrgiitiin amaclari, degerleri, algilari, psikolojileri, paylasimlar1 ve sosyal
cevreleri birbirinden farklidir. Bu farklilik kurumsal kimligi belirler. Her
orgiitiin kendine has kurumsal bir kimligi vardir. Bu kimlik is tatmininde biiyiik

rol oynar. Kurumsal iklim isletmenin psikolojik atmosferini olusturur.

Isgdrenlerin orgiitsel iklim {izerine algilari is tatminlerini etkiler. Isgdrenlere
orgiitlerinin iklimi {izerine sorulan sorularda verilen cevaplar is tatminlerini
agiklayici niteliktedir. Yapilan arastirmalarda kurumsal iklim ile is tatmini
kavramlarinin birbirlerine yakin oldugu belirlenmistir. Olmas1 gerekenle
varolanin degerlendirilmesi sonucu is tatmini kavrami ortaya ¢ikar. Isgorenler
beklentileri ile varolan1 karsilastirir ve bir degerlendirme yapar. Bu
degerlendirme sonucu is tatmini ve tatminsizligi ortaya cikar. Is tatmini

kurumsal iklimin degerlendirilmesi sonucu olusur (Cakir, 2010: 40-41-42).
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Destekleyici orgiit iklimi, iggdrenlerin isi basariyla yapmalarinda gerekli olan
moral, motivasyon ve destegi is ¢evresinden, arkadaslarindan, yoneticilerinden
almalaridir. Destekleyici orgiit iklimi, Orgiitiin amaglarin1 gerceklestirebilmek
i¢in igbirligi olusturulmasini saglar. Kuramcilara gore is tatmini ile oOrgiitsel
iklim arasinda pozitif bir iliski oldugu belirtilmistir. Olumlu 6rgiit iklimine
sahip olan isletmelerin verimlilik ve etkinlik diizeyinin artig gosterecegi
bodylelikle is tatmininin artacag: tespit edilmistir (Ozer, Topaloglu ve Ozmen,
2013: 439-440).

Kurumsal iklim iggorenlerin is tatminlerini belirlemede dnemli bir yere sahiptir.
Bir orgiitin kurumsal kimligi isgorenlerin tutum ve davraniglarint etkiler.
Kurumsal iklim isgdrenlerin basariya ulagsmasinda gerekli olan psikolojik
etmenlerin yaratilmasini saglar. Is tatmini ile kurumsal iklim arasinda dogru

yonlil bir iligki vardir.
4.4.2.3 1s Tatmini ve Ucret

Para isgorenleri motive eden en énemli faktdrlerden birisidir. Ucret isgdrenlerin
yasam diizeylerini belirler. Bireylerin hem sosyal yasamlarinda hem de isletme
de moral ve motivasyonlarinin yiiksek olmas1 tatmin edici bir iicret diizeylerinin

olmasi

ile gerceklesir. Ucret isgdrenleri olumlu is davramislarina yoneltir. Ucret
sisteminin tatmin edici diizeyde olmas1 iggdrenlerin verimlilik ve etkinliklerini

arttirir.

Yapilan arastirmalara gore is tatmini ile {icret arasinda dogrudan bir iliski
oldugu belirlenmistir. Isgdrenlerin ise ve isletmeye karsi algi ve tutumlari,
aldig1 iicretin beklentilerini ne derece gerceklestirdigi ile iliskilidir. Ucretin is
tatmini Uzerindeki etkisi isgorenler arasinda adil bir iicret sisteminin
olusturulmasiyla saglanir. Ucret sisteminin performansa gore degil de o6znel
yargilara gore olusturulmasi, adil olmayan bir licret dagitiminin yapilmasi, ayni
isi yapan isgorenlerin farkli iicretler verilmesi isgorenlerin moral ve
motivasyonlarini diisiirerek is tatminlerini azaltir (Imamoglu, Keskin ve Erat,

2004: 169).

Isgorenler iicret beklentilerini ayn1 pozisyonda calistiklari is arkadaslarinin

iicretleri ve yaptiklar1 is ile kiyaslarlar. Isgérenin bilgi, beceri, deneyim ve
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tecriibe yoniinden kendisinden daha diisiik bir isgérene gore diisiik licret almasi
tatminsizlik yaratir. Aragtirmalara gore ticrete iliskin olumsuz tutumlarin % 49 u
adaletli olmayan bir iicret sisteminin olmasi %21 1 ise iicretlerin gereginden
diisiik olmas1 algisidir. Ancak isgorenlerin giivenlik ihtiyaglarinin karsilanmasi
licret ihtiyaclarina gore ilk tercihleri olmustur. Isgdrenlerin giivenli bir is
ortaminin olmasi is tatminlerini arttirmada {icretten dnce gelmistir (Aydemir ve

Erdogan, 2013: 130).

Ucret isgorenlerin psikolojik ve sosyal ihtiyaglarin1 karsilayan en onemli
faktorlerden birisidir. Ucret sisteminin isgorenlerin beklentileri dogrultusunda
ve adil bir sekilde olusturulmasi is tatmininin artmasini saglar. Performansa
gore degil de Oznel yargilara gore olusturulan adaletsiz bir iicret sistemi
isgorenlerin moral ve motivasyonlarin1 diisiirlip is bagliliklarini azaltir. Bu da
isgorenlerin baska alternatif islere yonelmelerine neden olarak isgiicii devir

oranini arttirir.
4.4.2.4 Ts tatmini ve cahsma ortam

Isgdrenlerin basartya ulasmasinda calisma ortaminin bilyiik 6nemi vardir.
Caligma ortami isgorenlerin islerinin niteliklerine uyum saglamasi gerekir. Bazi
isler isgorenlerin konstanre olup rahat diisiinmelerini gerektirirken, baz1 islerde
aydinlatma sistemleri, temizlik ve hijyen gibi faktorler biiyiikk 6nem tasir. Bu

niteliklerin saglanmasi isgorenlerde fiziksel ve psikolojik a¢cidan dnem tasir.

Her isgéren rahat, uyumlu ve konforlu bir ¢alisma ortami ister. Calisma ortami
kisinin isi yapma bi¢imini fiziksel agidan etkiler. Aydinlatma sistemleri, hijyen,
koku, giiriiltii, havalandirma sistemleri gibi faktorler ¢calisma kosullarini etkiler.
Calisma ortaminin isgdrenlerinin  beklentileri dogrultusunda olmamasi
psikolojik ve fiziksel acidan doyumsuzluga yol agar. Calisma ortaminin kisinin
rahat bir sekilde yapabilecek nitelikte olmasit isgorenlerin is tatminini arttirir

(Yildirim, 2016: 44).

Isgdrenlere rahat ve giivenli bir ¢alisma ortamimin saglanmasi 6rgiitiin temel
gorevlerinden birisidir ve is tatminini dogrudan etkiler. Calisma kosullarinin
tyilestirildiginde isgorenlerin is tatminlerinin arttig1 gézlemlenmistir. Ev ve is

arasindaki mesafenin az olmasi, isletmede paydos saatlerinde isgorenlerin vakit
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gecirebilecek ve kaynasacaklar1 kantin gibi alanlarin olmasi isgorenlerin is

tatminlerini arttiran etmenlerdendir (Gokdemir, 2016: 68).

Calisma kosullar1 iggorenlerin verimlilik ve etkinlik diizeylerinde biliylik 6neme
sahiptir. Isgdrenlerin rahat bir ortamda islerini yapmalar1 hem isin kalitesini
arttirir hem de isgorenlerin moral ve motivasyonu artmis olur. Giiriiltiiniin
hakim oldugu ortamlarda isgorenlerin verimleri diiser ve ¢iktilar1 kalitesiz olur.

Bu yiizden ¢alisma kosullari is tatminini arttirmada oldukg¢a 6nemlidir.
4.4.25 Ts tatmini ve terfi olanaklar

Her isgOrenin is yasamina dair ama¢ ve hedefleri vardir. Yoneticiler
isgorenlerin hedefleriyle orgiitiin hedeflerini birlestirerek isletmeyi basariya
ulastirmaya calisirlar. Isgdrenler isletmeye yaptigi katkilar neticesinde belirli
sekillerde odiillendirilmek isterler. Kimi iggdrenler basarilari sonucu terfi ve
kariyer olanaklarina sahip olurken kimi isgorenlerde iicret beklentileri

kargilanmaktadir.

Insanlar basarma ve ilerleme duygularina sahiptirler. Isgdrenler ise alindiklari
glinden itibaren bu hedefleri dogrultusunda ilerlerler. Performansa gore 6diil
sistemlerinin oldugu isletmelerde isgorenler var giicli ile ¢alisarak amaglarina
ulagmaya calisirlar. Terfi sistemi isgorenler i¢in hem psikolojik hem de maddi
acidan biiyiik onem tasir. Terfi psikolojik ac¢idan isgdrenlerin basarabilme,
yeterli olabilme gibi i¢sel motivasyonlarini saglarken maddi agidan da belirli bir
ticret sistemine sahip olmalarini saglar. Yiiksek bir iicret sistemine sahip olan
isgdrenin sosyal statiisii ve yasam kalitesi de artmis olur. Isgdrenlerin yaptiklari
islerin degerlendirilip terfi gibi olanaklarin saglanmasi isgorenleri basarmaya

giidiileyerek is tatminlerinin artmasini saglar (Bereketli, 2016: 12).

Terfi iggdrenleri basarmaya giidiileyen, moral ve motivasyonlarini arttiran bir
faktordiir. Ise yeni baslayan bir isgdren kaynaklarin amac¢ ve hedeflerine
ulagsmada yetersiz oldugunu gézlemlerse ise karsi isteksizligi diiser, moral ve
motivasyonu azalir ve alternatif baska islere yonelir. Bu durumda tatminsizlik
olusur. Isgérenlere basarimlart sonucu olanaklarin saglanmasi isgdrenlerin
performanslarini arttirmalarint  saglar. Isgorenlerin deneyim ve tecriibeleri

arttikca yapilan is basit gelmekte ve monotonlagsmaktadir. Artan bilgi ve beceri
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diizeyinde pozisyonunun arttirilmasi yapilan igin enerjik ve severek yapilmasini

saglar ve is tatmini saglanmis olur (Tirk, 2016: 19-20).

Kariyer ve terfi olanaklar1 bireylerin ekonomik ve sosyal agidan gelisimlerini
saglayan onemli bir aragtir. Bu araglar isgorenlerin is tatminlerinin yani sira
Orgiitiin maddi ve manevi olarak gelismesini ve ilerlemesine biiylik oranda katki

saglar.
4.4.2.6 1Istatmini ve cahsma arkadaslar

Isgorenler neredeyse giiniiniin 12 saatini isyerinde gegirir. Isgdrenin giinliik
yasaminin énemli bir kismin1 olusturan is hayatinda mutlu olmas1 tiim yasamsal
alanlarinda biiyiik rol oynar. Isgdrenler giiniiniin biiyiikk bir boliimiinii is
arkadaslar1 ile gegcirir. Isgorenlerin is arkadaslari ile iliskisi is tatminleri

tizerinde biiylik rol oynar.

Kiiresellesmenin olusmasiyla isletmelerde isgdrenlerin c¢esitliligi de artmistir.
Bu ¢esitlilik isgorenler arasinda gruplasmayi da beraberinde getirmistir. Buna
gore ayni din, dil, cinsel tercih ve irka sahip olan isgdrenler birbirleri ile
gruplasarak diger isgorenleri dislamaktadirlar. Bu durumda isletmelerde is
tatminsizligi ve doyumsuzlugu yasanmaktadir (Ug, 2016: 18). Yoneticilerin bu
cesitliligi yonetebilmeleri ve isgorenlere karsi esit davranmalari en Onemli

husustur

Isgorenlerin is arkadaslari ile iliskileri is bagliliklarini arttiran Snemli bir
faktordiir. Kurum bu olumlu etkiyi géz oniinde bulundurarak is iliskilerinin
gelistirilmesi yoniinde faaliyetlerde bulunmasi gerekir. Orgiit i¢inde isgdrenlerin
birbirleri ile kaynagmalarini saglayacak olan kafeterya, dinlenme yerleri gibi
gerekli ortamlarin saglanmasi isgorenlerin iletisimlerini arttirarak birbirlerini
benimsemelerini  kolaylastirir.  Birbirlerini  seven  isgdrenlerin  takim
calismalarina ve isbirligine daha yatkin oldugu belirlenmistir. Bu da is

tatminlerinin artmasinda biiytlik rol oynar (Yilmaz, 2015: 7).

Vakitlerinin biiylik bir boliimiinii isyerinde gegiren isgdrenlerin birbirleri ile
iletisimi moral ve motivasyonlar1 agisindan olduk¢a onemlidir. Isgdrenler
isletmedeki olumsuz durumlara dahi birbirlerine destek olarak katlanirlar. Is
arkadashiginin olumlu ydnde olmasi isgdrenlerin is tatminlerini arttirir. Ise

birlikte giden, paydos saatlerinde birlikte vakit geciren igsgdrenlerin moralleri
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yiikselir. Isgorenler arasindaki yakinlik isin ve isletmenin sevilmesini saglayan

Oonemli bir etkendir.
4.4.2.7 Is tatmini ve yonetim bicimi

Yonetim bi¢iminin isgdrenlerin is tatmin diizeyleri iizerinde bliyiik etkisi vardir.
Kat1 kurallar, baskin hiyerarsik yap1 ve emir komuta zincirinin hakim oldugu

isletmelerde isgdrenlerin isinden tatmin olma diizeyleri diistiktiir.

Isgorenlerin  is  tatminlerinin  Olgiilmesi  yoOneticilerin  en  6nemli
sorumluluklarindan birisidir. Cilinkii is tatmini isgérenlerin verimlilik ve etkinlik
diizeylerini etkiler. Yoneticiler is tatmini saglanmis olan ¢alisanlarin daha
iiretken ve kaliteli ¢iktilar elde ediceklerini bilirler. Isgdrenlere sorumluluk
alan1 yaratmayan ve pasif kalmalarina neden olan OoOrgiitlerde isgdrenlerin
basaris1 diisiiktiir. Baz1 orgiitlerde ise isgdrenlere yetki ve s6z hakki verilerek
basar1 duygular1 giidiilenir. Isgorenlere sorumluluk ve s6z hakki verilmeyen
isletmelerde isglicli devri, ise gelmeme, grev yapma gibi bir¢ok olumsuz durum

meydana gelir (Sahal, 2005: 64).

Yonetim bi¢cimi, yOneticinin isletmenin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in
kendisine verilen hak ve sorumluluklart dogrultusunda isgorenlere gostermis
oldugu tutum ve davranislari, {islubudur. Isletmelerde emir komuta zinciri olsa
da her yoneticinin kendine has 6zellikleri vardir. Bu da ydneticilerin yonetim
bicimini etkiler. Isletmelerde etkili bir ydnetim bigimi olusturmanin iki temel
unsuru vardir. Birincisi; yOnetimin isgdrenlerin eksik ve zayif yoOnlerini
tamamlama ve onlar1 gelistirebilme 6zelliklerine sahip olmasi1 gerekir. Ikincisi
ise; igsgorenlere sorumluluk ve s6z hakki verilmesidir. Fikirlerine deger verilen
isgérenlerin moral ve motivasyonu artar. S6z hakkina sahip olan isgérenlerin

Ozgiivenleri geliserek is tatminlerinin artmasi saglanir (Yenitepe, 2008: 33).

Yonetim sekli isgorenlerin is doyumlart acisindan oldukg¢a biiyilk Oneme
sahiptir. Yoneticilerin iggorenlere yikici elestirilerinden ¢ok yapici Onerilerde
bulunmasi isgdrenlerin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi yoniinden biiyiik 6nem
tagir. Isgorenlerin hedeflerine ulasmasinda yol gdsteren yoneticiler, isgdrenlerin
1s baghiliklarinin artmasini saglar. Giiniimiiz isletmelerinde isgérenlerin is ile

ilgili sikayet ettikleri en biiylik unsur yoneticileridir. Buna bagli olarak
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isgorenlerde is bagliliginin azalmasi,pazartesi sendromu gibi olumsuz psikolojik

durumlar meydana gelir.

45 1Is Tatminini Arttirma Yéntemleri

Is tatmini isgdrenlerin etkinlik ve verimlilik diizeylerini arttirarak orgiitsel
basartya ulasilmasini saglayan en oOnemli faktorlerden birisidir. Giiniimiiz
isletmelerinde basariya ulasilmasi i¢in yoneticilerin en temel sorumluluklari
isgdrenlerin is tatminlerini arttirmaktir. Isgdrenlerin is tatminlerini arttirmanin
yaninda bunun siirekli kilinmas1 da olduk¢a &nemlidir. Is tatmini kolay olarak

varolabildigi gibi kolay olarak yok olabilen 6zellige sahiptir.

Isletmelerin isgdrenlere verilen islerin yaptirilmas: maddi faktorlerin yaninda is
tatmini, motivasyon gibi manevi faktdrlere de baghdir. Isgdrenleri neyin motive
ve tatmin ettigini belirlemek her zaman kolay olmamaktadir. Ucret, terfi gibi
kaliplasmis oOdiiller isgorenlerin tatminlerini arttirmada her zaman yeterli
olmayabilir. Bu nedenle her Orgiitiin temel sorumlulugu isgdrenlerin is

tatminlerini etkileyen faktorlerin arastirilip belirlenmesidir (Sahal, 2005: 67).

Isgorenlerin is tatminlerini arttiracak olan ydntemler is tasarimi, is
zenginlestirme, rotasyon, is genisletme gibi uygulamalardir. Bunlari alt basliklar

halinde agiklayacagiz.

451 1stasarim

Geg¢misten giinlimiize isletmelerin sayis1 artmis ve yapica biiylimiislerdir.
Yapica biiyiiyen isletmelerde isgdrenlerin sayilarida ¢ogalmis ve isletmeler
karmasik orgiit haline gelmislerdir. Giderek biiyliyen isletmelerde isgorenlerin
denetlenmesi ve sorunlarin ¢éziime kavusturulmasi zorlasmistir. Is tasarimi hem

orgiitsel hem de bireysel sorunlarin ¢éziimii i¢in gelistirilmis bir yeniliktir.

Is tasarimi, isin &zelliklerinde diizenlemeler yapilarak kisi is uyumunun
olusturulmasini saglar. Is tasariminin amaci, islerin isgdrenleri moral ve motive
edici hale getirilmesidir. Is tasarimi isin &zelliklerinin, isin yapilisindaki
tekniklerin ve igin gerektirdigi iliskilerin belirlenerek diizenlemeler yapilmasidir
Is dizayni verimlilik ve etkinligin artmasi yoniinde islere miidahalelerin

yapilmasidir. Ornegin kendisini gelistiren bir isgdrene yaptig1 is monoton ve
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sikic1 gelmeye baslar. Boylelikle isgoren isinden sogur ve tatminsizlik yasar. Is
tasarimi bu durumun Onlenmesi i¢in isin ¢ekici hale gelmesini saglayacak

yenilikler yaratir (Okay, 2014).

Isletmelerde isler ile ilgili koordinasyonun saglanamamasi1 ve islerde gerekli
diizenlemelerin ~ yapilamamasi iggorenlerin  performanslarinda  disiiklik
yasamalarina neden olur. Is tasarimi ile bu sorunlarin énlemlerinin alinmasi
saglanarak verimlilik ve iiretkenligin artmasi saglanir ve isgorenlerin isletmede

pozitif tutum ve davranislar gdstermesini saglar (Ozkalp, 2003: 7).

Is tasarimi isgdrenlerin yaptiklart islerde motivasyonlarini arttiracak
diizenlemelerin yapilmasidir. Is tasarimi isgérenlerin is ile ilgili iiretkenliklerini
azaltacak olan sorunlarin diizeltilmesini saglar. Boylelikle isgorenlerin is
tatminsizliklerine neden olacak olan etmenler giderilmis olur. Is tasarimi

isletmeye yenilik saglar.

4.5.2 1Ts zenginlestirme

Isletmelerde isgdrenlerin is tatminlerini saglayacak olan bir¢ok faktdr vardir.
Isgorenlere sorumluluk, s6z hakki verilmesi ve gelisimlerinin saglanmasi bu
faktorlerden bazilaridir. Is zenginlestirme isgdrenlerin is alanlarini genisleterek
gelisimlerini saglar. Is zenginlestirme isgorenlerin sorumluluk ve yetkilerinin
artmasini saglayarak isletmede ilerlemelerini saglar. Is zenginlestirme ile
isgdrenler bir list pozisyon i¢in hazirlikli hale gelirler. Farkli isler ve yetkiler
isgorenler icin c¢ekici olur, monotonluk azalir ve isgérenlerin kabiliyetlerini

kesfetmesi saglanir.

Isgdrenlerin is tatminlerini arttiracak olan etmenler sadece kariyer, terfi, {icret
gibi etmenler degildir. Isin yapist da is tatmininde biiyiik rol oynar. Isin
yapisinin monoton ve sikict olmamasi, isgorenlerin is tatminlerinin artmasini
saglar. Is zenginlestirme islerin yenilik¢i ve kesfedici hale getirilmesini
saglamak amaciyla gelistirilmistir. Is zenginlestirme ile islerin monoton halden
eglenceli hale getirilerek iggdrenlerin yeni is pozisyonlarinda yeteneklerini

sergileyebilmeleri saglanmistir (Sahal, 2005: 69).

Is zenginlestirme isgdrenlere kendi gorevleri haricinde farkli sorumluluklar
verilerek kendilerini gelistirmelerini saglayan bir yeniliktir. Is zenginlestirme

ile iggorenler farkli pozisyonlarda sorumluluk alarak gelismeleri saglanir.
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Boylelikle isgorenlerin bilgi ve beceri diizeyleri geliserek orgiite katkilart artmis

olur.

453 Rotasyon

Rotasyon isgorenlerin moral ve motivasyonlarinin arttirmak i¢in isgdérenlerin
doniisiimlii olarak farkli gorevlerde yetkilendirilmesidir. Rotasyon igsgdrenlerin
bir¢cok islerde gorevlendirilmesini saglar. Siirekli ayn1 isi yapan isgorenlerde bir
siire sonra bikkinlik dogar ve is tatminsizligi olusur. Rotasyon bu ve bunun gibi
bir¢ok olumsuz durumlar1 ortadan kaldirmak igin isgdrenlerin isletme igerisinde
farkli dallarda gorevlendirerek monotonlugun azalmasini saglar. Rotasyonun
amaci, igsgorenlerin moral ve motivasyonlarini arttirarak isletmenin verimlilik ve

etkinlik diizeyini arttirmaktir.

Rotasyonda isgdrenlerin yetkilendirildigi isler tiimiiyle birbirinden bagimsiz
olabilir. Ornegin bilgisayar yazilimcisina goérevinden alakasiz baska bir
sorumluluk alani verilebilir. Isgorenlere farkli alanlarda gorev ve yetkilerin
verilmesi tekdiizeligi azaltarak isgorenlerin isten sogumalarini 6nler. Rotasyon
sayesinde isgOrenlerin yetenek ve kabiliyetleri artar, farkli dallarda bilgi sahibi
olurlar, isletme igerisinde yeni is arkadaslar1 edinirler, isgdrenler yetenek ve ilgi
alanlarin1 yeniden kesfederler ve kisisel gelisimleri saglanmis olur (Kerman,
2004: 23).

Rotasyon isletmenin verimliligini ve etkinligini arttirir. Isgdrenlerin bilgi ve
becerilerinin gelismesini saglayarak is bagliliklarini arttirir. Isgdrenlerin farkl

dallarda uzmanlasmasini saglar.

45.4 Ts genisletme

Is genisletme isgdrenlerin moral ve motivasyonlarini arttirmak, tekdiizeligi
azaltmak, is tatminlerini ve is bagliliklarin1 arttirmak i¢in islerde belli baslh
diizenlemelerin yapilmasidir. Is genisletmede isgdrenlerin verilen gorevlerde

sorumluluklart arttirilarak isin monotonlugunun azaltilmas1 amaglanir.

Is genisletmenin temel amaci isgdrenlerin  gdrevlerinin  arttirilarak
monotonlugun ve isgdrenlerin streslerinin azalttirmasidir. Is genisletme

sayesinde isgorene farkli sorumluluklar verilerek bir 6nceki gorevindebikkinlik
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ve sikint1 gibi olumsuz psikolojik duygu durunumlar1 giderilmis olur (Yaman,

2009: 67).

Is genisletme rotasyona benzemektedir ancak icerik agisindan farklilik gosterir.
Is genisletme de isgdrenlere gdrevlerine benzer sorumluluklar verilir. Ancak

rotasyonda verilen gorevler tamamen birbirinden bagimsiz olabilir.
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5 PERFORMANS DEGERLENDIRME VE iS TATMINI iLiSKiSINE
YONELIK BiR ARASTIRMA

5.1 Arastirmanin Amaci, Yontemi, isletmeye ve Performans Degerleme

Sistemine iliskin Genel Bilgiler, Evren ve Orneklem

Bu basligimiz altinda yaptigimiz aragtirmanin amaci, izlenmis olan yontemler

ve arastirmanin giivenilirligi ele alinmistir.

5.1.1 Arastirmanin amaci

Arastirmanin amaci, performans degerlendirmenin isgérenlerin is tatmini
tizerindeki etkilerinin belirlenmesi ve isgorenlerin is tatminlerini etkileyecek

olan faktorlerin arastirilmasidir.

5.1.2 Arastirmanin yontemi

Arastirmanin uygulanmis oldugu kurumda veriler 5°li likert tipi anket
kullanilarak toplanmistir. Anket toplamda 44 soru ve 4 bdliimden olusmaktadir.
[Ik boliimde isgorenlerin ‘‘yas’, ‘‘cinsiyet’’, ‘‘medeni durum’’, ‘‘kidem’’,
“‘egitim diizeyi’’gibi isgdrenlerin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
verilerden olusmaktadir. Ikinci boliimde isgorenlerin “‘iicret tatminleri’’,
‘‘calisma arkadaslariyla iletisim becerileri’’, ‘‘yaptiklar1 ise iliskin bilgi
diizeyleri’’, ‘‘kuruma iliskin disiinceleri’’, ‘‘isin dogasi’”> ve ‘‘calisma
sartlarina’’ yonelik olarak hazirlanan her kisim 4’er sorudan olusan toplamda 28
sorudan olusan veriler yer almaktadir.Ugiincii boliimde *‘performans
degerlendirme ve is tatmini iliskisi’’ne yonelik 4’er soru ve dordiincii béliimde
‘“‘isgorenlerin performans degerlendirmeye yonelik algilar1’’ iizerine olusturulan

12 adet sorudan olusmaktadir.

Asagida anketimizin uygulanmis oldugu kurum ve kullanmis olduklari

performans degerlendirme sistemine yonelik genel bilgiler verilmistir.
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5.1.3 Isletmeye ve performans degerleme sistemine iliskin genel bilgiler

Arastirma Istanbul’da Fatih ilgesine bagli Fatih Belediyesi’nde yapilmistir.
Bizans surlari, Hali¢ ve Marmara'nin g¢evreledigi bolge, Tarihi Yarimada
Fatih'tir. Kuzeyinde Eyiip ilgesi, kuzeydogusunda Halig, giineyde Marmara
Denizi, batida Zeytinburnu ve kuzeybatida Bayrampasa ilgelerine komsu olan
Fatih, ii¢ yan1 denizlerle ¢evrili bir yarimada goriiniimiindedir. Binlerce yillik
tarihi icinde pek c¢ok uygarliga ev sahipligi yapan bu cografya, bugiin
Istanbul'un en onemli tarihi, turistik ve ticari merkezidir. Bolgeye Surigi

[stanbul'da denilmektedir.

Istanbul Fatih Belediyesinde performans degerlendirme sistemi insan kaynaklari
planlamas1 i¢in personel envanteri hazirlama, isgdrenlerin egitim ve gelisim
ihtiyaclarinin belirlenmesi, terfi, nakil, kariyer gibi imkanlarin saglanmasi, 6diil
ve ceza sistemlerinin olusturulmasi, isgorenler ve yoOnetimin iliskilerinin
gelistirilmesi, isgorenlerin giliclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi, moral ve
motivasyonlarinin  saglanmasi, iicret sisteminin olusturulmasi, deneme
siirecindeki isgdrenlerin performanslarinin belirlenmesinde etkin olarak
kullanilmaktadir. Fatih Belediyesi’nde performans degerlendirme Fatih
Belediyesi bilinyesinde memur ve s6zlesmeli personel olarak calisan iggdérenlerin
timiini  kapsamaktadir.  Performans  degerlendirme iggbrenlerin
performanslarini belirlemeye yonelik olarak 100 tam puan iizerinden hesaplanan
formdan  olusur. Performans degerlendirildikten sonra  isgdrenlerin
performanslar1  hakkinda kendilerine bilgi verilmek iizere performans
degerlendirme sonuglar1 formu verilir. Bu sonuglara gore performans ikramiyesi
almaya hak kazanan isgdrenler toplu olarak listede yer alir. Isgdrenlerin
performans degerlendirme sonucu almis oldugu notlar performans
degerlendirme dosyasinda saklanir ve muhafaza edilir. Memur personellerin
performans degerlendirme notlar1 sicil dosyalar1 ile birlikte, sodzlesmeli
personelin performans degerlendirme notlar1 ise isgdrenlerin 6zliilk dosyalari ile

birlikte muhafaza edilir.

Isgorenlerin performanslar1 hakkinda birinci ve ikinci derece degerleyiciler not
verir. Bu iki degerleyicinin vermis oldugu puanlarin ortalamasi alinarak

performans degerlendirme yapilmis olur.
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5.1.4 Evren ve orneklem

Orneklemimiz Fatih Belediye Binasinda calisan personellerden olusmaktadir.
Anketimiz yas, cinsiyet, medeni durum, kidem, egitim diizeyi farkli olan 200
isgérene uygulanmis ve toplamda elde edilmis olan 200anket ¢alismaya dahil

edilmistir. Evren 399 kisiden olusmaktadir.

Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda orneklem biiyiikliigii hesaplama

formiiliinden yararlanilmistir (Demir, 2017: 117).

n= N.Z?pxq / d?(N-1)+Z?pxq
N= Ana Kiitle (Evren)
n= Ornekleme biiyiikliigii
p=Incelenecek olayin goriiliis sikligi (0,5)
g=Incelenecek olayin goriilmeyis siklig1 (0,5)

Z=Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda
bulunan teorikdeger (1,96)

d= Hata payi. Olayin goriiliis sikligina gore yapilmak istenen +sapma olarak
simgelenmistir. %5 hata payr %95 giiven aralig ile ana kiitleyi temsil edecek

orneklem biliyiikligii asagidaki formiille hesaplanmistir.

n= 198.

5.2 Istatistiksel Analiz, Giivenilirlik Analizi, Hipotez Testleri ve Korelasyon

Anket ile ilgili istatistiksel analiz, giivenilirlik analizi, hipotez testleri ve

korelasyon verileri alt bagliklar halinde ele alinmistir.

5.2.1 Ilstatistiksel analiz

Tim Veriler SPSS 22.0 paket programinda analiz edildi. Siirekli verilerin
gosterimi  medyan(minimum-maksimum) ve (ortalama+tstandart sapma) ile
verildi. Verilerin normal dagilima uyumu Shapiro Wilk Testi ile sinandi.
Test sonucunda normal dagilim gosteren siirekli veriler i¢in ortalamalar arasi
karsilagtirmalarda Independent T test ve ANOVA Testi kullanildi. Normal

dagilim goéstermeyen siirekli veriler i¢in ise Mann-Whitney U Test ve Kruskal
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Wallis Test kullanildi. Stirekli degiskenler arasindaki iliski Spearman

Korelasyon katsayisi ile incelendi

Not: Ankete katilanlar arasinda Bir okul bitirmeyen ve doktora mezunu olan
yoktur. Ayrica ilkokul mezunu 1 kisi oldugundan dolay1 egitim durumuna

iliskin yapilan testlerde analize katilmamigtir.

Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yiizde Dagilimlari Cizelge 5.1.° de

verilmistir.

Cizelge 5.1: Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Degisken N %
Cinsivet
Kadin 51 25.50
Erkek 149 74.50
Toolam 200 100.00
Yas
19-29 46 23.00
30-39 96 48.00
40-49 40 20.00
50+ 18 9.00
Toonlam 200 100.00
Medeni Duriim
Evli 127 63.50
Bekar 61 30.50
Bosanmis 12 6.00
Toolam 200 100.00
Kidem
0-5 Y1l 56 28.00
6-11 Y1l 85 42.50
12-17 Y1l 30 15.00
18+ 29 14.50
Toplam 200 100.00
Egitim
Bir Okul Bitirmedi 0 0.00
ilkokul 1 0.50
Ortaokul 4 2.00
Lise 79 39.50
Yiiksekokul 40 20.00
Universite 69 34.50
Lisansiistii 7 3.50
Doktora 0 0.00
Toolam 200 100.00
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Orneklem grubunun demografik ozelliklerine iliskin Tablo incelendiginde
orneklem grubunu olusturan kisilerin 51’inin (% 25.50) kadin, 149" unun (%
74.5) erkek oldugu goriilmistiir. Ankete katilanlarin 46's1 (%23.0) 19-29 yas
grubu, 96's1 (%48.0) 30-39 yas grubu 40"'1n1in (%20.0) 40-49 yas grubu ve 18'1 de
(%9.0) 50 yas ve istii bireylerden olusmaktadir. 127 kisinin (%63.5) evli,
61’inin (%30.5) bekar, 12’sinin (%6.0) medeni durumunun bosanmis oldugu
goriilmektedir. Ankete katilanlarin kidem durumu incelendiginde,56's1 (%28,0)
0-5 yil, 85" (%42.5) 6-11 yil, 30"unun (%15.0) 12-17 yil ve 29'unun (%14.5) 18

yil ve daha fazla siiredir kideminin oldugu goériilmiistiir.

Ankete katilanlarin egitim durumuna bakildiginda en fazla katilim 79 kisi ile (%39.5)
lise mezunlar1 ve 69 kisi ile (%34.5) liniversite mezunlarindan saglanmistir. Doktora
derecesine sahip ve bir okul bitirmeyen katilimc1 yoktur.

5.2.2 Giivenilirlik analizi sonuclari

Is Tatmini Olgegi Giivenirlik Analizi ile ilgili veriler Cizelge 5.2°de ayrintili

olarak verilmistir.

Cizelge 5.2: Is Tatmini Olgegi Giivenirlik Analizi

is Tatmini Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Ucret 0,810 4
Calisma Arkadaslar1 0,925 4
Bilgi ve Beceri 0,847 4
Kurum Algisi 0,851 4
Ein Dogast 0,803 4
Toplam 0,935 20

200 katilimcidan elde edilen verilerin is tatmini Ol¢edi ve bes alt boyutuna
iliskin Cronbach's Alpha kat sayilar1 sirastyla Ucret 0.810; Calisma Arkadaslar
0.925; Bilgi ve Beceri 0.847; Kurum Algisi 0.851; Isin Dogas1 0.803 ve toplam
giivenirlik 0.935 bulunmustur.Bu bes alt boyut ve 6l¢egin toplam giivenirligi

oldukga yiiksek ¢cikmistir.

Performans Degerleme Olgegi Giivenirlik Analizi ile ilgili veriler Cizelge 5.3.de

verilmistir.
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Cizelge 5.3: Performans Degerleme Olgegi Giivenirlik Analizi

Performans Degerleme Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Amirler 0,874 4
Calisma Kosullari 0,882 4
Odiiller 0,906 4
Performans Algisi 0,715 12
Toplam 0,934 24

200 katilimcidan elde edilen verilerin performans degerleme 6lgegi ve dort alt
boyutuna iliskin Cronbach's Alpha kat sayilar1 sirastyla Amirler 0.874; Calisma
Kosullar1 0.882; Odiiller 0.906; Performans Algis1 0.715 ve toplam giivenirlik
0.934 bulunmustur. Performans Algisi alt boyutu i¢in dl¢egin giivenilir, diger
biitiin alt boyutlar ve toplam iginse Ol¢egin yiiksek giivenirlikte oldugu
goriilmiistiir.

5.2.3 Hipotez testleri

Cinsiyet, yas, medeni durum,kidem ve egitim durumu degiskenleri icin Is
Tatmini ve Performans Degerleme 6lcegi alt boyutlarina gore farklilasma olup

olmadig1 incelenmistir.

Ho: Calisanlarin Is Tatmini algilari arasinda fark yoktur.

Ha: Calisanlarin Is Tatmini algilar1 arasinda fark vardir.

Ho: Calisanlarin Ucret algilari arasinda fark yoktur.

Ha: Calisanlarin Ucret algilar1 arasinda fark vardir

Ho: Calisanlarin Calisma Arkadaslari algilar1 arasinda fark yoktur.
Ha: Calisanlarin Calisma Arkadaslar1 algilar1 arasinda fark vardir.
Ho: Calisanlarin Bilgi ve Beceri algilari arasinda fark yoktur.

Ha: Calisanlarin Bilgi ve Beceri algilar1 arasinda fark vardir.

Ho: Calisanlarin Kurum Algist algilar1 arasinda fark yoktur.

Ha: Calisanlarin Kurum Algisi algilar1 arasinda fark vardir.

Ho: Calisanlarin Isin Dogasi algilari arasinda fark yoktur.
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Ha: Calisanlarin isin Dogasi algilari arasinda fark vardir.
Ho:Calisanlarin Performans Degerleme algilar1 arasinda fark yoktur.
Ha: Calisanlarin Performans Degerleme algilari arasinda fark vardir.
Ho: Calisanlarin Amirler algilar1 arasinda fark yoktur.

Ha: Calisanlarin Amirler algilar1 arasinda fark vardir.

Ho: Calisanlarin Calisma Kosullar1 algilar1 arasinda fark yoktur.

Ha: Calisanlarin Calisma Kosullar1 algilar1 arasinda fark vardir

Ho: Calisanlarin Odiiller algilar: arasinda fark yoktur.

Ha: Calisanlarin Odiiller algilari arasinda fark vardir.

Ho: Calisanlarin Performans algilari arasinda fark yoktur.

Ha: Calisanlarin Performans algilar1 arasinda fark vardir.

5.2.3.1 Cinsiyet degiskenine iliskin analizler

Is tatmini 6lgegi ve alt boyutlarina iliskin analizler Cizelge 5.4’de verilmistir.

Cizelge 5.4: Is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlarma iliskin Analizler

Degiskenler Cinsiyet Tammlayici Istatistikler p-degeri

2.50(1.00-5.00)

Kadmn (n=51)
) 2.64+1.152
Ucret 0.0052
3.00(1.00-5.00)

Erkek (n=149)
3.16+1.154

4.00(1.00-5.00)

Kadmn (n=51)
3.75+1.282
Calisma Arkadaslari 0.1292
4.25(1.00-5.00)

Erkek (n=149)
4.17+0.878

4.00(1.50-5.00)

Kadmn (n=51)
3.91+1.002
Bilgi ve Beceri 0.1972
4.25(1.00-5.00)

Erkek (n=149)
4.13+0.837

3.50(1.00-5.00)

Kadm (n=51)
Kurum Algist 3.50+1.036 0.2622

Erkek (n=149) 3.75(1.00-5.00)
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Cizelge 5.4: (devam) Is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Analizler

3.68+0.932

3.50(1.00-5.00)

) 3.30+1.057
Isin Dogas1 0.405%
3.50(1.00-5.00)
Erkek (n=149)

Kadmn (n=51)

3.44+0.993

3.50(1.40-5.00)

Kadimn (n=51)
) 3.42+0.908
Is Tatmini 0.0342

3.85(1.05-5.00)
Erkek (n=149)

3.72+0.776

Veriler; (ortalamatstandart sapma)(minimum-Maksimum) gdsterimi ile

verilmistir.
a: Mann-Whitney U

Tablo incelendiginde, Calisma Arkadaslar1, Bilgi ve Beceri, Kurum Algisi, Isin
Dogasi, Is Tatmini, skor ortalamas: ile cinsiyet arasinda anlamli fark
bulunmazken, Ucret alt boyut ile cinsiyet arasinda anlamli fark bulunmustur.
(p<0,05) Erkeklerin tiicret skor ortalamalari kadinlardan istatistiksel olarak
anlamli 6l¢iide daha yiiksektir. Erkeklerin verdigi emege karsilik aldig: {icretten
ve yapilan licret artiglarindan daha memnun oldugu goriilmiistiir.Performans
Degerleme Olgegi ve Alt Boyutlarina Iliskin Analizler Cizelge 5.5.° de

verilmistir.

Cizelge 5.5: Performans Degerleme Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Analizler

Degiskenler Cinsiyet Tanimlayici Istatistikler p-degeri

3.75(1.00-5.00)

Kadin (n=51)
3.60+1.032
Amirler 0.775?
3.75(1.00-5.00)

Erkek (n=149)
3.54+1.102

3.75(1.00-5.00)

Kadm (n=51)
3.43+1.267
Calisma Kosullart 0.759?
3.75(1.00-5.00)

Erkek (n=149)
3.52+1.094

Odiiller Kadin (n=51) 2.75(1.00-5.00) 0.7642

122



Cizelge 5.5: (devam) Performans Degerleme Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin

Analizler

3.10+1.226

3.00(1.00-5.00)

Erkek (n=149)
3.09+1.168

3.00(1.67-5.00)

Kadin (n=51)
3.06+0.738
Performans Algisi 0.9102
3.00(1.00-5.00)

Erkek (n=149)
3.06+0.887

3.28(1.50-5.00)

Kadin (n=51)
3.27+0.826
Performans Degerleme 0.7222
3.22(1.00-5.00)

Erkek (n=149)
3.28+0.929

Veriler; (ortalamatstandart sapma)(minimum-Maksimum) goésterimi ile

verilmistir.
a: Mann-Whitney U

Tablo incelendiginde, herhangi bir alt boyut ile cinsiyet arasinda anlamli bir

farklilagsma yoktur (p>0.05).
5.2.3.2 Yas degiskenine iliskin analizler

Is tatmini dlgegi ve alt boyutlarina iliskin analizler Cizelge 5.6° da verilmistir.

Cizelge 5.6: Is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Analizler

Degiskenler Yas Grubu Tanimlayic Istatistikler p-degeri
2.88(1.00-5.00)
19-29 (n=46)
2.93+1.239
3.00(1.00-5.00)
30-39 (n=96)
. 3.16+1.160
Ucret 0.461°
2.63(1.00-5.00)
40-49 (n=40)
2.94+1.169
2.63(1.25-5.00)
50+ (n=18)
2.79+1.086
4.00(1.00-5.00)
19-29 (n=46)
4.07+0.929
Calisma Arkadaslari 0.321°
4.00(1.00-5.00)
30-39 (n=96)
4.13+0.942
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Cizelge 5.6: (devam) Is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlarina Iliskin Analizler

4.75(1.05-5.00)

40-49 (n=40)
4.08+1.165
4.00(1.00-5.00)
50+ (n=18)
3.69+1.187
4.00(1.00-5.00)
19-29 (n=46)
4.12+0.804
4.00(1.25-5.00)
30-39 (n=96)
. _ 4.08+0.853
Bilgi ve Beceri 0.951°
4.38(1.50-5.00)
40-49 (n=40)
4.10+0.942
4.00(1.50-5.00)
50+ (n=18)
3.88+1.142
3.50(1.00-5.00)
19-29 (n=46)
3.58+0.879
3.50(1.50-5.00)
30-39 (n=96)
3.61+0.969
Kurum Algist 0.804°
4.00(1.00-5.00)
40-49 (n=40)
3.72+1.032
3.75(1.75-5.00)
50+ (n=18)
3.75+1.004
3.63(1.00-5.00)
19-29 (n=46)
3.34+0.985
3.50(1.00-5.00)
30-39 (n=96)
, 3.36+0.963
Isin Dogas1 0.628°
3.50(1.00-5.00)
40-49 (n=40)
3.59+1.074
3.75(1.00-5.00)
50+ (n=18)
3.44+1.187
~ 3.58(1.05-5.00)
19-29 (n=40) 3.6120.766
.75(1.40-5.
30-39 (n=96) 3.75(1.40-5.00)
s Tatmini SO 0.828"
18 3.88(1.40-5.00 -
40-49 (n=40) ( )
3.69+0.906
cos (et 3.45(1.75-5.00)
+ =
(n=18) 3.51+0.948
Veriler; (ortalamatstandart sapma)(minimum-Maksimum) gdsterimi
verilmistir.
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b: Kruskal Wallis Test

Tablo incelendiginde, herhangi bir alt boyut ile yas gruplari arasinda anlamli bir

farklilasma yoktur (p>0.05).

Performans Degerleme Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Analizler Cizelge 5.7

de verilmistir.

Cizelge 5.7: Performans Degerleme Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Analizler

Degiskenler Yas Grubu Tanimlayict Istatistikler p-degeri Fark Durum
R 4.00(1.00-5.00)
19-29 (n=46) 3.65+1.040
30-39 (1=26) 3.75(1.00-5.00)
) 3.49+1.079 .
Amirler 0.019 Grup 3-Grup 4
4049 (1=40) 4.00(1.00-5.00)
- 3.87+1.022
_ 2.63(1.00-5.00)
50+ (n=18) 2.93£1.121
_ 3.88(1.00-5.00)
B (1=48) 3381218
30-30 (1=96) 3.50(1.00-5.00)
3.37+1.160
Calisma Kosullart 0.070°
4040 (n=40) 4.00(2.25-5.00)
3.95+0.959
3.50(1.00-5.00)
+ (n=
50+ (n=18) 3.44£0.995
2.75(1.00-5.00)
19-29 (n=4
9-29 (n=46) 2.86+1.324
30-39 (1=06) 3.00(1.00-5.00)
Odiiller 3.16+1.160 0.385P
4049 (1v=40) 3.00(1.00-5.00) '
- 3.28+1.087
2.88(1.00-5.00)
+ (n=
S0+ (n=18) 2.99+1.083
_ 2.83(1.00-5.00)
19-29 (n=46) 2.8620.882
30.39 (1=96) 3.00(1.00-5.00)
3.15+0.831
Performans Algist 0.089°
4049 (n=40) 3.17(1.67-5.00)
3.21+0.830
_ 2.67(1.00-4.33)
50+ (n=18) 2.770.803
_ 3.33(1.00-4.78)
19-29 (n=46) 3.15£0.925
3039 (=96 TS
Performans Degerleme - - 0.170°
40-49 (v=40) 3.53(2.17-5.00)
- 3.54+£0.812
2.75(1.00-4.78)
+ (n=
S0+ (n=18) 3.00£0.875
Veriler; (ortalamatstandart sapma)(minimum-Maksimum) gosterimi ile

verilmistir.
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b: Kruskal Wallis Test

Tablo incelendiginde, Calisma Kosullar1,Odiiller,Performans Algis1  ve
Performans Degerleme skor ortalamasina gore yas gruplari arasinda anlamli fark
yokken, Amirler skor ortalamasina gore yas gruplar1 arasinda anlamli fark
bulunmustur.(p<0.05) Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak
coklu karsilagtirma testi yapilmistir. 40-49 yas grubu bireylerin amir skor
ortalamalar1 50 yas ve lstli bireylerden istatistiksel agidan anlamli 6l¢iide daha

yiksektir. 40-49 yas grubundaki bireyler amirlerle olan

iliskilerde 50 yas {stii bireylere gore daha olumlu iliskiler sergiledikleri

bulunmustur.
5.2.3.3 Medeni durum degiskenine iliskin analizler

Is tatmini 6lgegi ve alt boyutlarina iliskin analizler Cizelge 5.8 de verilmistir.

Cizelge 5.8: Is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Analizler

Degiskenler Medeni Durum Tamimlayici Istatistikler  p-degeri Fark Durum
2.75(1.00-5.00)
Evli (n=127)
3.01+1.183
B 3.00(1.00-5.00)
Ucret Bekar (n=61) 0.849>

3.08+1.124

3.00(1.00-5.00)

Bosanmig (n=12)

2.96+1.393
4.25(1.00-5.00)
Evli (n=127)
4.194+0.938
4.00(1.00-5.00)
Calisma Arkadaslar Bekar (n=61) 0.063°

3.88+1.054

4.00(1.00-5.00)

Bosanmig (n=12)
3.67+1.320

4.25(1.25-5.00)

Evli (n=127)
4.17+0.876

4.00(1.00-5.00)
Bilgi ve Beceri Bekar (n=61) 0.0170° Grup 1 - Grup 2
3.84+0.890

4.63(3.25-5.00)

Bosanmis (n=12)
4.27+0.787

4.00(1.00-5.00)
Kurum Algis Evli (n=127) 0.162°
3.73+£0.970
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Cizelge 5.8: (devam) Is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Analizler

3.50(1.00-5.00)

Bekar (n=61)
3.46+0.846

3.38(1.25-5.00)

Bosanmis (n=12)

3.54+1.305
3.75(1.00-5.00)
Evli (n=127)
3.54+0.993
, 3.00(1.00-5.00)
Isin Dogasi Bekar (n=61) 0.012° Grup 1 - Grup 2

3.09+0.954

3.38(1.50-5.00)

Bosanmig (n=12)

3.56+1.178
3.85(1.40-5.00)
Evli (1=127)
3.73+0.800
. 3.50(L.05-5.00)
Is Tatmini Bekar (n=61) 0.103°

3.47+0.784

3.73(1.65-5.00)

Bosanmig (n=12)
3.60+1.101

Veriler; (ortalama+standart sapma)(minimum-Maksimum) goésterimi ile

verilmistir.
b: Kruskal Wallis Test

Tablo incelendiginde, Ucret,Calisma Arkadaslari,Kurum Algis1 ve Is Tatmini
skor ortalamasiyla medeni durum arasinda anlaml1 fark yokken, Bilgi ve Beceri
velsin Dogas1 skor ortalamasiyla medeni durum arasinda anlamli fark
bulunmustur.(p<0.05) Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak

¢oklu karsilastirma testi yapilmistir.

Evlilerin bilgi ve beceri ve igin dogasi skor ortalamasi bekarlardan istatistiksel

acidan anlaml 6l¢iide daha yiiksektir.

Performans degerleme 6lgegi ve alt boyutlarina iliskin analizler Cizelge 5.9°da

verilmistir.
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Cizelge 5.9: Performans Degerleme Olgegi ve Alt Boyutlarina Iliskin Analizler

Degiskenler Medeni Durum Tanimlayic Istatistikler ~ p-degeri
3.75(1.00-5.00)
Evli (n=127)
3.57+1.084
3.50(1.00-5.00)
Amirler Bekar (n=61) 0.113°
3.40+1.118
4.00(3.00-5.00)
Bosanmig (n=12)
4.10+0.661
3.75(1.00-5.00)
Evli (n=127)
3.57+£1.137
3.50(1.00-5.00)
Calisma Kosullar1 Bekar (n=61) 0.246°
3.30+1.148
3.38(2.50-5.00)
Bosanmig (n=12)
3.71+£1.044
3.25(1.00-5.00)
Evli (n=127)
3.18+1.205
i 2.75(1.00-5.00)
Odiiller Bekar (n=61) 0.174°
2.87£1.122
2.88(2.25-5.00)
Bosanmis (n=12)
3.40+1.120
3.17(1.00-5.00)
Evli (n=127)
3.15+0.830
2.83(1.00-5.00)
Performans Algist Bekar (n=61) 0.094°
2.88+0.903
2.83(2.33-4.33)
Bosanmig (n=12)
3.01+0.665
3.33(1.00-5.00)
Evli (n=127)
3.34+0.908
3.17(1.00-5.00)
Performans Degerleme Bekar (n=61) 0.178°
3.09+0.898
3.17(2.67-4.78)
Bosanmig (n=12)
3.50+0.747
Veriler; (ortalamazstandart sapma)(minimum-Maksimum) gdsterimi

verilmistir.

b: Kruskal Wallis Test
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Tablo incelendiginde, herhangi bir alt boyut ile medeni durum arasinda anlaml

bir farklilagsma yoktur (p>0.05).

5.2.3.4 Kidem degiskenine iliskin analizler

Is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlarina Iliskin Analizler Cizelge 5.10°da

verilmigtir.

Cizelge 5.10: Is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Analizler

Degiskenler Kidem Tamimlayici Istatistikler ~ p-degeri Fark Durum
2.75(1.00-5.00)
0-5 Y1l (n=56)
2.85+1.260
3.00(1.00-5.00)
6-11 Y1l (n=85)
.. 3.11£1.174
Ucret 0.485°
3.25(1.50-5.00)
12-17 Y1l (n=30)
3.23+1.171
2.75(1.25-5.00)
18+ (n=29)
2.94+0.986
4.00(1.00-5.00)
0-5 Y1l (n=56)
3.93+0.979
4.25(1.00-5.00)
6-11 Y1l (n=85) 7.0 o
16=x0. -
Calisma Arkadaslari 0.008° Grup 1- Grup 3
5.00(1.50-5.00) Grup 3- Grup 4
12-17 Y1l (n=30)
4.32+1.160
4.00(1.00-5.00)
18+ (n=29)
3.78+1.057
4.00(1.00-5.00)
0-5 Y1l (n=56)
4.03+0.831
4.25(1.25-5.00)
6-11 Y1l (n=85)
o . 4.17+0.780
Bilgi ve Beceri 0.629°
4.13(1.25-5.00)
12-17 Y1l (n=30)
3.98+1.171
4.00(1.50-5.00)
18+ (n=29)
3.96+0.952
3.50(1.00-5.00)
0-5 Y1l (n=56)
3.40+0.991
3.75(1.25-5.00)
6-11 Y1l (n=85)
3.75+0.904
Kurum Algisi 0.208°
3.38(1.00-5.00)
12-17 Y1l (n=30)
3.59+1.140
3.75(2.00-5.00)
18+ (n=29)
3.80+0.797
3.50(1.00-5.00)
. 0-5 Y1l (n=56)
Isin Dogas1 3.19+0.971 0.332b

6-11 Y1l (n=85)

3.50(1.00-5.00)
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3.47+0.992
3.38(1.00-5.00)

3.44+1.236
3.75(1.50-4.75)

3.59+0.841
3.50(1.05-5.00)

3.48+0.805
3.85(1.40-5.00)

3.73+£0.779

Is Tatmini 3.88(1.40-5.00) 0.322¢
12-17 Y1l (n=30)
3.71£0.995

3.70(1.85-4.85)

12-17 Y1l (n=30)

18+ (n=29)

0-5 Y1l (n=56)

6-11 Y1l (n=85)

18+ (n=29) 3.61+0.751

Veriler; (ortalamatstandart sapma)(minimum-Maksimum) gdsterimi ile

verilmistir.
b: Kruskal Wallis Test

c: ANOVA

Tablo incelendiginde, iicret, bilgi ve beceri, kurum algisi, isin dogasi ve is
tatmini skor ortalamasiyla medeni durum arasinda anlamli fark yokken, calisma
Arkadaslar1 skor ortalamasiyla medeni durum arasinda anlamli fark
bulunmustur.(p<0.05) Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak
coklu karsilagtirma testi yapilmistir. Kidem siiresi 12-17 yil olanlarin Caligma
Arkadaglar1 alt boyutu skor ortalamasi 0-5 ve 18 yil ve iistii kideme sahip

olanlardan istatistiksel acidan anlamli 6l¢iide daha ytliksektir.

Performans Degerleme Olcegi ve Performans Degerleme Olgegi ve Alt

Boyutlarina iligskin Analizler Cizelge 5.11°de verilmistir.

Cizelge 5.11: Performans Degerleme Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Analizler

Degiskenler Kidem Tanimlayici Istatistikler ~ p-degeri

3.75(1.00-5.00)
3.47+£1.023

6-11 Y1l (n=85) 3.75(1.00-5.00)
. 3.60£1.095 b
Amirler 4.13(1.00-5.00) 0.238
12-17 Y1l (n=30) . . .

0-5 Y1l (n=56)

37841239
3.50(1.00-5.00)
18+ (n=2
8+ (n=29) 33440083
3.25(1.00-5.00)
1 Kosull -5 Yil (n= 057°
Calisma Kosullar 0-5 Y1l (n=56) 3.09+1.192 0.05
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Cizelge 5.11: (devam) Performans Degerleme Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin

Analizler
B 4.00(1.00-5.00)
6-11 Y1l (n=85) 3.61+1.175
B 3.50(1.00-5.00)
12-17 Y1l (n=30) 3.64+1.062
3.75(2.50-5.00)
+ (n=
18+ (n=29) 3.77+0.793
- 3.25(1.00-5.00)
0-5 Y1l (n=56) 2.95+1.246
6-11 Y1l (n=85) 3'20(%)10 _252'20)
Odiiller : : 0.664°
217 ) 2.88(1.00-5.00)
3.37+1.201
3.00(1.75-5.00)
+ (n=
18+ (n=29) 3.18+0.863
- 2.92(1.00-5.00)
0-5 Y1l (n=56) 2.89+0.946
v 3.00(1.00-5.00)
3.1140.730
Performans Algisi 0
ANy 4 3.17(1.00-5.00)
3.34+1.037
2.83(1.83-4.83)
18+ (n=2
8+ (n=29) 2.95+0.706
4 3.19(1.00-4.78)
0-5 Y1l (n=56) 3.07£0.912
W A 3.28(1.00-5.00)
] 3.3240.912 b
Performans Degerleme o
1217 i (r30) 3.27(1.00-5.00)
3.51+1.030
3.44(2.33-4.78)
+ (n=
18+ (n=29) 3.27+0.638
Veriler;  (ortalamatstandart — sapma)(minimum-Maksimum)  gdsterimi
verilmistir.

b: Kruskal Wallis Test

ile

Tablo incelendiginde, herhangi bir alt boyut ile kidem arasinda anlamli bir

farklilasma yoktur (p>0.05).

5.2.3.5 Egitim degiskenine iliskin analizler

Is tatmini 6lgegi ve alt boyutlarina iliskin analizler Cizelge 5.12’de verilmistir.
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Cizelge 5.12: Is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlarina Iliskin Analizler

Degiskenler Egitim Durumu Tanimlayici Istatistikler p degeri Eark Durum
Ortaokul (n=4) 2.13(1.75-4.25)
2.56+1.143
Lise (n=79) 3.5(1-5)
3.33+1.159
(] 2.88(1.25-5.00
Ucret Yiiksekokul (n=40) ( ) 0.007° Grup 2- Grup 4
3.10+1.074
] 2.50(1-5
Universite (n=69) (1-5)
2.78+1.194
Lisansiistii (n=7) 2.25(1-3)
2.00+0.736
Ortaokul (n=4) 3.25(2.75-5)
3.56+1.008
Lise (n=79) 4(1-5)
-+
alinbioc Grup1-Grup 5
4.25(1- i
Caligma Arkadaslari Yiiksekokul (n=40) 5(1-5) 0.023b Grup 2 - Grup 5
3.96+1.218 Grup 3 - Grup 5
Grup 4 - Grup 5
Universite (n=69) 4(1-5)
4.04+1.077
Lisansiistii (n=7) 5(5-5)
50
Ortaokul (n=4) 3.63(2.75-4.50)
3.63+0.722
i 4.25(1.25-5
Lise (n=79) ( )
4.29+0.753
ilgi i 4.13(1-5
Bilgi ve Beceri Yiiksekokul (n=40) (1-5) 0.057°
3.83+1.064
] 4(1.25-5.
Universite (n=69) (1.25-5.00)
3.96+0.897
o 4.,50(3.25-5.00)
Lisanstistii (n=7)
4.25+0.677
3.00(2.50-3.00
Ortaokul (n=4) ( )
2.88+0.250
; 4(1.5-5
Lise (n=79) (15-5)
3.81+0.930
3.88(1-5
Kurum Algsi Yiiksekokul (n=40) (1-5) 0.063"
3.59+1.037
Universite (n=69) 3.50(1.25-5)
3.56+0.982
.00(2.75-3.7
Lisansiistl (n=7) 3.00(2.75-3.75)
3.11+0.378
3.38(2.50-3.75
Ortaokul (n=4) ( )
3.25+0.540
; 3.75(1-5
Lise (n=79) (1-5)
3.54+1.027
Isin Dogast 350(1-5 0.353"
e Yiiksekokul (n1=40) (1-5)
3.24+1.067
] 3.50(1-5
Universite (n=69) (1-5)
3.33+0.979
Lisansiistii (n=7) 4(2.50-5)
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Cizelge 5.12: (devam) is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlarina Iliskin Analizler

3.71+1.004
3(2.65-4.05
Ortaokul (n=4) ( )
3.18+0.606
Lise (n=79) 3:9(1.4-5)
3.81+0.782
. 3.88(1.05-4.85
Is Tatmini Yiiksekokul (n=40) ( ) 0.147°
3.54+0.905
. 3.50(1.65-5.00
Universite (n=69) ( )
3.53+0.833
. - 3.70(2.95-4.20)
Lisansiistii (n=7)
3.61+0.478

Veriler; (ortalamatstandart sapma)(minimum-Maksimum) gosterimi ile

verilmigtir.
b: Kruskal Wallis Test
[lkokul mezunu 1 kisi oldugu icin analizden ¢ikarilarak hesaplanmistir.

Tablo incelendiginde, Bilgi ve Beceri, Kurum Algisi, isin Dogas1 ve Is Tatmini
skor ortalamasiyla egitim durumu arasinda anlamli fark yokken, Ucret ve
Calisma Arkadaslar1 skor ortalamasiyla egitim durumu arasinda anlamli fark
bulunmustur.(p<0.05) Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak
coklu karsilastirma testi yapilmistir. Lise mezunlarinin iicret skor ortalamasi
tiniversite mezunlarindan istatistiksel agidan onemli 6l¢iide daha yiiksektir.Lise
mezunlart aldiklar1 {icretten ve zamlardan iiniversite mezunlarina gore daha
memnun oldugu
bulunmustur. Lisans iistii mezunlarin Calisma Arkadaslar1 alt boyutu skor
ortalamasi diger biitiin egitim diizeylerinden istatistiksel acidan dnemli Olgiide

daha yiiksektir.

Performans degerleme 6l¢egi ve alt boyutlarina iliskin analizlerler Cizelge 5.13°

de verilmistir.

Cizelge 5.13: Performans Degerleme Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Analizler

Degiskenler Egitim Durumu Tanimlayici Istatistikler p degeri
.63(2.75-4
Ortaokul (n=4) 363(2.75-4)
3.5+0.612
. . 3.75(1-5
Amirler Lise (n=79) (1-5) 0.274°
3.47+1.218
3.75(1-5
Yiiksekokul (n=40) (1-5)
3.36x1.209
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Cizelge 5.13: (devam)Performans Degerleme Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin

Analizler
.. 4(1-5
Universite (n=69) (1-5)
3.78+0.874
. - 3.25(2.75-3.75)
Lisansiistii (n=7)
3.29+0.419
3.38(2-3.75
Ortaokul (n=4) ( )
3.13+0.829
. 3.75(1-5
Lise (n=79) (1-5)
3.46+1.265
3.63(1-59
Caligma Kosullari Yiiksekokul (n=40) ( 0.934°
3.49+1.111
.. 3.75(1-5
Universite (n=69) (1-5)
3.55+1.082
3.75(2.75-4.25
Lisansiistii (n=7) ( )
3.57+0.590
2.63(2-4
Ortaokul (n=4) (2-4)
2.81+0.851
. 3.25(1-5
Lise (n=79) (1-5)
3.11+£1.369
. 2.88(1-5
Odiiller Yiiksekokul (n=40) "y 0.485°
2.88+1.119
.. 3(1-5
Universite (n=69) (1-5)
3.26+1.036
2.75(2-3.25
Lisansiistii (n=7) ( )
2.71£0.529
2.92(2.67-3.17
Ortaokul (n=4) ( )
2.92+0.215
1-
Lise (n=79) 3(1-5)
3.12+1.027
2.83(1-4
Performans Algist Yiiksekokul (n=40) 83(1-4) 0.424°
2.78+0.753
.. 2.
Universite (n=69) 3(25)
3.18+0.704
2.83(2.67-3.
Lisansiistii (n=7) 83(2.67-3.50)
2.95+0.381
2.94(2.78-3.61
Ortaokul (n=4) ( )
3.07+0.381
. 3.33(1-5
Lise (n=79) (1-5)
3.27+1.099
3.14(1-4.50
Performans Degerleme  Yiiksekokul (n=40) ( ) 0.599°
3.09+0.845
.. 3.28(2.22-5
Universite (n=69) ( )
3.41+0.727
3.11(3-3.28
Lisansiistii (n=7) ( )
3.11+0.124
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Veriler; (ortalamatstandart sapma)(minimum-Maksimum) gdsterimi ile

verilmigtir.

b: Kruskal Wallis Test

Tablo incelendiginde, herhangi bir alt boyut ile egitim durumu arasinda anlamli
bir farklilasma yoktur (p>0.05).

5.2.4 Korelasyon

5.1 Is tatmini ve Performans Degerleme Algisi iliskisi

Ho: Is tatmini ve Performans Degerleme Algis1 arasinda iliski yoktur

Ha: Is tatmini ve Performans Degerleme Algisi arasinda iliski vardur.

Is tatmini ve performans Degerleme iliskisi Cizelge 5.14” de verilmistir.

Cizelge 5.14: Is tatmini ve performans Degerleme iliskisi

Degisken N R P

Is Tatmini — Performans Degerleme 199 0.692 0.000

Tablo incelendiginde, Is tatmini ve Performans Degerleme Algis1 arasinda

pozitif yonlii yiiksek diizeyde iliski oldugu bulunmustur.(p<0.05; r=0.692)

Is tatmini ve performans algis1 alt boyutlarina iliski analizler Cizelge 5.15°de

verilmistir.

Cizelge 5.15: Is tatmini ve performans algisi alt boyutlarina iliski analiz

Korelasyonlar 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Ucret  —
2. Calisma Arkadaglarnt 0.327** ——
3. Bilgi ve Beceri 0.401** 0.597** ——
4. Kurum Algisi 0.556** 0.543** 0.667** ——
5. Isin Dogasi 0.471** 0.566** 0.593** 0.789** ——
6. Amirler 0.393** 0.604** 0.476** 0.650** 0.674** ——
7. Calisma Kosullar1 ~ 0.358** 0.440** 0.414** 0.622** 0.642** 0.735** ——

8. Odiiller 0.340** 0.458** 0.335** 0.599** 0.555** 0.585** 0.645** ——
9. Performans Algist ~ 0.332** 0.530** 0.346** 0.507** 0.526** 0.643** 0.605** 0.750** ——
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Tablo incelendiginde, Calisma Arkadaslar1 ve Ucret arasinda pozitif yonlii
diisiik diizeyde iliski (p<0.01; r=0.327), Bilgi ve Beceri ve Ucret arasinda
pozitif yonli orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.401), Bilgi ve Beceri ve Calisma
Arkadaglar1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.597), Kurum
Algist ve Ucret arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.556),
Kurum Algis1 ve Calisma Arkadaglar1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski
(p<0.01; r=0.543), Kurum Algis1 ve Bilgi ve Beceri arasinda pozitif yonli
yiiksek diizeyde iliski (p<0.01; r=0.667), isin Dogas1 ve Ucret arasinda pozitif
yonlii orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.471), Isin Dogas1 ve Calisma Arkadaslar1
arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.566), Isin Dogas1 ve
Bilgi ve Beceri arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.593), Isin
Dogas1 ve Kurum Algis1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski (p<0.01;
r=0.789), Amirler ve Ucret arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde iliski (p<0.01;
r=0.393), Amirler ve Calisma Arkadaslar1 arasinda pozitif yonli diistik diizeyde
iliski (p<0.01; r=0.604), Amirler ve Bilgi ve Beceri arasinda pozitif yonlii orta
diizeyde iliski (p<0.01; r=0.476), Amirler ve Kurum Algis1 arasinda pozitif
yonlii yiiksek diizeyde iliski (p<0.01; r=0.650), Amirler ve Isin Dogas1 arasinda
pozitif yonli yiiksek diizeyde iliski (p<0.01; r=0.674), Calisma Kosullar1 ve
Ucret arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde iliski (p<0.01; r=0.358), Calisma

Kosullar1 ve Calisma Arkadaslar1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski
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6 SONUC

Performans degerlendirme isgorenlerin yaptiklarit ise iliskin bilgi ve beceri
diizeylerinin  diizenli  olarak  degerlendirilmesi  siirecidir.  Glinlimiiz
isletmelerinde  performans degerlendirme sistemi yaygin olarak
kullanilmaktadir. Insan giicii isletmelerin basariya ulasmasinda biiyiik rol
oynamaktadir. Basarili olmak isteyen kurum ve kuruluslar sahip olduklari insan

gliclinii verimli ve etkin kullanmak zorundadir.

Calismamizin giris bolimiinde tezimin konusu ve Onemi hakkinda bilgi

verilmigtir.

Calismamizin ikinci boliimiinde performans degerlendirmenin tanimi, onemi,
amaci1 ve faydalar1 hakkinda bilgiler verilmistir. Performans degerlendirme
isgorenler, yonetici ve kurum i¢in oldukca biiyiik 6neme sahiptir. Performans
degerlendirme sayesindeisgorenler eksik ve zayif yonlerini 6grenerek gelistirme
olanagina sahip olurlar. Performans degerlendirme isgorenlerin bilgilendirilme
ihtiyaclarinin karsilanmasini saglar ve isgdrenler yaptiklar1 is dogrultusunda
isletmedeki konumlarin1 6grenirler ya da kendi konumlarini belirleyebilirler.
Kariyer diislincesi olan bireyler performans degerlendirme sayesinde giiclii ve
zayif yonlerini 6grenerek siirekli gelisim olanagina sahip olur. Siirekli ayni
pozisyonda benzer islerin yapilmasi monotonlugu arttirarak isgorenlerin
islerinden sikilmalarin1 ve verimlilik diizeyinin azalmasina neden olur.
Basarilar1 dogrultusunda yiikselme imkanlarinin saglanmasi isgorenlerin islerini
sevk ve coskuyla yapmalarini saglar bdylece verimlilik artmis olur.
Performans degerlendirme sistemi yOneticiler i¢in iyi bir deneyim alaninin
yaratilmasin1 saglar. Isgdrenlerin yiiksek basarisi ydneticinin dogru teknikler
uyguladigini gdsterir. Yoneticiler isgdrenlerin klavuzudur. Isgdérenlerin en gok
etkilendikleri kisiler amirleri/yoneticileridir.  Yoneticilerin diizenli olarak
isgorenlerin performanslarini Olgmeleri olasi1 tehlikelerin erkenden farkina
varilmasin1 saglar. Performans degerlendirme isletmelerin su an ve gelecege

yonelik plan ve stratejilerinde biliyiik rol oynar. Performans degerlendirme
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sayesinde isletme rakiplerine oranla eksik oldugu yonler i¢in gerekli egitim
faaliyetlerinin baglatilmasin1 saglar. Siirekli kendini yenileyen giiniimiiz
teknoloji ve bilgi caginda basariyr yakalamak icin isletmelerin degisikliklere
uyum saglamasi gerekir. Bu dogrultuda eksikliklerin giderilmesi performans

degerlendirme sistemi sayesinde miimkiin olmaktadir.

Calismamizin igiincii bolimiinde performans degerlendirmenin ydntemleri,
performans degerlendirme sirasinda yapilan hatalar ve karsilagilan sorunlar

anlatilmistir.

Calismamizin dordiincii boliimiinde is tatmininin tanimi, 6nemi, i§ tatminini
etkileyen faktorler ve ilgili oldugu temel kavramlarla ilgili bilgiler verilmistir.
Is tatmini isgorenlerin isinden ne kadar memnun olup olmadiklarinin
gostergesidir. Is tatmini isletmede verimlili§in artmasini saglar. Is tatmini
olmayan birey gerekli c¢abayr gostermez ve verimlilik diiser. Performans
degerlendirme isgorenlerin isinden tatmin olup olmadiklarinin belirlenmesini
saglar. Performans degerlendirme sonucunda basarili olan isgérenlere odiil
imkanlarinin saglanmasi iggorenlerin tatminlerinin artmasini saglar. Basar1 ve
basarisiz isgorenlerin bir tutulmasi isgorenlerde memnuniyetsizlik yaratir.
Performans degerlendirme bu ayrimin belirlenmesini saglar. Gorildiigi tizere is

tatmini ve performans degerlendirme birbirini etkileyen alanlardir.

Calismamizin beginci boliimiinde ise isletmelerde performans degerlendirmenin
isgorenlerin is tatmini lizerindeki etkileri iligkisine yonelik veriler sunulmus ve

anketimizle desteklenmistir.

Fatih Belediyesi kurumunda yapilan performans degerlendirme ile is tatmini
arasindaki iligskiye yonelik yapilan anket calismasinda elde edilen veriler ve
verilerimize gore sunulan Oneriler maddeler halinde verilmistir. Bu maddeleri

soOyle siralayabiliriz:

. Cinsiyet degiskenine iliskin bulgulara gore erkek isgdrenler kadin
isgorenlere gore tiicret artislarindan ve aldiklar1 iicretten daha cok tatmin
duymaktadirlar. Amirler, calisma kosullari, d&diiller, performans algisi,
performans degerlendirme, calisma arkadaslari, bilgi ve beceri diizeyi, kurum
algisi, isin dogas1 ve is tatmini ile yas degiskeni arasinda anlamli bir fark

bulunmamaktadir. Bu durumda erkek isgérenlerin kadin isgérenlere oranla iicret
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tatminleri daha yiiksektir. Ucret konusunda kadin isgdrenlerin iicret
tatminlerinin arttirilmas1 farkliligin azalmasini saglar. Cinsiyet degiskenine
iligkin alt boyutlar incelendiginde iicret haricinde anlamli bir farklilasma yoktur.
Kadin isgorenlerin tatminsiz olduklar1 alanlarin belirlenip gerekli diizenleyici
faaliyetlerin baglatilmas1 tatmin diizeylerinin artmasina olanak saglar. Bu
sayede kadin isgérenlerin moral ve motivasyonlar: yiikselerek verimli ¢iktilar
iretmeleri saglanir.

. Yas degiskenine iliskin bulgulara gore calisma kosullari, odiller,
performans algis1 ve performans degerleme skor ortalamasina gore yas gruplari
arasinda anlamli fark yokken, amirler skor ortalamasina goére yas gruplari
arasinda anlamli fark bulunmustur. 40-49 yas grubu bireylerin amir skor
ortalamalar1 50 yas ve istii bireylerden istatistiksel agidan anlamli 6l¢lide daha
yliksektir. 40-49 yas grubundaki bireyler amirlerle olan iliskilerde 50 yas iistii
bireylere gore daha olumlu iliskiler sergiledikleri bulunmustur. Yas degiskenine
iligkin veriler incelendiginde amir skor ortalamasi haricinde anlamli bir
farklilagma bulunamamaistir. 40-49 yas grubu isgorenlerin 50 yas iistii bireylere
gore amirlerle iligkileri olumlu pozitif diizeydedir. 40-49 yas grubundaki
isgorenler amirlerinin kendilerine is ile ilgili bir sorun oldugunda yardimda
bulunmalarindan, amirleri ile iliskilerinden, tepe yonetim ile iliskilerde
amirlerinin  destekleyici  tavirlarda  bulunmalarindan  yiiksek  diizeyde
memnundurlar. 50 yas {izerinde olan isgorenlerin belirli bir doyuma ulagmalari,
beklentilerinin azalmasi bu durumu agiklayabilir niteliktedir. Amirlerin50 yas
tizerindeki igsgorenler ile iletisimlerini kuvvetlendirecek eylemlerde bulunmasi
50 yas grubundaki bireylerden olumlu geri doniisler alinmasina olanak
saglayarak amir-igsgoren iligkisini iyilestirebilir.

. Medeni durum degiskenine iliskin bulgulara goreiicret, ¢alisma
arkadaslari, kurum algis1 ve is tatmini skor ortalamasiyla medeni durum
arasinda anlamlifark yokken, bilgi ve beceri ve isin dogasi skor ortalamasiyla
medeni durum arasinda anlamli fark bulunmustur. Evlilerin bilgi ve beceri ve
isin dogas1 skor ortalamasi bekarlardan istatistiksel agidan anlamlh 6l¢iide daha
yiiksektir. Amirler, ¢alisma kosullari, ddiiller, performans algis1 ve performans
degerlendirme gibi boyutlarla medeni durum arasinda anlamli bir farklilagsma
soz konusu degildir. Bekar isgorenler evli isgorenlere gore yeni is

alternatiflerine daha kolay atilirlar. Evli isgérenler belirli bir sorumluluga sahip
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olduklarindan dolayr yeni is alternatiflerine girismezler. Evli isgdrenlerin
bulunduklar1 kuruma sadakatlar1 bekarlara gore daha yiiksektir. Bu durumda bir
kuruma yillarin1 vermis isgorenlerin sik sik is degistiren isgérenlere gore bilgi
ve beceri diizeylerinin yiiksek oldugunu soOyleyebiliriz. Bekar isgorenlere
kendilerini kanitlayabilecek pozisyonlarin yaratilmasi farkli sahalarda
kendilerini gdsterebilme alanlarinin agilmast monotonlugu azaltarak is tatminini
arttirir.

. Kidem degiskenine iligkin bulgulara gore alt boyutlar ile kidem arasinda
anlamli bir farklilik yoktur. Kidem degiskeni isgérenlerin is tatmini ve
performanslar1 arasinda bir farklilik yaratmaz.

o Egitim degiskenine iliskin bulgulara gore lise mezunlarinin iicret skor
ortalamasi iiniversite mezunlarindan istatistiksel ag¢idan onemli Ol¢lide daha
yliksektir.Lise mezunlar1 aldiklar: {icretten ve zamlardan {iniversite mezunlarina
gore daha memnun oldugu bulunmustur. Lisans st mezunlarin Calisma
Arkadaglar1 alt boyutu skor ortalamasi diger biitiin egitim diizeylerinden
istatistiksel acidan &nemli &lgiide daha yiiksektir. Universite mezunu olan
isgorenlerin licret beklentilerinin yiiksek olmasi ve kurumlarin bu beklentileri
kargilayamamasi durumunda {iniversite mezunu olan iggorenlerde is
tatminsizligi olusur. Giliniimiiziin en biylik sikintilarindan biri iiniversite
mezunu olan bireyler ticret konusunda yiiksek hedeflerinin olmas1 ve kurumlarin
bunu karsilamamasidir. Bu durumda diistik tlicretle ise baslayan isgorenlerde is
doyumu olusmaz. Lise mezunlarinin iicret konusunda {iniversite mezunlarina
gore cok fazla beklentilerinin olmamasi is tatminlerinin artmasini saglamistir.
Universite mezunu olan isgdrenlerin uzman oldugu pozisyonlara yerlestirilerek
yaptig1 ise iliskin gerekli {icretin saglanmasi isgOrenlerin is tatminlerinin
artmasini saglar. Ancak okudugu boliim ile alakasiz bir pozisyona yerlestirilerek
diistik tlicrete tabi tutulan {liniversite mezunu isgorenleri mutsuz ve is doyumu

saglanmamis calisan olurlar.
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EKLER

Ek1: Anket
Sayin, ..oooviiiii personeli,

Asagida “’Performans degerlendirme ile Is tatmini>’ baslikli yiiksek lisans tez
calismasinda kullanilmak {izere hazirlanmis bir veri toplama araci
bulunmaktadir. Cevaplarinizin samimi ve diiriist olmasi ¢alismanin saglikli ve
dogru sonucglar vermesi icin Onemlidir. Elde edilecek sonuglar tamamiyla
bilimsel ahlaka uygun sekilde gizlilik icinde degerlendirileceginden liitfen
isminizi belirtmeyiniz. Bana ayirdiginiz zaman ve calismama getirdiginiz

degerli katkilar i¢in simdiden tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dilerim.

1.Cinsiyet (. Kadil Erkek

2.Yamwr @ Ay 4 A & . . . . . ... 2

3.Medeni durumunuz — Evli Bek{ Bosanmis
4.Kurumdaki Kidem Durumunu—] 0-5 yiJ 6-1nl 127 yil

18 yil ve tlizeri

5.0grenim Durumunuz ™ Hig okula gitmemis [ Tlkokul
mezunu

. Ortaokul mezunu [ Lise
mezunu

| Yiiksekokul (Onlis{3)

Universite (Lisans)

[ Lisanstistii Master [

Lisansusti-Doktora

153



IS TATMINI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiltyorum

Yaptigim ise karsilik aldigim ticreti yeterli buluyorum

Calisma arkadaslarimla kiyasladigimda iicretim konusunda
adaletsizlige ugradigim duygusuna kapilmam

Bagka kurumlarda benzer isler yapan ¢alisanlarla kendimi
kiyasladigimda ticretimin diisiik olmadigini gérmekteyim

Isimdeki iicret artislarindan memnunum

Calisma arkadaslar olarak birbirimizle iyi ge¢iniriz, ¢alisma
arkadaslarimuyumlu kisilerdir

Birlikte ¢aligtigim kisilerle yakin arkadagliklar
kurabilmekten dolayr mutluyum

Caligma arkadaglarimla igbirligi i¢inde ¢alisiriz,
yardimlasmaktan kaginmayiz

Caligma arkadaglarimla iyi geciniriz

Isimin gerektirdigi faaliyetleri zorlanmadan en iyi sekilde
yapabilmekteyim

Isimi yaparken ihtiyacim olan bilgiye yeterince sahip
oldugumu diisiiniiyorum

Yeteneklerime en uygun olan isi yapmaktayim

Isimde gergekten basarili oldugumu diisiiniiyorum

Bu kurumda ¢alismak, bana toplumda sayginlik kazandiriyor

Caligtigim politikalari ve hedefleri ile ilgili calisanlarimi
bilgilendirme konusunda yeterlidir

Bu kurumda ¢alismak bana giivenli bir gelecek sunuyor

Calistigim politikalari ve hedefleri ile ilgili calisanlarini
bilgilendirme konusunda yeterlidir

Kurumum ¢aliganlarina kars1 bulundugu vaatleri her zaman
yerine getirir

Isim, dini inanglarima, ahlaki vicdani degerlerime ters
diismeyen bir istir

Isimde terfi etme olanagina sahibim

Yaptigim is glinden giine yeni seyler yapmama ve
gelismeme olanak veren bir istir

Isim, yeni fikirlerimi deneme ve tek basima karar alma
olanagi saglayan bir istir
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PERFORMANS DEGERLENDIRME

Kesinlikle

IKatilmiyorum

Katilmiyorum

IKararsizim

Katiltyorum

Kesinlikle

Katiltyyorum

Isimle ilgili bir sorun yasadigimda amirlerim yardimct
olurlar

Amirlerimin astlari ile arasinda olumlu bir iliski vardir

Amirlerim, sikayetlerimi dikkate alirlar

Amirlerim, astlarin tepe yonetim ile olan iligkilerinde
astlarin1 destekleyen bir tavir sergiler

Caligma kosullarimdan memnunum (Isinma, aydinlatma
vb...)

Isimi yaparken bulundugum ortam, bulunmasi gereken
fiziksel imkanlara sahiptir

Tek basima serbestce ¢aligma imkanina sahibim

Is saglig1 ve giivenligine yonelik alinan nlemler tatmin
edici diizeydedir

Performans degerleme sonucu aldigim 6diiller yeterlidir

Aldigim 6diiller performansimla orantilidir

Performans karsilig1 verilen odiiller adaletli bir sekilde
belirlenir

Performansim karsiliginda 6diiller zamaninda verilmektedir

Performans degerleme yapilmasaydi kendimi daha iyi
hissederdim

Performans degerlemenin nasil yapildig1 ve ne ise yaradigi
hakkinda bilgim yok

Performans degerleme ¢alisanla ¢alismayani ayirt etmeye
yardimet olur

Performans degerleme sonucunda hata ve eksiklerimi
goriirim

Performans degerleme sonuglarinin sadece ticret artisi, terfi
ve isten ¢ikarmalarda kullanilmasi beni huzursuz ediyor

Performans degerlemenin adil yapilmadigini diisiiniiyorum

Performans degerleme sonucunda bekledigim ddiilleri
yeterince alabiliyorum

Isletmede performans degerlendirmenin yapilan isle ilgisi
yoktur, isi yapan kisi ile ilgisi vardir

Performans degerlemenin zamanlamasi her zaman aklimda
bir siiphe uyandirir

Isletmedeki performans degerleme yontemini mantikl
buluyorum

Performans degerleme sonuglarinin isimde gelismeme
olumlu katkis1 yoktur

TESEKKUREDERIM
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Ek 2: Yazismalar
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