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Teknolojik gelismelerin donistirdugi ve kiresellestirdigi diinyamizda o6rgitlerin,
artan rekabet kosullarinda ayakta kalabilmek ve basarili olabilmek i¢in yiksek performansli
calisanlara ihtiyaci vardir. Ancak motive edilmis c¢alisanlardan yiiksek performans elde
edilebilir. Bu nedenle bireylerin motivasyonu icin performanslarinin degerlendirilmesi ve
orgutsel uygulamalarda kullanilmasi gerekir. Gostermis oldugu performansa gore orgitsel
konumu degisecek olan bireyin motivasyonu artar. Ancak dncelikle performans standartlarinin
acik, Olgilebilir ve gercege uygun sekilde tespit edilmesi ve performans degerlendirme
yontemlerinin etkili bir bicimde kullanilmasi gerekir. Degerlendirme sisteminin givenilir
ve yeterli olmasinin yani sira elde edilen sonuglarin adalet ve hakkaniyet olgileri icinde
kullanilmasi da 6nemlidir. Performansinin yanhs degerlendirildigini ve kendisine haksizlik
yapildigini distinen bireyin performansi diismeye baslar. Diger yandan performansi disik
birey, orglitsel yaptirimlarla ve tedbirlerle karsilasmazsa motivasyonunu artirmak icin bir caba
sarf etmez. Sonucta her iki calisan da disik performans diizeyinde bulusurlar. Performans
degerlendirme sonucu kendilerini gelistirmek zorunda olan bireylere bunu yapabilmeleri
icin imkan ve firsat tanimak gerekir. Performans degerlendirmesi yapmayan ya da yapilan
degerlendirmeleri 6rgitsel uygulama ve kararlarda adalet ve hakkaniyet oOlgileri icerisinde
kullanmayan orgitler, calisanlarin motivasyonunu yikseltemez, onlarin bilgi, birikim ve
yeteneklerinden yararlanamaz ve orglitsel etkinligi ve verimliligi saglayamazlar.

Anahtar Kelimeler: Performans Olgme, Performans Degerlendirme, Degerlendirme
Hatalari, Motivasyon, insan Kaynaklari Yonetimi.

PERFORMANCE EVALUATION AND MOTIVATION IN THE ORGANIZATION
ABSTRACT

Organizations in our transforming and globalizing world as a result of technological
developments are in need of high performing employees to survive and to be successful in the
increasingly competitive conditions. However, high performance can only be obtained from
motivated employees. For this reason, for the motivation of individuals, their performance
should be evaluated and used in organizational practices. An individual whose organizational
position changed according to her/his performance would become more motivated.
However, performance standards should be clear, measurable and accurate, and performance
evaluation methods should be used effectively. The performance evaluation method should
be reliable and satisfying and in addition to that, it is of great significance that the results
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obtained are used justly and fairly. An individual, who thinks that his /her performance is
misevaluated and that he/she is unfairly treated, will poorly perform their tasks. On the other
hand, a low-performing individual, who has not been subject to organizational sanctions and
measures, will not pay any effort to increase his/her motivation. Ultimately, both of them
will have low performance level. Those who have to develop themselves as indicated by
the performance evaluation should be given facility and opportunity to do so. Organizations
that do not exercise performance evaluation, or organizations that do not benefit from the
evaluations in the organizational practice and decision-making in a fair and just manner,
cannot increase the motivation of their employees; benefit their knowledge, experience and
capabilities and achieve organizational effectiveness and efficiency.

Keywords: Performance Measurement, Performance Evaluation, Assessment Errors,
Motivation, Human Resources Management.

GIRIS

GunlUmuz orgltlerinin en 6nemli meselesi, etkinlik ve verimliliktir. Teknolojik
gelismeler rekabeti hem kiresellestirmis hem de artirmistir. Boyle bir ortamda
basarili olmak isteyen orgltlerin en temel dayanagi insan kaynagidir. Clinki diger
kaynaklarin israf edilmeden 6rglt amacg ve hedefleri dogrultusunda kullaniimasi
insana, orgut kaynaklarinin optimal dizeyde kullaniimasi ise insan kaynaginin
bilgi, beceri ve donanimina baghdir. Ancak, calisanlar ne denli donanimli olurlarsa
olsunlar, eger iyi motive edilmezlerse, onlardan beklenen yarar elde edilemez. Bir
baska deyisle onlarin performanslarindan geregi gibi yararlanilamaz. Bu nedenle
calisanlari motive edebilmek icin oncelikle onlarin performans dizeylerinin
Olgllmesi, degerlendirilmesi ve sonuglarin hakkaniyet ve adalet dlglleri igerisinde
bireylere yansitilmasi gerekir. Performansi yiksek birey eger digerleriyle ayni potada
degerlendirilir ve bu ylksek performansinin karsiligini géremez ise hayal kirikligina
ugrar ve performansi diiser. Boylece orgutsel etkinlik ve verimlilik saglanamaz. Bu
nedenle ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesiyle birlikte bu sonuglarin
orgltsel karar ve uygulamalarda kullanilmasi gerekir. Performans degerlendirme
sisteminin etkin bir bicimde kullaniimasi ile ¢alisanlarin motivasyonu ve verimliligi
artirilabilir.

Performans degerlendirmenin iki temel amaci bulunmaktadir. Bunlardan ilki,
¢alisanlarin 6dillendirilmesi igin gerekli olan, bireyin performansi hakkinda bilgi
edinmek, ikincisi ise; personele durumuyla ilgili geri bildirim saglamak suretiyle
onlarin kendilerini degerlendirme ve gelistirmelerine imkan ve firsat vermektir.
Diger bir deyisle, bireyden eksik yonlerini telafi etmesi ve kendisini gelistirmesi
istenir. Performans degerlendirme sonuglari, bireylerin ihtiya¢ duydugu kendini
gelistirme alanlarinin tespit edilmesini de saglar. Boylece gercek verilere dayal bir
egitim ve gelistirme programi uygulanabilir. Degerlendirme sonuglarinin agik, seffaf
ve gercekci olmasi yaninda onceden belirlenen kriterlere uygun olmasi gerekir.
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Degerlendirme sonuglarinin bireylere bildirilmesi ve ayrica performansi yiksek
bireylerin elde edecekleri 6dillerin dnceden belirlenmesi gerekir. Bir baska deyisle
degerlendirme sonuglari orgiitsel karar ve uygulamalarda kullaniimahdir. Verilere
dayali yapilan personel degerlendirme sonuclarinin adalet ve hakkaniyet olcileri
icerisinde kullanilmasi, 6rgltteki adalet ve gliven duygusunun pekismesine, orgitsel
baghligin artmasina yardim eder. Boylece performans degerlendirme sistemi
calisanlarin motivasyonunu artirabilir; 6rgitsel etkinligi ve verimliligi yikseltme
araci olarak kullanilabilir. Diger yandan performans degerlendirme sisteminin etkisini
artirmak icin orglite uygun degerlendirme araglarinin kullaniimasi ve degerlendirme
hatalarindan da kaginilmasi gerekir.

Bu makalenin amaci; 6rgitlerin temel sorunlari arasinda yer alan ¢alisanlardaki
motivasyon duslkliglinin 6nemli nedenlerinden birisinin de bireylerin
performanslarinin degerlendirilmemesi ya da eksik degerlendirilmesiyle elde edilen
sonuglarin adil bir bicimde ve hakkaniyet olglleri icerisinde kullanilmamasi ve
bireylere yansitilmamasi oldugunu ortaya koymaktir. Bir baska deyisle, calisanlarini
motive etmek icin ugrasan orgitlerin, performans degerlendirme yonteminden
yararlanmalarinin ne denli 6nemli oldugunu tespit etmeye ¢alismakdtir.

1. PERFORMANS DEGERLENDIRME VE MOTiVASYON KAVRAMLARI
1.1. Performans Degerlendirme Kavrami

Performans, genel anlamda amach ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edilen seyin, nitelik ya da nicelik olarak belirlenmesidir (Akal, 2005: 17). Performans,
belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi ya da is goérenin davranis
bicimi olarak da tanimlanabilir. Ayni zamanda performans, bir ¢alisanin belirli bir
zaman kesiti icinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi
sonuglardir (Bingdl, 2006: 321). Performansin belirlenebilmesi icin gerceklestirilen
faaliyet sonucunun degerlendirilmesi gerekir. Degerlendirme c¢ok yonli olmal,
Olgiim sonuclarina dayanmali, adil, objektif ve herhangi bir dnyargidan kurtulmus
olmahdir (Appelbaum vd., 2009: 13).

Performans degerlendirme, insan kaynaklari ydnetiminin énemli islevlerinden
birisi olup, bireylerin 6rglitsel amaglar dogrultusunda ve belirli bir dénem igerisinde
Urettikleri sonuglarin analiz edilmesi ve gesitli alanlarda (licret belirleme, terfi vb.)
kullaniimasidir (Akdemir, 2009: 487). Degerlendirme sisteminden beklenen faydanin
saglanabilmesi ve etkili sonuclarin alinabilmesi icin; adil, stirekli, kapsamli, gelistirici,
motive edici, duruma uygun, gecerli ve glivenilir olmalidir. Ayni zamanda personelin
katilmina imkan vermelidir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 170-172).

Gergekte butin orgltler, resmi ya da gayri resmi (formel ya da informel)
yollarla calisanlarin performanslarini degerlendirirler. Performans degerlendirme;
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(1) Cahsma standartlarinin diizenlenmesi, (2) Bu standartlara gore ¢alisanin gercek
performansinin degerlendirilmesive (3) Performans yetersizliklerini ortadan kaldirma
veya yukaridakileri gergeklestirme ve galisanlar motive etme amaciyla galisana geri
bildirim saglamayi da kapsayan bir yontem olarak tanimlanabilir (Dessler, 2008: 336).

Performans degerlendirmesi kavrami ile performans oOl¢imi birbirleriyle
ilgili olmakla birlikte farkli araglardir. Degerlendirme, performansin artirilmasi
icin yapilmasi gereken degisikliklerle ilgili dnerilerde bulunur. Performans olgimi
kurumun mevcut durumunun fotografini cekerek hedeflerine ulasip ulasmadigi
ile ilgili bilgi verir. Olciim sonuclarina bakarak bir kurumun basarili ya da basarisiz
olup olmadigi sonucuna ulasmak mimkin degildir. Ancak ayrintili bir performans
degerlendirmesi sonucunda, kurumun basarili ya da basarisiz oldugu ve bu sonucun
neden kaynaklandigi hakkinda saglikli bir yargiya varabilir (Yenice, 2006: 124).

Performans degerlendirme, énceden belirlenen amaglara ulasmak igin, tiim
calisanlarin gabalarinin birlestiriimesi ve elde edilen sonuglarin degerlendirilmesidir.
Baska bir deyisle, onceden belirlenmis standartlarla, ¢alisanlarin mevcut
performanslarinin  karsilastirilmasi  ve degerlendirilmesi sirecidir. Boyle bir
degerlendirme yapilirken bireylerin cok yonli olarak ele alinmasi gerekir.

Performans degerlendirme, bir bitlin olarak bireyin gérevdeki basarisini,
isteki tutum ve davranislarini, ahlaki durum ve o6zelliklerini ayrintilariyla ele alan
ve bitlinleyen, bireyin 6rglitiin basarisina olan katkilarini degerlendiren planh bir
aractir (Okakin, 2009: 95). Performansin degerlendiriimesinden saglanan bilgilerin
belli bash kullanim alanlari sdyle siralanabilir (Colakoglu, 2005: 130; Simsek, 2005:
334):

= Calisana eksik yonlerinin gosterilmesi,

= (cret ve diger 6demelerin belirlenmesi,

= Terfi ve is degistirmelerinde temel alinmasi,

= Egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin belirlenmesi,

* jse alma islevi etkinliginin élgiilmesi,

* s tasarim yanhshklarinin tespit edilmesi,

= isin gereklerine uygun davranamayanlarin isle iliskilerinin kesilmesi,

= Kisilerin uygun islerde ve yerlerde calistirilip ¢alistirilmadiginin
belirlenmesi,

= Gruplar igerisinde ve orgit icerisinde adil iliskilerin olusturulmasi ve
strdirilmesi,

= Kariyer planlamasi ve gelistirilmesi.
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1.2. Motivasyon Kavrami

Motivasyon (glidiileme), Latince “motive”den gelmektedir. Motivasyon, insani
harekete geciren ve hareketlerinin yoniini belirleyen ihtiyag ve korkularidir. Bir baska
deyisle bireyi belirli durumlarda belirli davranislara yonelten etkendir (Findikgl,
2009: 371). Motivasyon kisilerin belirli 6rglitsel amaclari gerceklestirmek icin kendi
istek ve arzulariyla caba gostermeleridir. Eger isgdren belirli 6rglitsel amaclari
gerceklestirmek icin bitin yetenegini, bilgisini ve enerjisini isteyerek harciyorsa bu
durumda bir érgiitsel motivasyondan soz edilebilir (Uygur ve Géral, 2005: 121). Bu
motivasyonun devam edebilmesi igin ¢alisanin performansinin degerlendirilmesi ve
orgutsel dizeyde kullaniimasi gerekir. Bir baska deyisle yetenek, bilgi ve enerjisini
orgutsel amacglari gerceklestirmek igin kullanan birey bunun pozitif sonuglarini
gormek ister.

Orgiitlerin amaclari oldugu kadar calisanlarin da amaclar vardir. insan
davranislarinin nedenlerini agiklamaya c¢alisan gesitli teoriler, 6rgltlerin amacglarina
ulasabilmek igin, Gyelerinin amaglarini dikkate almak zorunda olduklarini ortaya
koymustur. Clinkd insan kendi amaclarina hizmet edecek davranislari gosterme
egilimindedir. Kisilerin amaglari tatmin edilmemis ihtiyaglardan dogar. ihtiyaglar;
fizyolojik ve psikolojik dengenin bozulmasindan kaynaklanir. Kisi, bir ihtiyaci
uyarildiginda onu gidermek igin belirli bir davranisa yonelir. Davranisin sonucu
ihtiyacin tatmini ise o ihtiyacla ilgili amaca ulasiimis demektir. O halde 6rgutler, kendi
amaglarina ulagmak igin, ¢alisanlarinin ihtiyaglarini anlamak ve orgiitsel amaglar
dogrultusunda onlari motive etmek zorundadir (Asan, 2001: 225). Astlar motive
edilirken su ilkelere uyulmasi gerekir (Efil, 2009: 163):

=  Bireylere gereken degeri verip, onlari cesaretlendirmek ve tesvik etmek,
=  Basarili olanlara yikselme ve ilerleme sansi tanimak,

= Calisanlari strekli egitmek ve onlara esit davranmak,

= Calisana baskalari yaninda kiiclik districu elestirilerde bulunmamak,

= Calisanlarin sorunlari ile ilgilenmek,

= Calisanlara ornek olmak ve onlarin basari ve basarisizliklari konusunda
bilgi vermek ve ¢éziimler bulmaya ¢alismak.

2. PERFORMANS DEGERLENDIRME VE MOTiVASYONUN ONEMi VE AMACI
2.1. Performans Degerlendirmenin Onemi ve Amaci

Personel degerlendirilmesi oOrgit bakimindan oldugu kadar isgbren
bakimindan da 6nemlidir. Basarili personel galismasinin karsiligini gérmeyi arzu
eder. Gecerli verilere dayanmayan personel degerlendirmesi sonucunda, calismayan
bir kisiye deger verildigini goren personelin morali bozulur ve galisma sevki azalir.

Sayisgtay Dergisi ® Say1:88/ Ocak - Mart 2013 91



Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon

Degerlendirme sonucunda personel kendi eksikliklerini de goreceginden, bunlari
tamamlama ve yeteneklerini gelistirme firsati da bulmus olur. Diger yandan objektif
Olclilere gore uygulanan personel degerlendirme, isgérenin moral ve motivasyonunu
ylkselterek 6rgiite olan glvenini artirir (Erttirk, 2009: 303).

Performans degerlemenin amaci, isgérenin gbrevini yapmasiyla elde ettigi
sonucun, orgilitsel amacglara gore degerini ortaya koymaktir. Degerlendirme
sisteminin genel amaci ise; o6rgitin etkinliklerini, kendi becerilerini ve oOrgite
katkilarini stirekli iyilestirmeleri igin, bireylerin ve gruplarin sorumluluk Gstlendikleri
bir kiiltdr olusturmak, kisiyi bitlin yonleriyle ele almak ve basarilarini 6dillendirmek,
eksikliklerinin giderilmesine imkan hazirlamaktir (Oriicii, 2003: 201). Bu tiir bir
calisma bireylerin motivasyonlari dolayisiyla da performanslari tizerinde olumlu bir
etki yapar. Diger yandan oOrglitsel amaglarin gergeklestiriime siirecinde galisanlarin
mevcut performanslari hakkinda sdylenilen ve sdylenilmekten kaginilan, olumlu ya
da olumsuz her sey, bireylerin gelecekteki performanslarini belirleme konusunda
etkilidir. Performans hakkinda gerceklestirilen her gériisme ve tartisma, calisanlarin
kendilerini gelistirmesi icin birer firsat olarak gortlmelidir (Thompson, 2003: 174).

Performans degerlendirme denetim amach kullanildigi gibi, ayni zamanda
gelismeye yonelik bir siire¢ olarak da kullanilabilir. Orgutteki bitin c¢alisanlara
gorevlerini daha iyi yapabilmeleriigin ihtiya¢ duyduklari bilgileri saglayan performans
degerlendirme sisteminin temel amaglari sdyle siralanabilir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin,
2005: 228-229):

= Performansi iyilestirilmek,

= Calisanlari motive etmek,

= Egitim ve gelistirme ihtiyaglarini belirlemek,

= Ucret ayarlamasi icin zemin olusturmak,

= Kariyer planlama ve gelistirme galismalarina rehberlik etmek,

= Kadrolama siirecindeki eksiklik ve yetersizlikleri gidermek,

* insan kaynaklariyla ilgili kararlarda hata yapilmasini dnlemek,

» s tasarimindaki yanlisliklari tespit etmek,

= Terfi, nakil, odillendirme ve isten ¢ikarma kararlarinda objektifligi
saglamak, yasal temel olusturmak,

= Calisanlarin 6zel sorunlarini degerlemeye dahil ederek, bu konuda insan
kaynaklari bolimiine yardimci olmak,

* yi bir iletisim ortaminin kurulmasina yardimci olmak,
= insan kaynaklari yénetimi icin dogru ve giivenilir bilgi saglamak,

= QOrgitiin performansiyla ilgili geribildirimde bulunmak.
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2.2. Motivasyonun Onemi ve Amaci

Orgiitsel cevrenin hizla degistigi giinimiizde oérgiitlerin bu degisime ayak
uydurmak ve cetin rekabet sartlarinda basarili olmak icin temel dayanagi insan
kaynagidir. Bu baglamda nitelikli insan kaynagi orgltsel amaglar dogrultusunda
motive edilmelidir. Baska bir deyisle bireylerin potansiyellerini orgitsel amaglar
dogrultusunda kullanmalari icin onlarin maddi ve manevi motivasyon araglariyla
desteklenmesi gerekir. Yoneticinin basari sansi biiylk 6l¢lide motivasyon araglarini
basarili bir bigcimde kullanmasina baghdir. Eger insan kaynagl etkin ve verimli
kullanilmazsa orgltsel basari elde edilemez. Motivasyonun amaci ise; bireylerin
performanslarini yikselterek, orglitsel amaclarin etkin ve verimli bir bicimde
yerine getirilmesini saglamaktir. Bu nedenle motivasyonu distk bireylerle orgutsel
amaglarin basarili bir bicimde gerceklestiriimesi beklenemez. Clinkii motivasyonu
disik galisanlar kapasitelerinin timind kullanmaz ya da kullanamazlar. Bir baska
deyisle bilgi, beceri ve yeteneklerinin blyik bir b6limi motivasyonlarini diistiren
faktorler nedeniyle performanslarina yansimaz. iste performans degerlendirme
yontemi atil vaziyetteki bu kapasiteyi devreye sokan en 6nemli yontemlerden
birisidir. Ancak degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerin 6rgltsel dizeyde adil
bir bicimde kullaniimasi gerekir.

3. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN NEDENLERi, OZELLIKLERi VE
FAYDALARI

3.1. Performans Degerlendirme Nedenleri

Performans degerlendirme, orgiit ¢alisanlarinin eksik yénlerini gérebilmeyi,
onlarin eksiklerini giderecek sekilde egitebilmeyi ve orglitsel amaclara hizmetleri
Olclsiinde onlari 6dillendirebilmeyi sagladig icin yapilmasi gerekir. Performans
degerlendirmesi yapilmayan bir orgltte, bireylerin 6rglite yaphg katki tespit
edilemez, calisanlarla ilgili gercekei kararlar alinamaz. Diger yandan degerlendirme
sonuglarina gore bireysel performansi artirici 6nlemler devreye sokulamaz. Boyle
bir degerlendirme yapmamakla bitiin ¢alisanlarin esit diizeyde performans
sergiledikleri ve orglitsel amaclara ayni dizeyde hizmet ettikleri varsayimi kabul
edilmis olur ki bu durum calisanlar icin motivasyon kirici oldugu kadar orgiit icinde
vahim sonugclar dogurur.

Performans degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerin, yodnetsel
kararlarin alinmasinda etkili olmasi nedeniyle, performans degerlendirmeye ihtiyag
duyulur. Performans degerlendirme nedenleri soyle siralanabilir (Dessler, 2008: 339-
340):

= Pratik bakis acisindan; mevcut temel Ucret ve terfi kararlari isgéren
degerlendirmesine dayandirilir.
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= Degerlendirmeler; performans yonetimi strecinde tamamlayici bir rol
oynar. isverenin stratejik amaglarini, ¢alisanlarin 6zel amaglarina déniistiirmede
oldukga iyidir.

= Degerlendirme; yonetimin ve astlarin herhangi bir eksikligi diizeltmek igin
bir plan gelistirmesine ve asta dogru yaptigi seyleri pekistirmesine imkan verir.

= Degerlendirmeler; yararli bir kariyer planlamasi amacina hizmet eder.
Calisanlarin glgli ve zayif yonleri 1siginda, kariyer planlarini gézden gegirmesine bir
firsat saglar.

3.2. Performans Degerlendirme Sisteminin Ozellikleri

Bu slirecin uygun bir sekilde tasarlanmasi ve uygulanmasi, 6dillendirme,
terfi ya da tenzil, isten ¢ikarma ya da transfer uygulamalari gibi orgit kararlarinin
verilmesinde kolaylk saglamaktadir. Ayrica, isgérenin gelistiriimesinde yoneticilere
yardimci olmakta, isgorenin kariyer seciminde yol gostermekte ve isgbrenin
kendi zaman ve performansini yénetmesine yardimci olmaktadir (Gok, 2006: 40).
Performans 6l¢iim ve degerlendirme, yalnizca basarinin dlgilmesi ile ilgili olmayip,
ayni zamanda insan potansiyelinin belirlenmesi, dlctilmesi ve gelistirilmesi slirecidir.
Performans oOlglilmesi sonucu tespit edilen potansiyelin gelistirilme silirecinde,
personelin egitimi ve gelistiriimesi devreye girer (Goksel, 2003: 54). Basarili
bir performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken ozellikler soyle
siralanabilir (Simsek, 2005: 334):

= sleilgili davranislari degerlendirmelidir,
= Yapilan isin gereklerine uygun degerlendirme ol¢tleri kullaniimalidir,

= Bireylerin cinsiyet, dislince, inang, yoneticiye yakinhk derecesi gibi
faktorler degerlendirmede kesinlikle dikkate alinmamalidir,

= Degerlendirme yontemi basit, kolay, anlasilabilir, gegerli ve herkes
tarafindan uygulanabilir olmalidir,

= Her is i¢cin mimkin oldugu kadar somut degerlendirme kriterleri
belirlenmeli ve stbjektif faktorlere yer verilmemelidir.

= Calsanlara degerlendirme sonuglari hakkinda bilgi verilmelidir. Gizli
tutulan ve calisana aktarilmayan degerlendirme sonuclarinin ¢ok fazla pratik anlami
yoktur.

3.3. Performans Degerlendirmenin Faydalari

Performans degerlendirme, Orgit calisanlariyla ilgili pek cok onemli bilgi
saglar. Bu bilgiler 1s18inda galisanlarin motivasyon ve performanslarini artirmak
icin gerekli olan tedbirlerin alinmasi mimkiin hale gelir. Aksi takdirde bu hususta
yapilacak calismalar temelden yoksun kalacagindan basarisizlik kaginilmaz olur.
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Her ne kadar performans degerlendirme galismalari 6rgiitlerde bazi yoneticiler
tarafindan zaman zaman ginlik is yogunlugu icinde ek bir kilfet ve zaman kaybi
olarak goriilse de orgiitlerde iyi isleyen bir performans degerlendirme sisteminin
orgitsel, yonetsel ve bireysel acidan birgcok faydasi vardir. Bunlar soyle siralanabilir
(Canman, 1993: 35-36; Argon ve Eren, 2004: 226; Uyargil, 2009: 212-213; Barutcugil,
2004: 428-429):

Orgiitsel Faydalari

»  Qrgitiin etkinligi ve verimliligi artar,

= Hizmet ve Uretimin kalitesi gelisir,

= Egitim ihtiyaci ve blitcesi daha kolay ve dogru bicimde belirlenir,

= |nsankaynaklari planlamasi icin gerekli olan bilgiler daha giivenilir bicimde
elde edilir,

= Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir,

= Devamsizlik ve is glici devri gibi nedenlerle ortaya ¢ikan kisa donemli
beseri ihtiyaclarin giderilmesinde esneklik saglanir.

Yonetsel Faydalari

= Planlama ve kontrol fonksiyonlarinda daha fazla etkili olur, boylece
calisanlarin ve birimlerin performansi gelisir,

= Calisanlarla iletisim ve iliskiler daha olumlu bir hale gelir,

= Calisanlarin gliclli ve zayif yonleri daha kolay belirlenir ve bu dogrultuda
onlara yardimci olunur,

= Calisanlari degerlendirirken, kendi giicli ve glicsliz yonlerini de tanirlar,
= Calisanlarin daha yakindan taninmasiyla yetki devri kolaylasir,

= Yonetsel becerileri gelisir ya da bu becerileri uygulama imkani elde edilir.
Bireysel Faydalari

= Glglu ve gelistiriimesi gereken 6zellikler taninir,

= Qrgitteki rol ve sorumluluklar daha iyi anlasilr,

= (stlerin kendisinden neler bekledigi 6grenilir,

= Performansinin nasil degerlendirildigini 6grenir,

= Performansina iliskin elde ettigi olumlu geri besleme yoluyla is tatmini ve
ozglveni gelisir.
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4. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECi, YONTEM VE HATALARI
4.1. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme, pek ¢ok orgiit tarafindan farkh araglar kullanilarak
yapilmaktadir. Hangi ara¢ ve yontemlerle yapilirsa yapilsin, sonugta performans
degerlendirme; orglitlerde belli bir zaman dilimi icerisinde isgéren davranis ve
basarisinin, 6l¢im ve degerlendirmesinin yapildigi bir siregtir (Gok, 2006: 40).
Degerlendirme yapabilmek icin dncelikle performans kriterlerinin tespit edilmis ve
bu kriterlere gore ¢alisanlarin performanslarinin 6l¢tilmis olmasi gerekir. Performans
degerlendirme slirecinin basarili olabilmesi, degerlendirme kriterlerinin calisanlar
tarafindan benimsenmesini, daha da 6nemlisi calisanlarin basarisini 6lgebilecek
nesnel Olgitlerin kullanilmasini gerektirir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 110). Kriterler
olusturulurken su hususlara dikkat edilmelidir (Simsek ve Oge, 2009: 288-289;
Oztiirk, 2009: 151-152):

= Calisma sonuclarini 6lgmeye imkan vermelidir,

= Calisanlar tarafindan dnceden bilinmelidir,

= QObjektif ve Olgilebilir olmahdir,

= Sibjektif degerlendirmelere imkan vermemelidir,

= Kriterler gbzleme dayali ve dogrulugu kanitlanmis olmahdir,

= Kapsamli olmali ve performansla ilgili tim etkileri icermelidir,

= Performans kriterleri, kurumun 6zelliklerine uygun belirlenmelidir,

= Yapilan isle ilgili olmali, 6zel hayata iliskin ayrintili degerlendirmelere yer
vermemelidir,

= Kriterler belirlenirken amacin basariyl tanimak ve odullendirmek oldugu
unutulmamalidir,

= Bireylerin liderlik ve yoneticilik yeteneklerini 6lgme ve degerlendirmeye
imkan vermelidir,

=  Mdsterilerin ¢alisanlar hakkinda yaklasimlarini da ortaya koyabilmelidir,

= Kriterlerin, 6rgltin hedef ve rakamlari ile karsilastirildiginda bir anlami
olmalidir,

= Ciktilarin ve sonuglarin 6lgimi kadar, basari ve davranislar da dikkate
alinmahdir.

Etkili bir performans degerlendirme icin ilk kosul, isgéren performanslarinin
karsilastirilabilecegi birtakim standartlarin ve bu standartlar Uzerinde ortak
bir anlayisin bulunmasidir. Performans standartlari calisanlar icin iki tdr bilgi
icermektedir. Bunlardan ilki neyin yapilmasi gerektigidir ki bu sorunun cevabi gorev
tanimlarinda yer alir. Digeri ise nasil yapilmasi gerektigi hususudur ki bu sorunun
cevabina ise performans standartlari ile ulasilabilir. Performans standartlarinin hem
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nitelik hem de nicelik yonu bulunmaktadir. Standartlar acik, olgllebilir ve gercege
uygun olmalidir (Bayraktaroglu, 2008: 113-114).

Performans degerlendirme oncesi yapilacak c¢alismalarin belirli bir plan
dogrultusunda gerceklestirilmesi gerekir. Burada, degerlendirmenin kimlere
uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, ne zaman gerceklestirilecegi ve hangi
degerlendirme yonteminin kullanilacagi gibi konular agik ve anlasilir bir bicimde
belirlenmelidir (Barutcugil, 2004: 430). Degerlendirme slirecinde asagidaki islerin
siraslyla yapilmasi gerekir (Budak, 2008: 418):

= Qrgiitsel hedeflerin belirlenmesi,

= s analizi yapilmasi ve gérev tanimlarinin hazirlanmasi,

= Bireysel hedeflerin belirlenmesi,

= Performans degerleme kriterlerinin tespiti,

= Performans degerleme yonteminin secilmesi,

= Beklenen performans ile elde edilen sonucun karsilastiriimasi,

= Calisanlara geri bildirimde bulunulmasi.
4.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Calisanlarin  performansini  degerlendirmek amaciyla ¢esitli yontemler
gelistirilmistir. Her 6rgttin farkh ozelliklere sahip olmasi, onun kendine 6zgl bir
performans degerlendirme yontemi uygulamasini gerektirir. Degerlendirme bilimsel
Olcltlere gore yapilmal ve bu konudaki evrensel yontemler kullanilmalidir. Clinki
secilen yontemin orglitsel yapiya uygun olmamasi ya da basarisizligl galisanlarin
moral ve motivasyonlarinin dismesine ve orgitsel performansin gerilemesine
neden olur. Béyle bir durum orgiitsel amaglarin etkin ve verimli gergeklestirilmesini
engeller.

Degerlendirme; grafik dereceleme, zorunlu secim, karsilastirma, zorunlu
dagihm, kritik olay, kontrol listesi, sonuglara dayal ve davranisa dayali degerlendirme
(Byars ve Rue, 1991: 251-252), ile 360 derece degerlendirme, takima dayal
performans degerlendirme ve alanincelemesigibiyontemlerle yapilir. Degerlendirme
yontemleri; o6rgltin yapisina, yonetimin amacina, isgorenlerin beklentilerine,
cevreye, teknolojik faktorlere ve terfi planlarina gore degisebilir (Kingir ve Taskiran,
2006: 200). Bu yontemlerden bazilari séyle 6zetlenebilir:

Grafik Dereceleme Yontemi: Grafik dereceleme yontemi, belirli bir isin
basari ile yurutilmesi bakimindan énemli gorilen niteliklerin bir 6lgek Gzerinde, en
koétluden en iyiye ya da en iyiden en kotliye dogru derecelendirilmesi esasina dayanir
(Bingol, 2006: 338).

Zorunlu Secim Yontemi: Bu yontemde degerlemeciye, hangisinin daha yiksek
puana sahip oldugunu kestiremeyecegi bir dizi ifadelerin yer aldigi bir form verilir ve

Sayisgtay Dergisi ® Say1:88/ Ocak - Mart 2013 97



Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon

personeli degerlerken bu ifadelerden birini secmeye zorlanir. Bu nedenle bu yontem
zorunlu secim yontemi olarak adlandirilir (Budak, 2008: 430).

Karsilastirma Yontemi: Karsilastirma yontemleri, basit ya da dogrudan
siralama, alternatif siralama, puan verme ve ikili karsilashrma gibi calisanlarin
birbirleriyle kiyaslandigi yontemlerdir (Benligiray, 2007: 157).

Zorunlu Dagilim Yontemi: Zorunlu dagilim yonteminde, ¢alisanlar performans
durumlarina goére, belirli kiimeler icinde toplanir. Ornegin, 6rgiit icerisinde en iyi
performansi gosteren ilk %10’luk grupla en koti performansi gosteren ilk %10’ luk
grup bu yontemle belirlenebilir (Akgemci ve Gliles, 2009: 119).

Kritik Olay Yontemi: Bu yontemde, degerlendirecek her astin basarisini ya
da basarisizhgini gosteren ilging olaylar, degerlendirme donemi icerisinde bir forma
kaydedilir (Canman, 1993: 24).

Kontrol Listesi Yontemi: Bu yontemde isgorenin calismasini ve davranislarini
belirlemek amaciyla bir dizi sorunun bulundugu bir liste kullanilir. Sorular genellikle
evet-hayir biciminde cevaplanir.

Sonuglara Dayali Degerlendirme Yéntemi: Bu sistemde, calisanlarin 6nceden
tizerinde anlastigi dénemsel amaclar vardir. Ornegin; fireleri %5’e indirmek ya da
verimliligi %10 artirmak amac olarak belirlenmisse, donem sonundaki degerlendirme,
¢alisanlarin bu amaclari gerceklestirme diizeyleri Gzerinden yaplilir.

360 Derece Degerlendirme Yontemi: Bu yontem, ¢alisanin performansinin; is
arkadaslarive yoneticileriile ic ve dis musteriler gibi strekliiletisim halinde bulundugu
ve birlikte calistigi kisilerden elde edilen bilgiler dogrultusunda degerlendirilmesi
surecidir (Appelbaum vd., 2009: 298-299).

Takima Dayali Performans Degerlendirme: Orgiitlerdeki bazi isler dzellikle
takim halinde yapildigindan performans degerlendirme de takim halinde yapilir.
Takimi bir batin olarak degerlendirmek oldukca zordur; diger yandan boyle bir
degerlendirme bireysel performansi tam olarak yansitamaz.

Davranisa Dayali Degerlendirme Olgegi: Bu dlcekle bireyin performansi
cesitli boyutlar ya da kriterler agisindan olgilmeye calisilir. Calisanlar; spesifik is
gereklerini etkinlikle yerine getirecek davranislari sergileyip sergilemediklerine gore
degerlendirilir (Bayraktaroglu, 2008: 121).

Alan incelemesi Yontemi: insan kaynaklari uzmani, amire her bir astin basarisi
hakkinda ayrintili sorular sorar ve daha sonra degerlendirme raporunu hazirlar.
Hazirlanan raporlar, gerektiginde tekrar gozden gecirip dizeltecek olan amire
gonderilir ve onaylanarak kesinlik kazanir (Bing6l, 2006: 345).

08 Sayistay Dergisi  Say1:88/ Ocak - Mart 2013



Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon

4.3. Performans Degerlendirme Hatalari

Performans degerlendirme yontemlerinin pek c¢ogu, degerlendiricilerin
gozlem ve kararlarinda objektif ve dnyargisiz olacaklari varsayimina dayandirilarak
gelistirilmistir. Ancak uygulamada degerlendiricilerden kaynaklanan ¢esitli hatalar
nedeniyle sistemlerin glvenilirligi dnemli olgide dismektedir. Bu hatalarin bir
kismi sistemi iyi tanimamaktan ve Ozellikleri konusunda iyi bilgilendiriimemekten
kaynaklanir. Cogunlukla kisinin farkinda olmadan yaptigi degerlendirme hatalari
bazen onun belleginin zayifligindan, bazen de yasadigi bazi psiko-sosyal siireclerden
kaynaklanabilir (Uyargil, 2009: 225). Ancak sunu unutmamak gerekir ki hangi
nedenden kaynaklanirsa kaynaklansin degerlendirmelerde vyapilacak hatalar
calisanlarin moral ve motivasyonlarini olumsuz yonde etkiler. Haksizliga ugradigini
duslinen galisanlarin motivasyonlari diiser ve hatta orglite karsi bir glivensizlik dogar
ve yabancilasma baslar. Genellikle yapilan degerlendirme hatalari soyle siralanabilir:

Belirli Puanlara Yonelme: Bazi degerlendiriciler siirekli olarak kisilere gergek
performanslarinin Gstiinde ya da altinda puan verme ya da degerlendirme yapma
egilimi gosterirler. Yiksek puanlara yonelmenin; sevilme arzusu ve calisanlarla
catismama; diisiik puanlara yonelmeninse; basarili olarak degerlendirilen personelin
ileride kendi yerini alacagi endisesi ile kendisini miikemmeliyetgi ve zor begenen bir
yOnetici olarak tanitma arzusu gibi nedenleri vardir (Uyargil, 2009: 227).

Ortalama Egilim: Degerlendirici galisanlari ortalamanin disindaki kriterlerle
degerlemekte isteksizse ya da degerleri birbirinden ayirt etme yetenegi yoksa
ortalama egilim olusur. Baska bir ifadeyle, calisanlarin performanslari farklilhk
gosterse bile degerlendirici tiim calisanlari ortalama deger Uzerinden degerlendirir
(Ciftci, 2007: 194).

Yakin Zaman Etkisi: Personel degerlemesinde, slbjektif basari olgltleri
kullanildiginda degerlenecek personelin son faaliyetlerinin biraktigi iyi ya da kotd
izlenim degerlemeciyi 6nemli 6lglide etkiler (Tortop vd, 2006: 224).

Hale (Halo) Etkisi: Yoneticinin, ¢alisanin bir alan ya da konudaki ¢cok gelismis
ozelliginin etkisinde kalarak bunu kisinin tim ozelliklerine genellemesidir (Findikgl,
2009: 303). isgorenle ilgili olumlu ya da olumsuz bir izlenime sahip olunmasi da
degerlendirmede boyle bir etki yapar.

Kontrast Hatalari: Degerlendirici birbiri ardina yaptigi degerlendirmeler
sirasinda, ister istemez degerlendirdigi kisileri birbirleriyle karsilastirir. Béylece her
birey kendisinden dnceki sahsin aldigi puandan etkilenir. Bir baska deyisle dnceki
bireyin basari dlizeyi bir sonrakinin basarili ya da basarisiz gdrinmesini saglar.

Kisisel Onyargilar: Bazen degerlendirilen kisiyle ilgili 6nyargilar performans
degerleme siirecine yansir. Ozellikle degerlendiren ve degerlendirilen arasinda
gecmiste yasanmis iliskilerden kaynaklanan dényargilar ile degerlendiricinin belirli
konulardaki diisiincelerinden kaynaklanan dnyargilar, degerlendirmeyi etkiler.
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Nesnel Davranmama: Degerlendirme siirecinde personelin; din, dil, irk, yas
cinsiyet ve siyasal egilim gibi bireysel ve sosyal 6zelliklerine agirlik verilmesi, buna
karsin ise iliskin davranislarinin dikkate alinmamasidir.

Pozisyondan Etkilenme: Degerlendirme vyapilirken degerlendirilen kisinin
performansindan ziyade, yliksek pozisyonundan etkilenilerek yiksek puan verme
egilimi olusur. Ayni sekilde 6nemsiz sayilan kisiler de distik performans dizeyinde
degerlendirebilir.

5. MOTIVASYON ARAGLARI VE SURECI
5.1. Motivasyon Araglari

Calisanlari motive eden faktorler bireyden bireye degisir. Bu nedenle
motivasyon araclari kullanilirken, bireysel farkliliklarin géz 6nline alinmasi gerekir.
Bir baska deyisle insan ihtiyag ve oncelikleri farklilik arz etti§inden birini motive
eden arac digerini etmeyebilir. Kimisi prestij ve yetki ararken kimisi emniyete
oncelik verebilir. Bireysel tercih ve oncelikler farkh olsa da motivasyon araglari
kullanilirken performans degerlendirme sonuglarinin adil bir bicimde kullaniimasi
gerekir. Aksi halde bireyleri motive etmesi beklenen motivasyon araglari tam tersine
bir islev Ustelenebilir. Bu durum arzu edilen orgitsel sonuclarin elde edilmesini
engeller. Motivasyon konusunda evrensel nitelik tasiyan bazi 6zendirici araglarin
varligl kabul edilse de her kisiye, her topluma ve her 6rgite uygun bir motivasyon
modeli gelistirmek oldukca zordur. Bununla birlikte bircok arastirma ile gecerliligi
desteklenen motivasyon araglari soyle siralanabilir:

Ekonomik Araglar: Taylor’un uygulamalarindan bu yana ekonomik gelir ya da
ddil sistemi calisanlari motive etmek icin yaygin bir bicimde kullanilmaktadir. insani
ekonomik degerlerin motive ettigi bilinen bir gergektir. Clinkl ¢alisan insanlarin
blyik bir bolimiu gelir elde etmek icin gayret sarf eder. Motivasyon saglayan
ekonomik araclar soyle 6zetlenebilir (Sezici, 2008: 178-179):

= Ucret Artisi: insanlari motive etmek icin kullanilan en yaygin ve etkin arag
Gcret artisidir. Kendilerine esit davraniimasini isteyen isgorenler esit ise esit Ucret
verilmesini isterler. Bir baska deyisle, verimliligi ile elde ettigi licret arasinda bir esitlik
olmasini ister ve boyle bir uygulama onu olumlu ydnde motive eder.

= Primli Ucret: Calisani almis oldugu sabit licrete ilaveten, daha fazla gelir
elde etmeye tesvik eden bir sistemdir. Birey iretmis oldugu her ilave birim icin, prim
adi verilen ek bir Gcret alir. Boylece gelirini artirmak isteyen isgdéren motive edilmis
olur.

= Kara Katilma: Bu sistemde oOrgit, elde ettigi karin bir kismini donem
sonunda, isgbérenler arasinda paylastirir. Kurumsal karin artmasi ile bireyin payina
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disen miktar da artacagindan, isgoren daha fazla Giretmek ve kari azamilestirmek
ister.

= Ekonomik Odiil: Orgiitsel amaclara uygun davranislar gdsteren bireylerin
odullendirilmesi, onlari ayni tiir davranisi gostermek icin tesvik eder; diger ¢alisanlari
da benzer davranislari yapmaya yoneltir. Ekonomik 6diil sisteminin 6nceden bilinmesi
ve uygulamada adil olunmasi, motivasyon igin oldukg¢a 6nemli bir husustur.

Psiko-Sosyal Araglar: insan sosyal bir varlik olup, onu yénlendiren faktérlerin
cogunun da psikolojik oldugu bilinmektedir. insan fizyolojik ve psikolojik bir varlik
olarak hem maddi hem de manevi araglar ile tatmin olur. Ekonomik araglar onun
maddi yonline seslenirken psiko-sosyal araclar manevi yoniine seslenir. Bu baglamda
bireyin motivasyonunu saglayan ve onu tatmin eden pek ¢ok psiko-sosyal arag
sayilabilir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2008: 180-181):

= Bagimsiz Calisma: Bu kavram sinirsiz bir 6zgurlik anlamina gelmez. Aksi
takdirde orglitsel amaglar igin gerekli olan uyum ve isbirliginden s6z edilemez.
Ancak ¢alisanlarin yeteneklerini gosterebilecegi bir ortam olusturmak ya da hareket
alanlarini genisletmek onlarin motivasyonunu artirir.

= Gii¢ ve Yetki: Pek cok calisan calismis oldugu orgiitte giic ve yetki sahibi
olmak ister. Eger kendisine bu imkan verilirse motivasyonu artar. Gii¢ ve yetki onun
hem sorumlulugunu hem de etkisini artirir. Elinden yetkileri alinan bir yonetici
glclni kaybeder ve sayginligi azalir.

= Sosyal Statii: insanlarin temel ihtiyaglarindan birisi de sayginlktir. Orgiitte
ve cevresinde sayginligini artirmak isteyen birey statl sahibi olmak ister. Statli elde
etmek icin gerekli her tirli ¢abayi sarf eder. Bu tiir insanlari motive etmek igin
orgitteki kariyer basamaklari kullanilabilir.

= Egitim ve Gelistirme: Mevcut yetenek ve becerilerini gelistirmek suretiyle
cahisanlarin verimliligini artirmak mimkindir. Diger yandan egitim bireyin
Uretkenligini artirdigl gibi onu yeni gorevlere hazirlar. Kendisini yenilemek ve
gelistirmek isteyen bireyin motivasyonu, egitim ve gelistirme firsatlariyla saglanabilir.

= Psikolojik Giivence: Psikolojik glivence galisma ortam ve iklimiyle ilgilidir.
Motivasyonun artirilabilmesi icin, isyerinin havasini bozan, olumsuz psikolojik
faktorlerin ortadan kaldirilmasi gerekir. Diger yandan calisanlarin moral ve
motivasyonlarini artiracak cesitli 6rgiitsel uygulamalarin gerceklestirilmesine 6zen
gosterilmelidir.

* Oneri Sistemi: Orgiitteki demokratik ydnetim anlayisinin bir gdstergesidir.
Calisanlarin orgltsel sorunlarla ilgili ¢alisma ve Onerilerinin tesvik edilmesi,

ciddiye alinmasi ve yararh olanlarin uygulanmasi, bireyleri motive eden 6nemli
uygulamalardan birisidir.
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= Cevreye Uyum: isgorenlerin cevrelerine uyum saglamalari igin
yoneticilerin gerekli tedbirleri almasi gerekir. Bireyin etkin ve verimli ¢alisabilmesi
icin, is arkadaslariyla uyum icinde bulunmasi gerekir. Cevresiyle giicli iliskiler ve iyi
iletisim kuran calisanlarin 6rglite baghliklari ve motivasyonlari artar.

= Onem ve Deger Vermek: insani 6rgiitiin en degerli kaynagi olarak gérmek
ve ona deger vermek calisanlari motive eder. Calisanina gerekli 6nemi ve degeri
vermeyen pek ¢ok orgit, onlardan gerekli verimi alamaz. Clinkl kendisini 6rglitten
dislanmis ve degersiz hisseden bireyin motivasyonu diser.

* ilgingve Onemliis: Bireyin yaptigi is ve o ise karsi tavri cok dnemlidir. Kendi
bilgi, beceri ve yeteneklerine uymayan bir iste calisan bireyin moral ve motivasyonu
diser. Bu nedenle is dagilimi yapilirken, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri gbz
ontinde bulundurulmahdir.

Sosyal Araglar: Sosyal faaliyetler bireyin stresli is ortamindan uzaklasarak
diger calisanlarla kaynasmasini ve zihinsel yenilenmesini saglar. Bu nedenle bireyin
motivasyonunu yukseltmek ve orgltsel performansa katkisini artirmak igin sosyal
araglardanyararlanmakgerekir (S6kmen, 2010: 190). isgdrenin moral ve motivasyonu,
isyerindeki sartlara bagh oldugu kadar is disindaki zamanin kullanilma sekline de
baglidir. Bu nedenle calisma saatleri disindaki zamanini iyi degerlendirmesiicin bireye
cesitli sosyal imkanlar sunmak gerekir. Performans degerlendirme sonuglarina gére
basarili olan galisanlara ekstra sosyal imkanlar sunulabilir. Boylece diger ¢alisanlarin
motivasyonu saglanabilir. Calisanlarin bos zamanlarini degerlendirmek amaciyla spor
ve dinlenme tesisleriile kiitiiphanelerden yararlanilabilir. Ayrica geziler, 6zel glinler ve
eglenceler tertip edilmelidir. Sosyal araglarin iki Snemli etkisi vardir: Birisi, galisanlarin
bos zamanlarini degerlendirmek ve hem kendi aralarinda hem de yoneticilerle
kaynasmalarini saglamak; digeri ise; sosyal faaliyetlere katilan isgorenler arasinda
ortaya c¢ikan dogal liderleri tespit etmektir. Diger yandan performans degerlendirme
sonucunda basarili olan bireyler sosyal araclar kullanilarak édullendirilebilir. Bu tir
tesvikler bireysel motivasyon lGzerinde olumlu etki yapar.

Orgiitsel ve Yonetsel Araglar: Calisanlari cesitli drgiitsel ve yonetsel araglar
yardimiyla da motive etmek mimkindir. Uygun bir bicimde kullanilmasi gereken
orgutsel ve yonetsel araglardan bazilari soyle 6zetlenebilir (Serinkan, 2008: 162):

* Amag Birligi: Orgiitsel amaglar ile calisanlarin amaclarinin paralellik arz
ettigi durumlarda bireylerin motivasyonu artar. Yonetim bu siiregte 6rglitsel amaglara
hizmet ettigi icin bireysel amaclari destekler. Amag birligi 6rgiitsel birlige yol agar.

= Yetki Devri: Yetki ve sorumlulugun devredilmesiyle calisana bir egitim ve
gelisme firsati verilmis olur. Bu durum, karar alani genisleyen bireyin kisiliginin de
gelismesine yol acar. Boylece 6zgliveni artan bireyin, moral ve motivasyonu yikselir.
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= Kararlara Katilma: Bu yontem calisanlara deger verildiginin de bir
gostergesidir. Kararlar alinmadan 6nce, konunun ilgili ¢alisanlara danisilmasi ve
onlarin gorislerinin alinmasi, onlari motive eder ve érgiite baglar. Alinan bir karara
katilan birey, bu karari benimser ve basarili olmasi icin bitiin bilgi, birikim, beceri ve
yetenegini kullanir.

* Etkin Bir iletisim Sistemi: Etkin bir iletisim sistemi calisanlarin
motivasyonuna 6nemli katkilar saglar. Orgiitsel sorunlar ve faaliyetler hakkinda bilgi
sahibi olmak ve bu konularla ilgili fikir ileri strtp tartisabilmek iyi 6rgitlenmis bir
iletisim sistemi sayesinde mimkuinddr.

* |s Tasarimi: is tasarimi, isin verimliligini ve calisanin tatminini arirmak
igin isin ve gdrevin yapisina miidahale edilmesidir. isinde ustalik kazanan bireye
isi artik monoton gelir ve kendisini tatmin etmemeye baslar. Diger yanda isin ¢ok
karmasik olmasi da bireyi isinden sogutur ve motivasyon disiikligline sebep olur.
Bu baglamda, is ve gorevin yapisina yonelik midahaleler yapilarak is, calisanlar icin
yeniden cekici hale getirilebilir.

* Fiziksel Sartlarin Degistirilmesi: is ortaminin fiziksel 6zellikleri, calisanlarin
motivasyonu lzerinde etkilidir. Bu nedenle ¢alisma ortami dizayn edilirken; renk, isik,
ses, nem ve sicaklik gibi faktorlere dikkat etmek gerekir. Ayrica is icin gerekli olan arag
ve gereglerin ergonomik olmasi gibi fiziksel sartlar ¢alisanin moral ve motivasyonunu
yukseltir.

5.2. Motivasyon Siireci

Bir ihtiyacin ortaya cikmasiyla tatmin edilmesi arasinda gecen siirecte
meydana gelen gerilime motive edilme denir. Eger birey ihtiyaglarin tatmin
edilmesinin performans degerlendirme sonugclarina bagh oldugunu hisseder ya da
bilirse performansini yiikseltmek icin motive olur. Motivasyon siirecini bu tatmini
saglayacak sekilde dizayn etmeye calisir.

Bireylerin motivasyonu birdenbire ve kendiliginden olusan bir olay olmayip
uzun bir sireci gerektirir. Bu slirec alti asamadan olusur (Tuncer, Ayhan ve Varoglu,
2008: 222-223; Gliney, 2009: 351):

ihtiyag Duyma: Kisinin gerek biyolojik dengesini, gerekse cevreye uyumunu
saglayan etmenlerden birisinin ortadan kalkmasiyla kisi dengeye ulasma ¢abasina
girer. Muhta¢ olunan biyolojik, psikolojik ve toplumsal etmen saglanmadikca kisi
dengeye kavusamaz. ihtiyacin yarattigi dengeye ulasma cabasi kiside gerilim yaratir.
Boylece birey kendisini dengeye ulastiracak etmenleri edinmeye ihtiya¢ duyar.

Ortam Arama: Kisinin bazi ihtiyaglari toplumun ya da 6rgitiin degerlerine
uygun dismeyebilir. Ortamin elverisli olmamasi nedeniyle doyurulmayan ihtiyaclar,
kisi tarafindan bastirilarak, bunlarin yarattigi gerilimden kurtulmaya calistlir. Bunlarin
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ne zaman, nerede ve nasil doyurulacagl pek kestirilemez. Ama doyurulmayan
ihtiyaclar, isgoreni genel bir gerilim icinde birakir.

istek: ihtiyag, elverisli bir ortam buldugunda istege doénisir. isgdrenin
doyurulmasini istedigi ihtiyaglarinin kurulusun istekleriyle uyumlastiriimasi gerekir.
istekler isgdrence bilincine varilmis ihtiyaclardir. Talep belirlendikge isgérenin
geriliminin kaynagi da belirlenmis olur. Talep ne oranda 6nemliyse isgérende yarathgi
gerilim de o oranda 6nemlidir.

Segenek Arama: Birey, istegini karsilamak igin tatmin edici segenekler
aramaya baslar. Orgiitteki ortamin, istegin karsilanmasina elverisli bulunmasi, cogu
kez seceneklerin bulunmasini da kolaylastirir. Secenek arama asamasinda bireyin
algilamasi 6nemlidir.

Sinama: Bu asamada istegi karsilamak icin secilen hareket tarzinin sinamasi
yapilir. Bireyin secenegi ne oOlclide isabetli ya da gecerliyse, talebinin tatmininde de
o Olctide basarili olur. Bir baska deyisle kisinin tatmin diizeyi, kendi secenegindeki
isabete baglidir.

Tatmin: Motive edilmenin son asamasi tatminle sona erer. Bu asamada birey
yeterli tatmine ulastiginda, gerilimden kurtularak duragan duruma gecer. Tatmin
yeterli dizeyde olmadiginda ya da tatmine ulasilmadiginda birey, doyumsuzlugu
oraninda dus kirikhgina ugrar. Béyle bir durumda birey, ya yeniden motive edilerek bu
asamalara bastan baslar ya isteginden vazgecer ya da kaygi gelistirerek tatminsizligi
artar.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Orgiitlerin temel amaci etkinligi ve verimliligi artirmaktir. Bunu basarmak
isteyen oOrgltlerin Oncelikle bireylerin motivasyon ve performans diizeylerini
artirmalarigerekir. Bubaglamda performans degerlendirme sistemindenyararlanmak
mimkindir. Calisanlarin performansini degerlendirebilmek icin 6ncelikle 6rgiitte
performans kriterlerinin acik, Olcllebilir ve gercege uygun olarak belirlenmesi
ve calisanlara bildirilmesi gerekir. Diger yandan performans degerlendirme
sonuglarinin bireyler (izerinde ne gibi etkileri olabilecegi de agiklanmalidir. Diger
bir deyisle calisanlarin 6rgltin belirledigi performans standartlarini astiklari zaman
ne elde edeceklerini ya da ulasamadiklarinda ne gibi yaptirimlarla karsilasacaklarini
bilmeleri gerekir. Boylece 6dile ulasmak ve yaptirimlarla karsilasmak istemeyen
bireylerin motivasyonlari ylkselir. Ayrica bireylerin motivasyonlarini artirmak
icin degerlendirme sonuglarina gore kendilerini gelistirmeleri ve eksik yonlerini
gidermeleri i¢in orgit tarafindan desteklenmeleri gerekir.
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Performans degerlendirme sonuglari pek ¢ok o6rgltsel uygulamada
kullanilabileceginden son derece 6nemli bir husustur; bu nedenle dogru, gercekgi
ve rasyonel Olgutler kullaniimalidir. Bireylerin performanslarinin  énceden
belirlenen standartlara goére olglilmesi yeterli olmayip, elde edilen sonuglarin
adalet ve hakkaniyet 6lcileri icerisinde kullanilmasi gerekir. Bir 6rgitte performans
degerlendirmenin yapilmamasi ya da yanlis yapilmasi kadar yanls uygulanmasi da
orglte zarar verir ve bireysel motivasyonu ve performansi distrdr.

GunlUmiuzde orgltler bireylerin performanslarinin degerlendirilmesi konusuna
O0zel bir 6nem vermektedirler. Bunun nedeni 06rgiitsel performansin bireyin
performansina bagl olmasidir. Ayrica orgiitsel etkinligi ve verimliligi artiracak bir
orgutsel iklimin olusturulmasi da performans degerlendirme sisteminin etkinligine
baglidir. Orgiitler kendi sartlarina uygun performans degerlendirme yéntemlerini
kullanmali ve elde edilen sonuglari uygulamalhdir. Kullanilan yontemlerin uygunlugu
kadar, elde edilecek sonuglarin gergek¢i olmasi ve bu sonuglarin orgitte adil bir
bicimde uygulanmasi da son derece 6nemli bir husustur. Diger yandan ¢alisanlarin
elde edilen sonuclarin gercekei ve uygulamalarin adil olduguna inanmalari gerekir.
Aksi takdirde orglitte bas gosteren stres ve catisma c¢alisanlari kisir bir cekisme icine
iter ve onlarin motivasyon ve performanslarinin diismesine sebep olur.

Performans degerlendirmesinin temel amaci, orgiitiin 6nceden belirledigi
performans kriterlerine uygun c¢alismasi igin bireylerin motivasyonunu saglamaktr.
Bu nedenledir ki etkin bir performans degerlendirme sisteminin bulunmasinin
personelin motivasyonunu olumlu bir sekilde etkileyecegi, aksi halde orgitsel
liretime ya da performansa katkilari degerlendiriimeyen bireylerin motivasyon ve
performanslarinin dismeye baslayacagi 6rgiitler tarafindan goz ardi edilmemelidir.
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