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OZET

Bu arastirma, performans degerlendirmesinin is doyumu iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
yiiriitiilen bir derleme ¢alismasidir. Bu baglamda, performans degerlendirmesi ile is doyumu kavramlari
ele alinmig ve performans degerlendirmesi-is doyumu etkilesimi alanyazin taramasina dayali olarak
irdelenmistir. Performans degerlendirmesiyle insan kaynaklarmin, kurumlari ve yoneticileri tarafindan
kendilerine tanimlanmis olan rollerin gereklerine ne derece ulastig1 tespit edilir. Insan kaynagmin
basarili c¢alismalari sonucunda elde ettigi odiil, {icret ve terfi performans degerlendirmesi ile
belirlenirken, insan kaynaginin isteklerine ulasip ulasmadigi ise is doyum diizeyinin Slglilmesiyle
belirlenir. Boylece, insan kaynagi, gergeklestirmis oldugu ¢alismalar hakkinda bilgi sahibi olurken;
kurum, insan kaynaklarimin verilen gorevleri ne oranda yerine getirdigi, insan kaynaginin nitelik ve
yeterliliklerinin verilen ise ne oranda yansidigi, performansinin ne diizeyde oldugu gibi konularda bilgi
sahibi olmaktadir. Sonugta, insan kaynaklarmm o6diillendirilmesi, terfi etmesi, iicretinin artirilmasi,
takdir edilmesi ve hizmet-i¢i egitim ihtiyacinin belirlenmesi ile ilgili saglikli kararlar alinarak kurumun
amagclariyla insan kaynaginin performansi arasinda koordinasyon saglanmaktadir.

Anahtar sézciikler: Performans Degerlendirmesi, Is Doyumu, Insan Kaynaklari

ABSTRACT

This research is a compilation study conducted to determine the effect of performance evaluation on job
satisfaction. In this context, the concepts of performance evaluation and job satisfaction were discussed
and the interaction between performance evaluation and job satisfaction was examined based on a
literature review. With the performance evaluation, it is determined to what extent the human resources
reach the requirements of the roles defined by their institutions and managers. While the reward, wage
and promotion achieved by the human resources as a result of their successful work are determined by
performance evaluation, whether the human resources reach their wishes is determined by measuring
the level of job satisfaction. Thus, while the human resources gain information about the work they have
carried out, the institution gains information about the extent to which the human resources fulfill their
assigned duties, to what extent the qualifications and competencies of the human resources are reflected
in the given job, and the level of their performance. As a result, coordination between the goals of the
institution and the performance of the human resources is achieved by making healthy decisions about
rewarding, promoting, increasing and appreciating the human resources and determining the need for
in-service training.
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Giris

Performans degerlendirmesinin kurumlarda bilimsel olarak ele alinip kullanilmaya baglanmasi,
insan kaynaklarmm verimliliklerinin 6lgiilmesi amaciyla baglamustir. Insan kaynaklar
yonetiminin temel iglevlerinden olan performans degerlendirmesi, kurumla ilgili yonetsel
kararlar alinmasinda Onemli bir kaynak olusturur. Performans degerlendirmesiyle, insan
kaynaginin kendisine tanimlanan goérevlerin ne diizeyde gerceklestirdigi bilgisi verilir. Bu
bilgiler insan kaynaklarinin odiillendirilmesinde, terfi etmesinde, iicretinin artirilmasinda,
gorevinin degistirilmesinde, isten ¢ikarilmasinda, isinin zenginlestirilmesinde ve egitim
ihtiyaclarmin belirlenmesinde kullanilir. Belirtilen tiim bu hususlarm bir araya getirilmesi,
performans degerlendirmenin amag ve yararlarinin da vurgulanmasini saglamakta; dolayisiyla
performansi gelistirme, egitim ihtiyaclarin1 saptama, kariyer yonetimi ve oOdiil sistemlerini
uygulama gibi alanlarin da ilk ve en 6nemli basamagini olusturmaktadir.

Is doyumunun 6nemi, yonetimde insan iliskilerine verilen deger ile artmustir. Is doyumu, insan
kaynaklarinin ise kars1 gostermis olduklar1 tepkileridir. En genel ifadeyle, is doyumunu, insan
kaynaklarinin isine, calisma ortamina, yOneticilerinin ve c¢alisma arkadaslarinin kendilerine
kars1 davranis bi¢imine, kurumdaki iletisimin tiiriine, kurumda gérmiis olduklar1 hizmetlerin
cesitliligine kars1 gdstermis olduklar1 duygusal tepkiler olarak tanimlamak miimkiindiir. insan
kaynaklari, gergeklestirmis oldugu is sonucunda, elde ettigi kazanimlarin karsiligini aldiginda
is doyum diizeyi artar.

Bu ¢alismanin amact; insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinden biri olan performans
degerlendirmesinin is doyumu iizerindeki etkilerinin belirlenmesi ve alanyazin ¢ergevesinde
incelenmesidir. Bu agidan bu ¢alisma, insan kaynaklarinin verimli ve etkili ¢alismalarinin
performans degerlendirmesi ile belirleneceginin bilinmesi agisindan 6nemli goriilmektedir.
Bununla birlikte, performans degerlendirmesi-is doyumu etkilesiminin belirlenmesine yonelik
olarak alanyazim incelemesi, bu ¢alismanin kapsamini meydana getirmektedir.

1. Performans degerlendirmesi

Performans degerlendirmesi, insan kaynagmin isinde ne Olgiide basarili oldugunun
belirlenmesinin yaninda, sonuclarmin; terfi, isten ¢ikarma, basarisindan dolayi iicret artis1 ve
egitim ihtiyaglarmim belirlenmesinde kullanilmasindan dolay1 ¢ok onemli bir aragtir (Acar,
1999:65). Bu yiizden performans degerlendirmesi, yilda bir defa zorunlu yapilan bir islem
olarak goriilmek yerine, stirekli bir siire¢ olarak kabul edilmeli ve kapsamli bir sekilde ele
almmalidir.

1.1. Performans degerlendirmesi tanimi ve 6nemi

Performans degerlendirmesi, insan kaynagmin isini ne kadar basarili yaptigini belirleme,
kendisine doniit verme ve bir gelistirme plani olusturma siirecidir. insan kaynaklarmnin
ylikseltilmesi, gorevlerinin yeniden tanimlanmast, iist gorevlere hazirlanmast, ticretlendirilmesi
veya isten ¢ikarilmasi gibi yonetsel kararlarin alinmasi ile ilgili stirectir (Barutgugil, 2004:427).
Performans degerlendirmesi bir yoneticinin, dnceden belirlenmis standartlarla karsilagtirma ve
Olgme yoluyla, insan kaynagmn isteki performansimi degerlendirmesi siirecidir (Palmer,
1993:9). Bir bagka tanima gore performans degerlendirmesi, sistemli bir sekilde toplanan,
analiz ve rapor edilen bilgilerin program performans: ve basarilan performans seviyesinde
belirlenmesidir (Ates ve Cetin, 2003:257). Kisaca performans degerlendirmesini, kurumda
insan kaynagindan beklenen ile insan kaynagmin elde ettigi sonucun karsilastirilmasi olarak
tanimlamak miimkiindiir. (Agikalin, 2000:104). Performans degerlendirmesi ile insan
kaynaginin kendisine verilen hedeflere ne derecede ulastig1 belirlenir.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin en karmasik ve en tartismali konularmdan biri olan performans
degerlendirmesi, hem insan kaynagi hem de yoneticiler agisindan ¢ok biiylik 6nem tagimakta
ve kuruma bir takim yararlar saglamaktadir. (Canman, 1993:4). Ciinkii iyi bir performans
degerlendirmesi sonucunda her iki tarafta kazangl cikabilir. Kotii bir degerlendirmede ise,
muhatabinin motivasyonunu bozabilir (Allan, 1998:66). Ayrica kurumda verimliligi artirmak,
yOneticileri yetistirmek, gelistirmek, ddiillendirmek, yiikseltim ve isten ise aktarma kararlarinda
kurallar belirlenmesi bakimindan Onemlidir (Tirkel, 1998:50). Bu ylizden performans
degerlendirmesi insan kaynagmin gelismesi i¢in yol gosterici olmali, iyi planlanmali, diizgiin
yonetilmeli ve dogru bir bicimde degerlendirilmelidir. Aksi bir durumda ydnetici ile insan
kaynag1 arasinda bir takim ¢atismalar ve olumsuz davranislar ortaya cikar.

1.2. Performans degerlendirmesinin amaci

Performans degerlendirmenin genel olarak iki amaci bulunmaktadir. Bu amaglardan birincisi,
is performansi hakkinda bilgi toplamaktir. Toplanan bu bilgi yonetsel kararlar alirken
onemlidir. Ucret artiglarna, ikramiyelere, egitime, disipline ve terfilere iliskin kararlar
genellikle performans degerlendirmesi sonucuna gore elde edilen verilere dayanir. Kurumlarin
yonetici kadrosu, performans degerlendirmesinden elde edilen veriler olmadan ydnetsel
kararlar vermemelidir. Performans degerlendirmesinin diger amac ise, insan kaynaginin is
tanimlarinda ve i analizlerinde belirlen dlgiilere ne 6lgiide ulastigina iliskin doniit saglamaktir.
Bu doniit, insan kaynagmin kurum i¢indeki kariyerlerinin hangi yonde ilerledigini gérmelerini
saglar (Palmer, 1993:10).

1.3. Performans degerlendirmesinin faydalar

Kurumlar agisindan dogru ve diizglin isleyen bir performans degerlendirmesi diizeninin,
yoneticiler, insan kaynaklar1 ve kurumlar acisindan bazi faydalar1 vardir. Uygulamanin
yoneticiler tarafindan yararlar1 sunlardir (Kaynak vd., 2000:209):

* Planlama ve denetim islevlerinde daha fazla etkili olma yontemiyle insan kaynagmim ve
birimlerin performansini gelistirme,

« Insan kaynagiyla iletisim ve iliskilerin daha olumlu bir duruma gelmesi,

« Insan kaynaginin giiclii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirlenmesi ve bu yolda
astlara yardim siirecinde, yoneticilerin kendi giiglii ve zayif yonlerini de tanimalari,

« Insan kaynaginmn daha yakindan taninmasi, bdylece yetki devrinin kolaylagmasi,
* Yonetim alanindaki becerilerin gelistirilmesi.

Performans degerlendirmesinin insan kaynagina sagladig1 yararlar asagidaki sekilde
aciklanabilir (Barutcugil, 2002a:181).

* Performans 1iyi bir sekilde degerlendirildiginde insan kaynaklar1 isi nasil yaptiklarini bilirler
ve isleri konusunda endiselenmekten kurtulurlar.

« insan kaynagi, performanslar1 konusunda zamaninda, olumlu geri bildirim aldiklar1 zaman
verimlilikleri ve is doyumlar1 ytikselir.

« insan kaynaklariyla iki yonlii iletisim kuruldugu zaman amaglar aciklik ve netlik kazanr,
boylece ¢alisanlarin odaklanmasi ve basarili olmasi kolaylasir.

Performans degerlendirmesinin kurum i¢in yararlari sunlardir (Kaynak vd., 2000:208-209):
* Kurumun etkililigi ve karlilig1 artar,

* Hizmet ve liretimin kalitesi gelisir,

595



The

Journal of

Social

Science Year:4, Volume:4, Number:8 / Yil:4, Cilt:4, Say1:8 / 2020

« insan kaynaginin hizmet ici egitim ihtiyaci ve egitim biit¢esi daha kolay ve dogru sekilde
belirlenir,

 Egitim ihtiyac1 ve hizmet i¢i egitim biitcesi daha kolay ve dogru bigimde belirlenir.
« Insan kaynaklarinin planlanmas: i¢in gerekli bilgiler daha giivenilir sekilde elde edilir,
« Insan kaynagmnin gelisme potansiyeli daha dogru bir bigimde belirlenir,

» Devamsizlik ve isgiicli eksikligi gibi nedenlerle ortaya ¢ikan kisa donemli insani ihtiyaclarin
giderilmesinde esneklik saglanir.

1.4. Performans degerlendirmesinin siireci

Performans degerlendirmesi siireci kurum igerisinde davranissal siireclerin birebir incelendigi
gozlem ve edinilen bilgilerin smiflandirildigi, biitiinlestirilip degerlendirildigi yargilama
stireclerini igermektedir (Akinct Vural ve Coskun, 2007:174). Performans degerlendirmesinde
hedeflenen amaglar ve yararlar belirlendikten sonra, degerlendirme 6ncesinde ve degerlendirme
stirecinde yapilacak olan ¢aligmalarin belli bir plan ve program dahilinde gercgeklestirilmesi
yoluna gidilir. Performans degerlendirme siireci asagidaki gibidir:

e Degerlendirme Olgiitlerinin belirlenmesi,

e Degerlendirme yonteminin belirlenmesi,

¢ Degerlendirme standartlarmin belirlenmesi,

e Degerlendiricilerinin belirlenmesi,

¢ Degerlendirme zaman araliklarinin belirlenmesi,
¢ Degerlendirme sonuglarinin geri bildirimi.

1.5. Performans degerlendirmesinin yontemleri

Performans degerlendirmesinin amacina yonelik olarak, cesitli yaklasimlar ve yontemler
gelistirilmistir. Bunlardan bazilari, glinlimiizde klasik olarak adlandirilan ve performans
degerlendirmesi yontemlerinin ilk 6rneklerinden sayilan yontemlerdir. Bazilar1 da, uygulamada
karsilagilan sorunlar1 ¢ozmek ya da daha nesnel degerlendirmelerde bulunmak i¢in gelistirilmis
modern yontemlerdir. Kurumlar, bu yontemlerin i¢inden yapilarina, insan kaynaginin
ozelliklerine, amaglarina ve konuya verdikleri onemin derecesine gore se¢im yaparak ve bazen
de birkag yontemi beraber kullanarak performans degerlendirmesini yaparlar (Barutgugil,
2004:433). Burada performans degerlendirmesi yontemleri, klasik ve ¢agcil olmak tizere iki
grupta ele alinmaktadir.

Klasik Performans degerlendirmesi yontemleri, degerlendirmelerin gizliligi, insan kaynaginin
caligma yasaminda gosterdigi  performanstan c¢ok kisiliklerin  degerlendirilmesi,
degerlendirilenlerin degerlendirme siirecine katilmamalari, degerlendirmelerin 6znel dlciitlere
dayandirilmis olmasi, degerlendirmelerin ¢ogu kez baski, korku, cezalandirma ve denetim
amacina yonelik olmasi gibi ortak 6zellikler sergilerler (Canman, 1993:21).

Cagcil yontemler, geleneksel yontemin sakincalarini ortadan kaldwrmak ve degerlendirmeyi
biitiin yonleri ile gercek islevine kavusturmak amaciyla gerceklestirilmistir. Degerlendirmenin
rutin bir iglem olmaktan ¢ikmasi, cagcil yontemler tarafindan saglanmaya c¢aligilmistir
(Canman, 1993:28).
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1.6. Performans degerlendirmesinin sorunlari

Performans degerlendirmesinde bir¢cok sorunla karsilasilmaktadir. Bu sorunlar; degerlendirme
Olclitiinden  kaynaklanan sorunlar, performans degerlendirmesine yonelik fikirlerden
kaynaklanan sorunlar, degerlendiriciden kaynaklanan sorunlar, degerlendirilenden
kaynaklanan sorunlar, degerlendirilecek hususlardan kaynaklanan sorunlar ve degerlendirmede
zamandan kaynaklanan sorunlardir.

Performans degerlendirmesinde, performans dlciitlerinin saptanmasi dnemli bir sorundur. insan
kaynagmmm yaptigi faaliyetlerin is tanimlarindan ve is gereklerinden faydalanilarak
belirlenmesi, yapilan faaliyetlerin Olgiilebilir duruma getirilmesi, degerlendirmesi yapilan
Ogenin diger O0gelerden farkli olmasi, degerlendirilen niteliklerin, yapilan isle ilgili olmasi,
Olctitlerin gecerli ve giivenilir olmas1 gerekmektedir (Yiiksel, 1997:165-166). Bu yiizden,
performans degerlendirmesi stirecindeki yontem sorunlarini en aza indirmek ya da tamamen
ortadan kaldirmak i¢in, kurumlarn bu siiregleri ¢cok 1yi planlamalar1 gerekir.

Performans degerlendirmesi yontemlerinin karsilagtiklar1 en onemli sorun, yoneticilerin
performans degerlendirme yaklasimlarina yonelik olumlu ya da olumsuz 6n yargilaridir.
Performans degerlendirmesine karsi olanlar, ya bu sistemlerin getirisi olmayan biirokratik
islemler olarak goriirler ya da sonuglarma inanmadiklar1 i¢in insan kaynagmai iicretlendirme,
odiillendirme ve yiikseltme gibi etkinliklere yonelmezler. Bazi kurumlarda da genel bir egilim
olarak, yoneticiler ve insan kaynaklar1 degerlendirme isleminden hoslanmazlar. Bu durumda,
degerlendirmeyi yapanlar insan kaynaklarinin performans degerlendirmeye yardimci olan
bilgileri aktarmakta ve kararlar1 vermekte zorluklarla karsilagirlar (Barutcugil, 2002a:229).

Degerlendirilenlerin en biiyiik sorunu ise, performans degerlendirmelerinin yeterince
anlayamamalaridir. Bu yiizden performans degerlendirmesi yapilmasinin basarili olacagina
inanmazlar. Bunun Oniine ge¢mek i¢in insan kaynaklarinin kullanilan yontemi anlamasi ve
uygulamanin adil olduguna inandirilmasi gerekir. Aksi durumda, insan kaynaklari,
degerlendirmelerin kendilerini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyip etkilemedigini, neler
istendigi veya Glgiitlerin neler oldugunu bilememekten dolay1 bir takim tepkiler ortaya koyarlar.

Olgiitler ne kadar iyi secilmis olursa olsunlar, bazen degerlendiriciler, degerlendirici yoneticiler
arasinda kisilik farkliliklari, algilama farkliliklar1 ve 6gelere verilen 6nem agisindan ortaya
cikan farkliliklar sebebiyle dlgiitleri yeteri diizeyde kullanamamaktadir. Bazen de yoneticiler
tiim degerlendirmelerinde bir tek dlgegin ya da yalnizca son olaylarm etkisi altinda kalmakta,
tim nitelikleri iyi ya da kotii olarak degerlendirmektedirler (Yiksel, 2007:185-186). Bu
durumda da yoneticiler objektif olamamaktadir (Tortop vd., 2006:223). Degerlendiriciden
kaynaklanan sorunlari en aza indirmek i¢in, performans degerlendirmesini yapan yoneticilerin
iyi egitilmesi gerekmektedir.

1.7. Performans degerlendirmesinin hatalari

Performans degerlendirmesi siirecinde gerek kurumlar, gerek degerlendiriciler, gerekse
yontemden kaynaklanan nedenlerden dolayi, bircok hata yapilmaktadir. Bu hatalar; hale etkisi
hatas, ters hale etkisi hatasi, belli derecelere / puanlara yonelim hatasi, benzetme egilimi hatast,

yakin ge¢misten etkilenme hatasi, hosgoriilii olma hatasi, katilik egilimi hatasi, zithik hatasi,
onyargilt olma hatasidir.
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1.8. Performans diisiikliigiiniin nedenleri

Performans diisiikliigiiniin bir¢ok nedeni olmakla birlikte bu nedenleri; kurumdan kaynaklanan
nedenler, degerlendiriciden kaynaklanan nedenler, degerlendirilenden kaynaklanan nedenler ve
degerlendirilen isten kaynaklanan nedenler olarak dort béliime ayirmak miimkiindiir.

Performans diistikliigline neden olan, kurumdan kaynaklanan nedenler incelendiginde bir¢ok
neden bulmak miimkiindiir. Kurum, is giivenligi bakimimdan, egitim bakimindan yetersizse, ise
uygun olmayan niteliksiz insan kaynagi1 kurumda istihdam ediliyorsa, a¢ik ve anlagilir olmayan
gorev tanimlar1 ve maddi sorunlar varsa performans diisiikliigii olur. Ayrica, kurum, arag-gerec,
havalandirma, 1sitma ve 1siklandirma bakimindan yetersizse ve kurumda asir1 kirtasiye ve
iletisimde sorunlar varsa performans diisiikliigii kaginilmaz olur. Bu sorunlarin iistesinden
gelmek i¢in, ¢alisilan ortami diizeltmek, egitimsiz insan kaynagini yeterince egitmek ve insan
kaynagi ile iletisime gegerek sorunlar1 beraberce ¢6zmek gerekir.

Yoneticiler, kurumun verimli calismasini gergeklestirmek i¢in gerekli niteliklere sahip insan
kaynagmi ise almaz, yetenekli insan kaynagmi o&dillendirmez, terfi ettirmezse ve
degerlendirmede bulundugu insan kaynagmi objektif Olgiitlerle degerlendirmezse insan
kaynaginin performansi diiser. Ayrica, insan kaynagmin kararlarina miidahale etmek ve islerini
yaparken degerlendirmede bulunanlarin kendi yontemlerini tercih etmeleri konusunda
zorlamalar1 performansi diisiiriir. Kimi degerlendiriciler, ¢cok fazla konusur ve yonlendirir ama
cok fazla dinlemezler. Oysa ki, insan kaynagi sorunla karsilastig1 isler hakkinda konusmak,
duygularmi paylagmak firsatina sahip olmak ister. Eger konusmada degerlendirici baskin taraf
olur ve insan kaynagini dinlemezse Ogrenme gerceklesemez. Ayrica, degerlendiriciler
Ofkelerini denetim altina alabilmelidirler. Cilinkii 6tke, insan kaynaginda korku ve diismanlik
yaratir (Luecke, 2008:93-94).

Insan kaynagmin performans diisiikliigii, alkolizm, uyusturucu bagimlilig1 veya ev i¢indeki
huzursuzluk gibi kurumdan kaynaklanmayan nedenlerden de olabilir. Birgok durumda insan
kaynag1 c¢alistig1 kurum ile 6zel hayati arasindaki dengeyle ilgili bir sorun yasiyor olabilir.
Ayrica terfi almak igin dikkat ¢ekmeye yOnelik bir rekabet veya igsel olarak hissedilen bir
hosnutsuzluk sebebiyle dogan kiskanglik performansa zarar veren bir catismaya sebep olabilir
(Luecke, 2008:51-52).

Ozellikle insan kaynagmdan ¢ok kisa bir zaman siiresi icerisinde ¢ok fazla is istenirse, isine en
fazla bagli olanlar bile tiikenebilir (Luecke, 2008:552). Bu yiizden is yiikii ayarlanirken ¢ok
dikkatli davranmak gerekir. Bu durumda yapilmasi gereken, is yiikii azaltilmali, ilerleme
olanaklar1 nesnel Ol¢iitlere gore belirlenmeli ve ig ortami normallestirilmelidir.

2. Is doyumu

Ilgili yazin incelendiginde, gerek is doyumunu tanimlama, gerek is doyumunu etkileyen ve is
doyumunun sonuglartyla ilgili Ogeleri saptamak amaciyla yapilan bircok arastirmaya
rastlanmaktadir (Ergeng, 1981:311). Bu kadar ¢ok arastirma yapilmasmma ragmen, is
doyumunun herkes tarafindan kabul edilen bir tanimi oldugunu sdylemek pek miimkiin
goriilmemektedir. Is doyumu iizerine birgok arastirma yapilmasi ve her gegen giin sayisinin
artmasmin nedeni iy doyumunun performansi, is giicii devir oranint ve kurumsal verimliligi
etkilemesidir. Ayrica, kurumlarin ve insan kaynaklarinin ihtiyaglarmin siirekli olarak degismesi
ile aciklanabilir. Bu durum is doyumunun ydnetim bilimi a¢ismmdan kurumlar ve insan
kaynaklar1 i¢in vazgegilmez bir dneme sahip olmasina neden olmaktadir.
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2.1. Is doyumunun tanim ve 6nemi

Is doyumu, insan kaynaklarinin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluk
durumudur. Is doyumu insan kaynaklarmin istekleriyle isin ozellikleri birbirine uydugu
durumda gergeklesir (Davis, 1982:96). Is doyumu biitiin olarak ise iliskin bir tutum seklinde
ele alinabilecegi gibi, isin ¢esitli yonlerine ve ozelliklerine iliskin bir tutum bigimiyle de
diisiiniilebilir. Ucret, ilerleme, is giivencesi, iyi toplumsal iligkiler gibi beklentilerin her
birisinden duyulan memnuniyet, bir biitiinliik i¢erisinde ele alindiginda is doyumunu olusturur
(Cakir, 2001:166).

Doyum saglayicilar isin niteligi ile iligkili olup, insan kaynagmin yaptigi is ile iliskisini
betimlerler. Doyum saglayici etkenler olarak basari, taninma, igin niteligi, sorumluluk ve
yetisme sOylenebilir. Bu etkenler kabul edilebilir diizeyin altina diiserse is doyumuna engel
olur. Bunun yaninda bir is insan kaynagina, gelisme, sorumluluk, taninma ve bir gorevi
basariyla bitirme firsat1 vermez ise insan kaynagi mutlaka kendini doyumsuz hissetmese bile,
isinden doyum saglamayacagi da aciktir (Aydin, 2007:93). Insan kaynaklarmin isle ilgili
tilkkenmislik ve yipranma nedeniyle is doyumsuzlugu yasamalari, tiikenmislikte oldugu gibi
gerek insan kaynagi gerekse calistigi kurum icin olumsuz sonuglar dogurmakta, insan
kaynaklar1 ya islerinden ayrilmakta ya da isle ilgili verimler azalmaktadir (Akcatepe vd.,
2002:9). Is doyumu denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile insan kaynagmnin ortaklasa
calismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi bir mutluluk akla
gelir. Bu acidan bakildiginda insan kaynagimin yaptigi is sonucu ortaya koydugu eseri somut
olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi gurur onun i¢in ¢ok 6nemli bir doyum kaynagi olacaktir.
Bunun yaninda asir1 teknigin ve isbdliimiiniin ortaya ¢ikardigi otomasyon sekli ve iirtinlerin seri
halde iiretilmesi insan kaynaginin emeginin karsiligmi gérememesi ve kendi ile iftar etme
halinden yoksun birakacaktir (Agikalin, 2000:103). Bu durum, insan kaynaginin belli bir zaman
sonra isinden sikilmasma ve doyum elde edememesine neden olacaktir.

Insan kaynaklar is hayatma atilmalari ile birlikte, giinliik yasantilarmin biiyiik bir zamanni iste
gecirmektedirler. Bu baglamda hem ekonomik durumu, hem de psikolojik durumu yakindan
etkilenen insan kaynaklarmin isten beklentileri, ne oranda gerceklesirse o oranda mutlu
olabileceklerdir. Dolayisiyla, is doyumu insan kaynagmin yasaminda hem ekonomik hem de
psikolojik a¢idan 6nemli bir role sahiptir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:6). Bu yiizden, insan
kaynaginin isten doyum saglamasi insan kaynagi agisindan ¢ok biiylik bir 6neme sahiptir.
Ciinkii isten doyum saglayan bir insan kaynagi yasamaktan zevk almakta, mutlu bir yasam
stirmektedir. Ayrica, insan kaynagmin is doyumuna ulagmasi, akil ve beden sagligini
korumasina, saglikli bir yasam siirmesini saglamaktadir. Bu nedenle, fiziksel ve ruhsal agidan
saglikli toplumlarin olusmasinin yolu olmaktadir.

Ozetle, is doyumunun insan kaynaklar1 ve kurum iizerindeki olumlu etkilerinin yaninda, isgiicii
devir oranimin yiiksek olmasi, devamsizlik, diisiik kurum sadakati, grevlerin giindeme gelmesi,
hirsizlik olaylarindaki artis, sabotaj, yabancilasma, gerilim ve is stresi gibi bir takim olumsuz
sonuglarinin olmasi bakimindan da dikkat edilmesi gereken 6nemli bir boyuttur. Bu ylizden is
doyumunun olumsuz sonug¢larindan insan kaynaklarinin etkilenmemesi i¢in, performans
degerlendirmesinin amacina uygun, dogru ve adil bir bicimde yapildigina insan kaynaklar1
inandirimalidir.

2.2. Is doyumunun temel kuramlan

Is doyumu ile kuramlar, is doyumu-motivasyon iligkisine ydnelik kurmalar ve is doyumu-
performans iliskisine yonelik kuramlar olarak asagidaki gibi iki baglik altinda incelenecektir.
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Is doyumu ile motivasyon farkli kavramlardir. Buna ragmen bu kavramlar sikca
karlstlrllmaktadlr Motivasyon bir igi gergeklestlrmek icin duyulan istek olarak tanimlanabilir.
Ihtiyaglardan dogar ve davranislara yon verir. Is doyumu ise, insan kaynaginmn deneyim ve
tutumlarina gére isine kars1 gdsterdigi olumlu ya da olumsuz tepkilerdir. Insan kaynaklarinin
ihtiyaglarmnin kargilanmasi ile ilgili bir durumdur. Motivasyon, is doyumuna yol agabilecek bir
siirectir. Is doyumu ile motivasyon farkli kavramlar olmasina ragmen yakin bir iliski icindedir.
Cilinkii motivasyondan yoksun kurumlarda is doyumunun saglanmasi ve kuruma bagliliklarin
artirilmas1 miimkiin degildir. Ayrica, motivasyonun is doyumuna yol agmasi sebebiyle is
doyumu ile motivasyon iliskisine yonelik kuramlara deginilmekte yarar goriilmiistiir.

Alanyazm incelendiginde, is doyumunun performansi mi, yoksa performansin is doyumunu mu
etkiledigi konusunda birgok farkl1 goriis bulundugu goriilmektedir. Is doyumunun performansa
yol agtigin1 diisiinenler, insan kaynaklarinin ¢alistigi iste mutlu olurlarsa performanslarinin
artacagmi ileri siirerler. Performansin i doyumuna yol ag¢tigmi savunanlar ise, insan
kaynaklarinin iyi performans gosterdiklerinde odiillendirileceklerini ve bunun sonunda is
doyumuna ulasacaklarin1 goriisiinii savunurlar.

2.3. Is doyumunu belirleyen etkenler

Is doyumunu belirleyen onlarca etken bulunmaktadir. Bu etkenler insan kaynagmdan insan
kaynagma, toplumdan topluma ve kiiltiirden kiiltiire degisiklik gostermektedir (Keser,
2006:75). Calisma kosullari, ticretler, yiikselme olanaklari, isin niteligi, denetim, oviilmek,
insan kaynaklari arasi iliskiler, kurum ve yonetim, iletisim, yas, cinsiyet, kidem, egitim diizeyi,
isteki konum, kisilik, kurum kiiltiirii olarak 6zetlenebilir.

2.4. Is doyumunu artirma yollar

Insan kaynagmin is doyumu, kurumun saglayacagi imkan ve firsatlarm yaninda, insan
kaynaginin kendisi tarafindan uygulanacak bazi ¢éziimlerle de artis saglanabilir. Asagida bu
¢Ozliim Onerileri bireysel ¢oziimler ve kurumsal c¢oziimler olarak iki baslik altinda
aciklanmaktadir.

Insan kaynagmm kendine ait yiikiimliiliik ve sorunlarin1 gdzden gegirerek, sorunu tespit etmeye
calismasi daha yararl bir davranis olacaktir. Kurumda yaganan sorunlarm 6nemli bir kisminin
insan kaynagiin bireysel 6zelliklerinden kaynaklandigi diisiiniiliirse; insan kaynaginimn kendini
¢ok iyi tanmimasi ve kendisine o6zel ¢dziimler bulmasi gerektigi unutulmamalidir. Insan
kaynagmin isi ile ilgili saglikli kararlar almas1 ve isi ile uyum saglamasi i¢in kendisini tanimasi
¢ok onemlidir. Bunun yaninda insan kaynagi sorunlarinin ¢6ziimii i¢in her zaman kurumdan
beklenti i¢cine girmek yerine zaman zaman kendiside bir takim 6zel ¢oziimler bulabilir. Ciinkii
bazen bireysel ¢ozliim, kurumun bulacagi ¢6ziimden daha etkili olabilir (Keser, 2006:155-156).

Insan kaynaginm is yasanmindaki sorunlarindan bazilarin1 bireysel olarak ¢6zme olanag: oldugu
gibi, bazen de kurumsal ¢oziimlerin zorunluluk oldugu durumlarda s6z konudur. Kurumsal
coziimleri ekonomik araglar, psiko-sosyal araglar ve yonetsel araclar olarak ii¢ baslik altinda
toplamak miimkiindiir (Keser, 2006:264).

3. Performans degerlendirmesi is doyumu etkilesimi

Insan kaynaklarinm elde edecekleri 6diil, iicret artisy, terfi, takdir edilme, egitim ihtiyaclarinin
karsilanmas1 gibi karsiliklar performans degerlendirmesi sonuglarina gore belirlenmektedir.
Insan kaynaklarmm elde edecekleri bu karsiliklarm, onlarin beklentilerini karsilayip
karsilamadig1r ise i doyumunun Olgiilmesiyle belirlenir. Bu agidan bakildiginda insan
kaynaklarmin yaptiklar1 islerde performanslarinin yiiksek olup olmadigr performans
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degerlendirmesine gore belirlenir. Insan kaynaklar1 bu degerlendirme sonuglarma gére basarili
olduklarinda aldiklar1 karsiliklar onlarin ig doyum diizeyini ytikseltecektir.

Performans ile is doyumu arasinda bir etkilesim oldugu kabul edilmekle birlikte, bunlardan
hangisinin neden, hangisinin sonu¢ oldugu konusunda farkli goriisler ileri siirtilmiistiir
(Mullins, 1994:483-484). Maslow’un gereksinmeler sira diizeninde insan kaynaginin ancak
mevcut gereksinmelerin doyurulmasi ile doyuma ulasilabilecegi belirtilmis, ancak performans
ile is doyumu arasinda nedensel bir etkilesim kurulamamistir. Herzberg’in iki faktér kuramina
gore, insan kaynagi ancak doyuma ulastigi durumlarda yiiksek diizeyde performans
gosterecektir. Denge kuraminda ise, isinden doyum elde eden insan kaynaginin farkli kosullar
altinda farkli diizeylerde performans gosterecegi vurgulanmis, ancak performans ile doyum
arasinda nedensel bir iliski kurulamamistir. Beklenti ve tutarsizlik kuramlar1 ise, yiiksek
diizeyde performans gosterebilen insan kaynaklarmin islerinden doyum saglayabileceklerini
belirtmekte ve performans ile is doyumu arasinda bu nedensel etkilesimin farkli kosullar altinda
gecerliligi ortaya konulmaktadir (Ergeng, 1981:315). Ancak en dogru yaklasim, is doyumu ve
performansin birbirini etkileyen dairesel bir siireg i¢inde oldugudur (Davis, 1982).

Insan kaynag1 kendisine sunulan ddiilleri performansi sonucunda elde ettigini ve ddiilleri hak
ettigini algilamalidir. Bu nedenle is doyumunun olusmasi i¢in ddiillerde esitlik algilamasi, is
doyumunu etkilemektedir. Performans ve is doyumu arasindaki mitkemmel olmayan etkilesim
ve Odiillerde esitlik algilamasinin giiglii etkisi nedeni ile pek ¢ok durumda performans ve is
doyumu arasinda az fakat olumlu bir etkilesim olabilmektedir. Baz1 durumlarda giiglii bazi
durumlarda ise olumsuz bir iliski ile karsilasilabilir. Odiillendirme performans ile ters orantili
olarak yapiliyorsa, performans ile is doyumu arasindaki etkilesimin olumsuz olmasi
beklenebilir (Tarlan ve Tiitiincii, 2001).

Aktif ve yikici yaklagim sergileyen insan kayaklari is doyumsuzluklarini is birakarak
gosterirler. Bu kisiler i doyumsuzluklarini géstermek igin istifa ederler, ya da stirekli olarak
istifa edeceklerini soylerler. Bunun aksine aktif ve yapici yaklagimli insan kaynaklar1 sorun
¢ozme ve sonu¢ alma egilimini benimserler. Kendilerini rahatsiz eden durumu diizeltmeye
calisir, iyilestirme Onerileri sunar, sorunlar1 yoneticileri ile tartisarak ¢6zmeyi tercih ederler.
Pasif davranisli ve yikici insan kaynaklarmin doyumsuzluk durumundaki tutumlar1 ise
ilgisizlik, kayitsizlik ve ihmaldir. Son olarak pasif davranisli ve yapici olan insan kaynaklari,
dis diinyaya bagliliklarmi yansitabilirler, olumlu ve iyimser bir yaklasim benimser, zamanla
kosullarin iyilesecegini ve kosullarin diizelecegini umut ederler (Barutgugil, 2004:393-394).

Performans degerlendirmesi sonucunda insan kaynaklarma verilen ddiiller, belli bir davranisi
ya da sonucu tesvik etmeyi amaclarlar. Bu ddiillere insan kaynaklarinin deger verdigi her sey
dahildir (Luecke, 2008:11). Insan kaynaklarmin adil bir diizenleme dogrultusunda
ddiillendirilmesi de is doyumunu olumlu yonde etkiler. Bir isi gergeklestiren insan kaynaginin,
isin genel goriiniimii ile elde edecegi iicrete iliskin beklentileri vardir. Odiil konusunda beklenti
daha smirhdur. Isini iyi derece gerceklestiren insan kaynaklar1 her zaman 6diil beklentisi igine
girmez. Kurum yoneticileri, olusturacaklar1 gercekei bir bagar1 degerlendirme diizenlemesi ile
basarili olanlar1 ddiillendirirse, 6diilii hak edenlerin iy doyumlar1 artacaktir. Performans
degerlendirmesi sisteminin  hatali olmasi ise, yeterlinin yaninda yetersizin de
odiillendirilmesine neden olacaktir. Bu da performanst yiliksek diizeyde olan insan

kaynaklarinin i doyumlarmm olumsuz ydnde etkilenmesine neden olacaktir (Erdogan,
1999:240).

Performans degerlendirmesi sonuglaria gore verilen iicretlerin performansa gore belirlenmesi,
insan kaynagi acisindan son derece Onemlidir. Insan kaynaklari1 arasinda ¢atigmalarin
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onlenmesi, adaletli ve objektif bir degerlendirme yapmaya baglidir. Insan kaynag1 eger basaril
calistigini diisiiniir ve performans degerlendirmesi sonuglarina gore iicretinin arttigini goriirse
performans: yiikselir. Bu durum ise is doyumu diizeyinin yiikselmesine neden olur. Insan
kaynag1 kendisi ile ayn1 veya kendisinden daha az bilgi ve beceriye sahip olanlara gore daha az
bir iicret aldigin1 bilirse doyum diizeyi diiser ve is giicli devir orani yiikselir.

Performans degerlendirmesi sonuglar1 insan kaynaginin terfi ettirilmesinde kullanilir. Terfi,
insan kaynag1 agisindan ilerleme, kurumdaki performansimnin artmasi ve kariyerinde biiyiimeyi
ifade ettiginden ¢cok dnemlidir. Insan kaynagnin bir iist diizeye ge¢me firsatmi bulmasi, onun
en 6nemli amagclarindandir (Findikg1, 1999:339). Insan kaynaklar1 ¢alistiklar: islerde basarili
olmak ve bir iist goreve terfi etmek arzusuna sahiptirler. Terfi, yapilan iste elde edilen maddi
geliri arttirdig1 kadar, insan kaynaginin toplumsal konumunu da yiikseltmekte, toplum igindeki
sayginligmi artirmaktadir. Yiikselme arzusu fazla olan insan kaynaklari ilerleme olanagi
bulduklari isten iist diizeyde doyum saglarlar. Ust yonetim kademesinde bulunanlar, yiikselme
degiskenini kendi adlarma denetleyebilirler. Buna karsilik insan kaynaklarinimn yiikselme
firsatindan yararlanmalar1 kendilerinden ¢ok performans degerlendirmesinde bulunan
yOneticilerine baghdir (Erdogan, 1999:239-240).

Performans degerlendirmesi sonuglarina gore insan kaynaginin takdir edilmesi de is doyumunu
artiran etkenlerden birisidir. Insan kaynagi takdir edilmekten hoslanir ve dnemser. Insan
kaynag1 basar1 ya da katkilarindan dolay1 yoneticisi tarafindan kendisine sdylenen hosnutluk
belirten ifadeleri duymasi yasaminda énemli bir yere sahiptir (Adair, 2003:217).

Performans degerlendirmesi ile ulasilan veriler, tiim kurumdaki basarilar kadar eksik olunan,
yetersiz olduklar1 konular hakkinda da bilgi verir. Bu yetersiz konular insan kaynaginin hizmet-
ici egitim ihtiyacini belirler. Bu bakimdan performans degerlendirmesi sonuglarmin tiim insan
kaynaklar1 diizeyinde ele alinmasi, kurumdaki genel eksikliklerinin, yetersizliklerin goriilmesi
bakimindan 6nemlidir (Findik¢1, 1999:340). Clinkii insan kaynagi hizmet ici egitim sayesinde
kendini gelistirme firsat1 bulacak ve bunun sonucunda performansi yiikselecektir. Bu duruma
bagli olarak isini sevmesi ve is doyumunun artmas1 meydana gelir.

Yoneticilerin insan kaynaklarinin lehine degerlendirme yapmak gibi hata egilimi géstermeleri
de is doyumunu etkiler. Bu durum, istatistiksel agidan olanaksiz bir durum olan, hemen hemen
herkesin ortalamanin iizerinde not almasma neden olur (Luecke, 2008:114). insan
kaynaklarmnin, kurumlarinda yoneticileri tarafindan yaptiklar1 is ile ilgili etkin ve dogru
yontemlerle yapilmayan bir performans degerlendirmesinin oldugunu bilmeleri, onlarin
performanslarmi artirmak i¢in c¢aba harcamamasma neden olacaktir. Ciinkii c¢alisanla
calismayan insan kaynaginin ayirt edilmedigini géreceklerdir. Bir siire sonra yaptiklar1 is onlara
rutin olarak goziikebilir ve performans degerlendirmesini 6nemsiz gibi gorebilir.

Is doyumu ile performans arasindaki iliskinin belirlenmesini engelleyebilecek bir diger etken
de, performans Olglimlerinin her zaman diizglin bir bicimde yapilmamasidir. Performans
degerlendirmesi hatalar tasidig takdirde, is doyumu ile performans arasindaki iliskiyi dogru bir
bigimde belirlemek miimkiin olmayacaktir. Ozetle, is doyumu ile performans arasindaki iliskiyi
dogru bigimde kurabilmek icin performansi etkileyebilecek tiim sartlar1 goz oniline almak ve
bunlarm etkisini ortadan kaldirmak gerekir (Telman ve Unsal, 2004:20-23).

Sonug¢ ve Oneriler

Insan kaynaklar1 yonetimi; kurumun amaglarma ulasabilmesi igin kurumda faaliyette bulunan
tiim insan kaynaklarinin en dogru, etkili ve verimli bir sekilde kullanilmasin1 kapsamaktadir.
Insan kaynaklar1 ydnetiminin kurumlarda yerine getirdigi, birbiriyle iliskili bircok islevleri
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bulunmaktadir. Bu islevlerin oncelikleri, amaclarina gore degisse de, kuruma nitelikli insan
kaynagimin kazandirilmasi, insan kaynaginin gelistirilmesi, egitilmesi, birlikte verimli ¢aligmas1
icin performans degerlendirmesinden faydalanilmaktadir. Performans degerlendirmesiyle insan
kaynaginin kendisine tanimlanmis olan gorevlerini verilen siire i¢erisinde yerine getirme diizeyi
belirlenmektedir. Genel olarak bakildiginda performans degerlendirmesinin; is performansi
hakkinda bilgi toplamak ve insan kaynaginin ig tanimlarinda ve is analizlerinde belirlen
dlciitlere ne oranda ulastigmna iliskin doniit saglamak olarak iki amaci oldugu goriiliir. Is
performanst hakkinda toplanan bilgiler, yonetsel kararlar olarak bilinen {icret artiglarina,
ikramiyelere, hizmet-ici egitime, disipline ve terfilere iliskin kararlarda kullanilir. Insan
kaynaginin is tanimlarinda ve is analizlerinde belirlenen 6dlgiitlere ne derece ulastigina iliskin
doniit ise, insan kaynaginm kurum i¢indeki kariyerlerinin hangi yonde ilerledigini gérmelerini
saglar. Bu acidan, kurumlar insan kaynaklarmin is doyum diizeyini yiikselten bir caliyma ortami
saglarsa, nitelikli insan kaynagmni elinde tutabilir ve emsalleriyle rekabete girebilir ve hayatta
kalabilir. Is doyum diizeyi diisiik olan insan kaynaklar1 ise, isteksiz calisacaklar ve verimleri
diisecektir. Ayrica, is doyum diizeyi diisiik olan insan kaynaklarmin ruh ve beden sagliklarinda
da bozulmalar goriilebilir. Bu nedenle, kurum i¢inde is doyum diizeyinin belirlenmesi, i doyum
diizeyinin diisiik ¢ikmasi durumunda da buna neden olan etkenlerin arastirilmasi ve gerekli
onlemlerin alinmas1 6nem kazanmaktadir.

Alanyazin incelemesi sonucunda gelistirilen Oneriler, su sekildedir:

I. Glinimiizin rekabetgi stiinlilkler elde etme ortaminda insan kaynaginm kurumsal
verimlilige katkismin artirilmasi i¢in etkin bir performans degerlendirmesi yonteminin segilip
uygulanmas1 bir gerekliliktir. Bu baglamda her kurumun, kurumsal kiiltiir ve yapisina uygun
bir performans degerlendirmesi modeline sahip olmasi saglanmalidir.

ii. Performans degerlendirmesi, insan kaynaginin is doyum diizeyini olumlu yonde etkileyen
bir yontem olarak tiim kurumlarca benimsenmeli ve bu noktada farkindalik diizeyi
yiikseltilmelidir.

iii. Performans degerlendirmesinin is doyumuna etkisinde, insan kaynagmin goriis, tutum ve
diistinceleri dikkate alimmalidir.
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