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Kamukurumlarininstratejik planlarinda belirlenenamaglarina ulasabilmesi,
gerekli motivasyon ve performansa sahip kamu calisanlari ile mimkindir.
Motivasyon bireysel performansi etkileyen bir unsurdur. Calismada, motivasyon
kuramlari ile motivasyon-performans iliskisinin, performans yonetiminin
kavramsal ve kuramsal olarak agiklanmasi, kamu c¢alisanlarinin motivasyonunun
nasil  artirilabilecegi, performanslarinin  kamu kurumlarinin  amaglarini
gerceklestirmelerine nasil uygun hale getirilebilecegi, bunun igin kuramsal
yaklasimlardan nasil yararlanilabileceginin ortaya konmasi amaglanmistir. Bireysel
performanslarinin degerlendirilmesine yonelik sistem kurulmasi hakkinda kamu
¢alisanlariin algilarinin anlasilmasi 6nem tasidigindan Saglik Bakanligi galisanlari
arasinda anket yontemi ile yapilan arastirmanin sonugclari degerlendirilmistir.
Amag Belirleme Kuramina gore, amag belirleme ile ¢alisanlarin gérev performansi
arasinda temel bir baglanti vardir. Amaca ulasma igin ¢alisma istegi en 6nemli
motivasyon kaynagidir. Esitlik Kurami ise motivasyonun saglanmasi i¢in ¢alisanin
yoguncalisma, yetenek diizeyi gibi girdileriile maasi, imkanlarigibigciktilariarasinda
adil bir denge olmasi gerektigini savunmaktadir. Anket arastirmasi bulgularinin
Amac Belirleme Kurami ve Adalet Kurami varsayimlarini destekler mahiyette
oldugu soylenebilir. Anket arastirmasina gore Saghk Bakanhgi c¢alisanlarinin
bireysel performans degerlendirme sistemi kurulmasina dair algilarinin genel
olarak olumlu oldugu sdylenebilir. Yine ankete katilan kamu ¢alisanlarinin bireysel
performans degerlendirmesine iliskin olumlu algilarinin olumsuz algilarindan

daha glcli oldugu sonucuna ulasilmistir.
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THEORETICAL AND CONCEPTUAL BASIS OF PERFORMANCE
APPRAISAL AND MOTIVATION IN GOVERNMENT AND A
SURVEY RELATING TO MINISTRY OF HEALTH PUBLIC OFFICERS’
PERCEPTION

ABSTRACT

It’s possible to reach objectives of governmental organisations which was
specified in strategic plans only with public officers having needed motivation
and performance. Motivation is is a very crucial element effecting performance.
It was aimed in this article to explain performance management theoretically
and conceptually and relation between motivation and performance and how to
increase performance of public officers, how to align public officers’s performances
with application of strategic aims and how to be benefited from theoretical
approaches. A survey carried out with questionnaire method and survey results
relating to Ministry of Health public officers’s perceptions about performance
appraisal and management system formation was explained because of that it’s
crucial to hold a view for public officers’ perceptions about performance appraisal
and management system formation. According to Goal Setting Theory, goal
setting is essentially linked to task performance. The willingness to work towards
attainment of goal is main source of job motivation. Equity Theory calls for a fair
balance between an employee’s inputs like hard work, skill level and employee’s
outputs like salary, benefits for sustaining motivation. It can be said that Survey
results are supporting Goal Setting Theory and Equity Theory assumptions.
Depending on survey results it’s possible to say that Ministry of Health public
officers’ perceptions about performance appraisal and management system
formation is relatively positive. Besides that, it was concluded that participants
to the questionnaire survey have more positive perception comparing to negative

perception.

Keywords: Performance, Motivation, Individual Performance Appraisal,

Motivation Teories, Ministry of Health.
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GIRIiS

Kamu hizmeti standartlari ve kalitesine iliskin beklentilerin artmasi, kamu
kurumlari ve galisanlari Gzerinde bir degisim baskisi olusturmaktadir (Gokus ve
Karayildirim, 2012:130). Bu durum, Tiirk kamu yonetimi ve birokrasisinin yeniden
yapilandirilmasinda etkili olmaktadir. Kiresellesen diinyada kamu hizmetlerinin
elektronik ortamda verilmesine imkan taniyan e-devlet uygulamalari, vatandas
memnuniyetinin saglanmasi icin kalite ¢alismalari, performans ydnetimi gibi
yeni uygulamalar geleneksel kamu yonetimini degisime zorlamaktadir (Ergun,
2015: 366). Kamu yonetiminde yasanan etkinlik ve verimlilik arayisinda, kamu
calisanlarinin performansinin yonetimi ve degerlendirilmesi etkili bir arag¢ olarak
kullaniimaya baslanmis olup kurumlarin stratejik planlarinin gergeklestirilmesine
yardim etmektedir (Eroglu, 2011: 195).

Devletin kalkinma plani ve orta vadeli program gibi politika belgeleri ile
belirledigi amag ve hedefler, kamu kurumlarinin stratejik planlari kapsaminda
kamu calisanlari ile hayata gecirilmektedir. Kamu kurumlarinin bu amaclara
ulasabilmesi, gerekli yetkinlik, motivasyon ve performansa sahip kamu
calisanlari ile mimkindur. Turkiye’de 657 sayili Devlet Memurlari Kanununda
sicil sisteminin kaldirilmasiyla birlikte kamu personelinin performansinin
degerlendirilmesi ihtiyacinin ortaya ¢iktigi sdylenebilir. 26.12.2007 tarihli Resmi
Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren Kamu i¢ Kontrol Standartlari Tebliginde
bulunan 3.6. numarali kamu i¢ kontrol sartinda, en az yilda bir kez performans
degerlendirmesi yapilmasi geregi ifade edilmis ve degerlendirmede performansi
yetersiz bulunan personelin performansini gelistirmeye yonelik 6nlem alinmasi
zorunlu tutulmustur (Erbas, 2015: 96-97). Yeni insan kaynaklari uygulamalari,
kamu kurumlarinin ve calisanlarinin yeterliliklerinin saglanmasi icin kurumsal
ve bireysel performanslarinin degerlendirilmesi ve yonetilmesi uygulamalarini
beraberinde getirmektedir. Yine kamu calisanlarinin performanslari ve basarisi
kamu kurumlarinin ve genel olarak tiim kamu ydnetiminin basarisini etkilediginden
kamu cahlsanlarinin  performanslarinin  degerlendirilmesi, yonetilmesi ve
motivasyonun saglanmasi 6nem kazanmaktadir. Esasinda kurumlarin en énemli
sermayeleri insan kaynaklaridir. Calisanlardan beklenen basari ve performansin
saglanabilmesi icin galisanlarin her zaman ve en iyi sekilde motive edilmeleri

saglanmalidir (Sahin, 2015: 17). Motivasyonun nasil saglanacagi, performansin
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kamu kurumlarinin amaclarini gerceklestirmesine nasil yardim edebilecegi,
bu noktada kuramsal yaklasimlardan nasil yararlanilabilecegi sorunlari ¢6zim
beklemektedir. Calismada, motivasyonun performansi etkileyen c¢ok 6nemli
bir unsur olmasi nedeniyle dnce motivasyon ve performansa iliskin kavramsal
actklama yapilmasi, motivasyon kuramlari kapsaminda motivasyon-performans
iliskisinin tartisiimasi, arastirma sonuglarinin bu bilgilerle birlikte degerlendirilerek
kamu yonetimi agisindan faydal bulgu ve sonuglara ulasilmasi amaglanmistir.
Saglik Bakanhgi'na bagli hastanelerde performansa dayali ek 6édeme sisteminin
uygulaniyor olmasi, Bakanlik merkez teskilati ve tasra teskilatinda bu uygulamanin
sonuglarina iliskin ciddi bilgi birikimi olusmasi (Erbas, 2020: 502) nedeniyle,
Saglk Bakanligi merkez teskilainda gorev yapan kamu calisanlari arasinda
anket yontemi ile bir arastirma yapilarak sonuglari calismada degerlendirilmistir.
Bireysel performans degerlendirmesinde tecriibeli olan Saglik Bakanhginda
sorularitamamen 6zgun olarak hazirlanarak yapilan anket arastirmasi sonuglariile
konunun kavramsal ve kuramsal degerlendirmesinin birlikte ortaya konulmasinin
literatUre katki saglayacagi distintlmustir.

1. KAMUDA BIiREYSEL PERFORMANS VE MOTIVASYONUN
KAVRAMSAL CERCEVESI

Performans yonetim sistemi ve performans degerlendirme ile ilgili temel
kavramlar asagida aciklanmistir:

1.1. Bireysel Performans

Bireysel performans, galisanin ¢alismasinin bir sonucu olarak ¢alisanin ya
da ekibin kurum ve birim amacglarina nicelik ve nitelik olarak katkilarinin toplami
olarak tanimlanabilmektedir. Performans, galisanin isini ve gorevlerini ne dlglide
basariyla yaptigini belirtmekte; caba, beceri, gérev algilamalari gibi etkenlerden
etkilenmektedir (Akyol, 2011: 83). Bir baska tanima gore, belirlenen standartlar
cercevesinde, bir isin yerine getirilme seviyesi veya galisanin davranis bicimidir.
Performans, basari ile yakin anlamlidir (Bingdl, 2014: 367). Bireysel performansi
olusturan Ug¢ unsur; odaklanma, yetkinlik ve adanmadir (Barutcugil, 2015: 46-47).
Bir faaliyetin sonucunda ortaya ¢ikanin niteliksel ve niceliksel olarak gosterilmesi
olarak tanimlanabilen performansin bilesenlerinden nicel performans dretilen
¢iktilarin sayisi ve verimlilik ile ilgiliyken, nitel performans ise kalite ve etkililik ile
ilgilidir (Eren, 2020: 75).

204



Kamuda Bireysel Performans Degerlendirmesi ve Motivasyonun Kuramsal ve Kavramsal
Temelleri ile Saglik Bakanlig Calisanlarinin Algisina Dair Arastirma / M. S. ERBAS

Birimler ve calisma gruplari bireysel performans hedefleri ile kurum
hedefleri ve stratejileri arasinda baglantt kuran ara¢ niteligindedir. Bu
nedenle, ekip calismasina yatkinlik da bireysel performans unsuru olarak
degerlendirilebilmektedir.

1.2. Motivasyon

Motivasyon kelimesi, Latince “movere” yani hareket etmek kelimesinden
turetilmistir, 6zetle harekete geciren anlamindadir (Adair, 2013: 9). Motivasyon,
belirlenen amacin kisiyi harekete gegirebilmesi ve sonuca ulagmasi i¢in var olan
enerjinin kisiye gecmesi ve istenilen sonuca glidiilenmis bir sekilde ulasilmasi
sirecinin timudur. Kisisel hedefler veya kurumun hedeflerine motivasyonun
sagladigi enerji ile ulasilabilir (Kogyigit, 2015:4). Performans bilgisinin en 6nemli
kullanim alanlarindan biri de kamu calisanlarinin motive edilmesidir (Onder,
2020: 176-177). Motivasyon, verimliligi artirmada 6nemli olup ¢alisan kisilerin
mevcut sartlarda islerini daha kaliteli ve daha hizli yapmalari i¢in taninan ek
haklar veya 6ddller ile baglantilidir. Bu hak ve 6diillerin basinda ise ek lcret ya da
maas gelmektedir (Garih, 2015: 73). Calisanlarin motivasyon dizeyleri farkhidir.
Hatta ayni kisinin motivasyonu giinden giline hatta saate gore bile degisebilir.
Motivasyon, ¢alisani isini yapmaya iten gligtur. Sadece isini yapmayla degil isini
en iyi sekilde yapmayla ilgilidir. Performans ise motivasyon ve yetenegin birlikte
ortaya konmasinin bir sonucudur. Performans=Yetenek x Motivasyon denilebilir.
Motivasyonun dort asamasi; ihtiyag, diirtl, davranis, hedef olarak sayilmaktadir
(Onen ve Tiiziin, 2005: 12-13,22).

1.3. Bireysel Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesi, bir calisanin kendisine verilen hedeflere
ve gorevlere ne derece ulastigini anlamak icin uygulanan bir yontemdir.
Performans degerlendirmesi, genellikle yillik olarak ve gerektiginde ara takiplerle
yapilir. Bu degerlendirme, yoneticiye sorunlari biyimeden belirleyip isin iyi bir
sekilde yapilmasini saglama firsati verir (Luecke, 2015:101-102). Performans
degerlendirmesi, bireyin gérevindeki basarisini, isteki tutum ve davranislarini,
ahlak durumunu ve o6zelliklerini bitlnleyen ve galisanin kurumun basarisina
yonelik katkilarini degerlendiren planh bir ara¢ olarak tanimlanabilmektedir
(Barutgugil, 2015: 179). Calisanlarin islerini ne kadar iyi yaptiklarini belirlemeyle
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ve bu konuda onlara geri bildirimde bulunmayla, yeni amaclar tGizerinde mutabakat
saglanmasiylave performansiyilestirmeigin plan olusturmaylailgilidir. Performans
degerlendirme, bir calisanin ya da bir ¢alisma grubunun performansini gézden
gecirme ve degerlendirme sistemidir (Bingol, 2014:368-369).

Performans degerlendirme asamalari su sekilde siralanabilir (Barutgugil,
2015: 211):

e Kurum icin vizyon ve misyonunun belirlenmesi,

e Stratejik planlarin hazirlanmasi,

e Kurumsal amag ve hedeflerin belirlenmesi,

e Birimler icin kilit sonug gostergelerinin tanimlanmasi,

e Gosterge ve etkinlik kriterlerinin belirlenmesi,

e Her calisan igin bireysel hedeflerinin belirlenmesi,

e Her hedef icin performans standartlari belirlenmesi,

e Her calisan igin eylem planlari hazirlanmasi,

e Her hedefin/standardin durumunun doénemsel olarak O6lctilmesi ve
degerlendirilmesi,

e Performans aciklarini kapatmak igin rehberlik ve egitim verilmesi,

e Yapilan degerlendirmenin kayitlara aktariimasi.

1.4. Bireysel Performans Yénetimi

Performans yonetimi, kurumda tiim c¢alisanlari performansin sirekli
gelisimini hedefleyen ortak amaglarda birlestirmeyi ve bu amaclara ulasmak icin
gerekli planlama, 6lgme, yonlendirme, kontrol islerini, yonetimin diger islevleri
ile esglidiimll olarak yiritmeyi 6ngoren bir yonetim bicimidir (Sayistay, 2000:
51). Performans Olgitlerinin belirlenmesi, performansin bu o&lgltlere gore
degerlendirilmesi, yetkinliklerin Olglilmesi ve degerlendirme sonuglarinin gesitli
alanlarda kullanilmasina iliskin bir siire¢ olarak da ifade edilebilmektedir (Ozgen
ve Yalgin, 2010: 215). Performans yonetim sireci, tekrarlanan ve déngisel bir
siireg olup stratejik amag ve hedeflerin saptanmasi, somut hedefler ile performans
gostergelerinin belirlenmesi, 6l¢iim ile performans bilgisinin elde edilmesi ile
raporlama ve sonuglarin uygulamaya konmasi asamalarindan olusmaktadir
(Eren, 2020: 79). Performans yonetiminde basari icin amaclarin dogru sekilde
belirlenmesi 6nem tasimaktadir (Eroglu, 2020:120).
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Bireysel performans yonetim sistemi, insan kaynaklari yonetim sisteminin
onemli bir aracidir. Kurum galisanlarinin timiini kapsar (Géze, 2008: 35). Bireyi
merkeze alan, diger bir deyisle kurum cgalisanlarinin performansini gelistirmeyi
amaglayarak performans degerlendirmesi yapilmasini da igeren yOnetim
aracidir. Bireysel performans yonetiminin nihai amaci, ¢calisanlarin performansini
gelistirerek kurumun gelisimine katki saglamaktir.

1.5. Bireysel Performans Kriteri

Bireysel performans kriteri, galisanin bir isi sayisal olarak ve kalite agisindan
hangi derecede yaptigini ortaya cikaran bir aractir. Performans degerlendirmesi
yapabilmek igin Oncelikle neyin basarili oldugunun ya da neyin o&lgUlmesi
gerektiginin belirlenmesi gerekir. Kurum calisani, kriter basligina gore belirlenmis
standarda ulagsmis ise basarili, ulasamamis ise basarisiz olarak degerlendirilir
(Goksel, 2013: 42 ve 112). Performans kriterlerinin belirlenmesi, performans
yonetimi sistemi kurulmasinda en 6nemli asamadir. Kriterlerin dogru segimi
daha sonra elde edilecek verilerin glvenilirligi ve gecerliliginde etkili olacaktir.
Kriterlerin belirlenmesi kadar sonuca hangi agirlikla etkili olacagr da 6nem
tasimaktadir (Uyargil, 2017: 26-29).

1.6. Bireysel Performans Gostergesi

Ozel sektér kuruluslarinda en temel basari gostergesi kar iken kamu
kurumlarinda girdi, c¢ikti, sonug, kalite ve verimlilik gostergeleri gibi farkli
basliklarda belirlenmektedir (Eren, 2020:95). Performans gostergesi, performans
veya cikti hakkinda bilgi veren istatistiktir. Agik ve kesin 6l¢im yapilmadigi veya
actk sebep sonug iliskilerinin gosterilemedigi hallerde performans gostergeleri
kullanilabilir (Sayistay, 2000: 50). Performans gostergeleri, 6l¢im amaciyla
kullanilan araglar oldugundan oran, sayi, ylzde gibi sayisal gostergeler icermesi
gerekmektedir. Performans gostergelerinde somutlasan performans hedefleri ile

ulasilan fiili sonuclar karsilastirilarak performans diizeyi belirlenebilir.
1.7. Performans Standardi

Performans standardi, verimlik, etkinlik ve tutumlulugun olgllmesi ve
degerlendirilmesi igin bir referans noktasi ya da 6l¢gme yapmak igin kullanilan bir

Olcit olusturmaktadir. Bunlar, kurumlarca umulan performansin makul bir diizeyini
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temsil ettigi distintlen normal ve yillik hedeflerdir (Sayistay, 2000: 52). Performans
degerlendirme, ¢alisanlarin performanslarinin karsilastirilabilecegi standartlarin
var olmasini gerektirmektedir. Fiili durum standart ile karsilastiri/arak kisinin
basari derecesini belirlemek mimkiin olabilmektedir. Performans standartlari ne
kadar net ve dogru sekilde belirlenmis ise degerlendirmeler de o denli objektif
ve dogru olacaktir. Belirli bir isin gergeklesmesi igin gerekli zaman, sisteme girilen
veri miktari, ziyaret edilen musteri sayisi gibi standartlar niceliksel; ¢alisanlarin
faaliyetlerini koordine etme yetenegi, isin kalitesi ve verileri analiz etme yetenegi
standartlari ise niteliksel standartlara 6rnek gosterilebilir. Bazi kaynaklarda kriter
ve standart kavramlari esanlamls gibi agiklanmakla birlikte esasinda farkhdirlar.
Kisinin yaptigl isin miktar, slre, kalite, maliyet vb. unsurlarina iliskin olarak
kendisinden bekleneni belirleyen 6l¢liyli performans standardi olarak tanimlarsak
standart kriterden farkli olarak bir deger, ol¢l icermektedir (Uyargil, 2017: 29-
31). Performans standardi, isin hangi diizeyde veya ne kadar iyi yerine getirilip
getirilmedigini gosteren ifade olup calisan ya da yoneticinin, her bir pozisyon igin
beklentileri ne zaman ve ne oranda karsiladigini nasil bileceklerinin gostergesidir
(Goksel, 2013: 43).

1.8. Performans Ol¢iimii

Performans 6l¢clim, kullanilan girdi ile ortaya ¢ikan ¢ikti veya sonuglarin
degerlendiriimesine yonelik veri toplama ve raporlama sireglerini ifade
etmektedir. Olciimiin basarili olabilesi icin biitiin calisanlar ve biitiin ¢alisma
gruplari ne yapacagini bilmeli, her birinin kendi performans hedefleri olmalidir
(Coskun, 2007: 2-3). Kurumsal veya bireysel ¢abayi, faaliyet ve basariyr 6lgmek
Uzere elde edilen bilginin kullaniimasi olup 6l¢iim ve rakam odaklidir (Eren,
2020: 79). Performans 6lciim, kamu kurumlarina girdi/cikti orani hakkinda fikir
ve basarilarini sinama imkani vermektedir. Burada Ozellikle nesnel performans
Olgltleri ortaya koymak ve hangi performans degerlendirme yonteminin
kullanildigi 6nemlidir (Kutlu, 2012: 79-81).

1.9. Performansla iliskili Ucretlendirme

Calisanlar, hangi sonug ile basarili hangi sonug ile basarisiz olacagini bilmeli
ve gosterilen performans gorev, yetkide bir artis ya da maddi ya da manevi
yukselme imkani sunacak 6zendiricileri de beraberinde getirmelidir (Kutlu, 2020:
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190). Performansla iliskili Gicretlendirme, calisanin elde ettigi maas ya da Ucretin
tamaminin ya da bir bolimiinin performansina baglanmasi durumu olarak
tanimlanmaktadir. Ancak “performans” ve “katki” birbirinden farkli kavramlar
olup “performans” fiili sonuglara ya da hedeflere ulagsma, “katki” ise galisanin
grup/takim ya da kurum performansina etkisi olarak tanimlanmaktadir (Demir,
2013: 82-83).

1.10. Yiiksek Performansa Dayali insan Kaynaklari Uygulamalari

ABD’de, 1990’h yillarda Japonya ve AB Kkarsisinda rekabet gliclinliin
kaybedilmeye baslanmasiile yliksek performansliinsan kaynaklari uygulamalarina
dayanan kurumlar olusturulmaya baslanmistir. Bu uygulama, pek ¢ok kurumda
basarili olmustur. Amaclanan, normalin 6tesinde yetkinliklere sahip calisanlarin
istihdam edildigi ¢ok yiksek performansh yapilarin olusturulmasidir (Yilmaz,
2012: 15). Yiksek performansin énem kazandigi kiresellesen diinyada, mavi ve
beyaz yakalilar ayrimina “altin yakali” kavrami da eklenmistir. Alaninin uzmani,
ekip calismasina yatkin, yenilikci, rekabetci bilgi calisanlari, “altin yakal” olarak
isimlendirilmektedir. Microsoft gibi uluslararasi sirketler, giglerini bu “altin
yakallar”dan almaktadir. Bu tir calisanlar, ise alim slirecinde 6zel yontemlerle
belirlenmektedir (Bakan, 2004: 211-213).

2. BIREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRMESi VE MOTIVASYONUN
KURAMSAL TEMELLERI

Yeni Kamu isletmeciligi (YKi) anlayisinin temel kaynaklarindan biri olan
Al Gore Raporunda, biirokratik reformun sartlari blrokrasiyi azaltma, vatandas
odakli olma, galisanlara inisiyatif ve sorumluluk verme olarak sayilmistir (Yayman,
2008:273-274). Girisimci kamu yonetimi de denilen yaklasimda, girdiler kadar
ciktilara da dikkat ederek performans olcimine ve kurallardan ¢cok amaclara
ulasma seviyesine dnem verilmektedir. insan kaynaklari yénetimi ile bireysel
performans degerlendirmesi arasinda c¢ok yakin bir iliski vardir. Bireysel
performans yonetim ve degerlendirmesi, belirlenen amaglara ulasmada insan
kaynaklari ydnetiminin 6nemli bir araci olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Demir, 2013:
12). YKi, kamu kurumlarinin roliiniin etkinlik ve verimlilik cercevesinde yeniden
tanimlanmasina dayanmaktadir. Kamu kurumlarinin basarisini artirmada en
onemli unsurlar arasinda, performans yonetimi ve bazen performansa dayal
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lcret sistemleri sayilmakta, kamu hizmetlerinin daha etkili ve verimli bir sekilde
sunulmasi icin performans yénetimi uygulanmasi énerilmektedir (Ozkaya, 2013:
34-37).

Motivasyon ve performansa iliskin kuramlar, performansin artirilmasinda
bireyin is davraniglari, algi ve beklentisinin rollne iliskin kuramlar, kurum
ve is kapsaminin rolini esas alan kuramlar, bireysel ihtiyaglarin rolinl esas
alan kuramlar olarak UG¢ ana ana baglikta degerlendirilebilir. Performansin
artirllmasinda bireyin is davranislari, algi ve beklentisinin roliine iliskin kuramlar;
Beklenti Kurami, Esitlik Kurami, Amag Belirleme Kurami, Pekistirme Kurami olarak
siralanabilir. Bu kuramlar, bireyin kurumunda karsilastigl davranislari algilama,
degerlendirme ve isinden beklentilerinin sonuglarini olusturmasi sebebiyle
bireysel performansin dinamiklerini agiklamaktadir. Bireyin algl ve beklentileri
ile bireye iligkin tanimlamalar bu kuramlarin temelini olusturmaktadir. Beklenti,
esitlik, amag belirleme ve pekistirme kuramlari bireyin davranislarinin olusma,
etkilenme, degisim nedenlerini, davranisin olusma silrecinde incelemektedir.
Performansin artiriimasinda kurum ve is kapsaminin roliinii esas alan kuram; is
Karakteristikleri Kurami; performansin artirlmasinda bireysel ihtiyaglarin roliint
esas alan kuramlar; Maslow’un ihtiyaglar Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kurami,
Alderfer’in ERG Kurami, McClelland’in ihtiyaclar Kurami; kamu-6zel sektor
arasinda performans farkliligini aciklamaya yonelik kuramlar; Milkiyet Haklari
Yaklagimi, Etkinlik/Etkinsizlik Yaklasimi ve Kamu Tercihi Yaklasimidir (Ozkaya,
2013: 40; Kogyigit, 2015:13).

2.1. Beklenti Kurami

Vroom tarafindan 1964 yilinda ortaya atilan ve Porter & Lawler tarafindan
1968 yilinda gelistirilen (Tag ve Cetinkaya, 2019: 860) Beklenti Kuramina gore
motivasyon, bekleyisler ve valens tarafindan belirlenir. Bekleyis, belirli bir
davranisin belirli bir sonucu doguracagi olasiligina olan inanctir (Simsek, Akgemci
ve Celik, 2014:160). Bu kurama gore calisanlar, islerini ve gérevlerini yapmadan
once galisma karsiligi alacaklari 6dilin onlar igin ne anlam tasidigl ve nelerin
odullendirilmesi gerektigi hakkinda distnurler. Vroom’un beklenti kurami dort
temel varsayima dayanmaktadir (Goksel, 2013: 9-14):

e Davranig, bireyin kendi kisisel ozellikleri ve gevresel kosullarin etkisiyle
belirlenmektedir.
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e insanlar kurumlarinda kendi davranislari hakkinda karar verirler.
e Insanlarin arzulari, ihtiyagc ve amaglari farkhdir.

e Kisiler 6diller arasinda tercih yaparlar.

Bir calisanin motivasyonunun yiksek olmasi icin gosterecegi cabanin
yuksek performans ile sonuglanacagina ve yiliksek performansin istedigi bazi
ciktilart saglayacagina dair glicli bir inancinin olmasi gerekmektedir. Bekleyis, 0
ile 1 arasinda bir deger alabilir. Calisan ¢abasinin sonucunu imkansiz gériiyorsa
bekleyis 0’dir. Aragsallik ise performans ve 6diller arasinda algilanan iliskidir.
Aragsallik kavramina performans-6dil beklentisi de denmektedir. Valens ise
bireyin elde edecegi muhtemel sonuglara verdigi degerdir. Sonuca verilen
deger yliksek ise valens 1 degerini almaktadir. Bu noktada Motivasyon=Valens
x Bekleyis x Aragsallik seklinde bir formil ortaya konmustur. Beklenti Kuramina
gore, bir bireyin belirli bir amag dogrultusunda harcayacagi gayret, gayret sonucu
ortaya cikmasi beklenen performans diizeyi, bu performansa bagli olarak elde
edilmesi beklenen 6éduller ve bu édullerin birey agisindan gekiciliginden olugan
bir fonksiyondur (Tag ve Cetinkaya, 2019: 859-868). Algilanan deger yani valens
bireyin sonug icin “deger mi degmez mi” biciminde bigtigi paha olup ¢alisanin
zihninde olusan degeri algilanan degerdir (Alpsoy, 2018:17). Bu kurama gore,
yoneticiler bekledikleri performans hedeflerini belirlemeli ve ¢alisanlara
aktarmalidir. Bu sekilde calisanlar 6dili almak icin ne yapmalari gerektigini
bileceklerdir (Goksel,2013: 9-14). Beklenti kuraminda bireyin hep rasyonel oldugu
varsayimindan hareket edilmektedir (Adair, 2013: 28-29).

2.2. Esitlik Kurami

Psikolog Stacy Adams tarafindan 1963 yilinda gelistirilen Esitlik Kuramina
gore, is tatmini, kisinin isi icin harcadigi ¢aba (girdi) ile sonugta elde ettigi deger
(cikti) arasindaki dengeye baghidir (Cevik, 2016: 193). Bu kuram esit emek ve
isin esit bicimde odillendiriimesi temeline dayanmaktadir (Alpsoy, 2018:18).
Calisma ortaminda esitlik varsa calisanin tatmin diizeyi artar buna bagli olarak
da motivasyonu yiikselir. Eger esitlik algisi yok ise motivasyon diisiik olacaktir.
(Kogyigit, 2015:13). Calisanlar, bir esitlik algiladiklarinda olusan durumdan tatmin
olurlar ve davranislarini degistirmezler. Kuruma katkilari aynen devam eder.
Calisan gereginden fazla 6dillendirildigini hissederse bir dengesizlik oldugunu fark
eder ve dengeyi tekrar kurmaya calisir. Daha fazla galisabilir, 6dillerin degerini
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onemsemeyebilir, diger calisanlari daha fazla 6dil icin ikna etmeye calisabilir ya
da karsilagtirma igin baska birini segebilir. Gereginden daha az ddullendirildigini
disiinen calisanlar ise performanslarini azaltabilir, daha iyi 6diller icin ugrasabilir
ya da kendilerini karsilastiracak yeni birini bulabilirler (Goksel, 2013: 15-18).
Girdi-gikti oraninin dengeli oldugu durumlarda calisan doyuma ulasmaktadir.
Hak ettiginden fazla veya az 6dil sunuldugunda ise bu durum g¢alisana rahatsizhk
vermektedir (Cevik, 2016: 198). Bu kurama gore, calisan gosterdigi gayret ve
karsihiginda elde ettigi sonucu digerlerinin gayret ve sonucu ile karsilagtirmaktadir
(Sahin, 2015: 117).

2.3. Amag Belirleme Kurami

Amac Belirleme Kurami, bilingli insan davranislarinin bir amaca yonelik
oldugu, bireyin davraniglarinin amaglari tarafindan dlzenlendigi temeline
dayanmaktadir. Amaca yénelmis olmak bitin davranislarinin temelidir. Kuram
yetenek ve bilgisi esit olan iki galisandan birinin nigin digerinden farkh ve ylksek
performans sergiledigini aciklamaya calismaktadir (Latham ve Locke, 1991: 212-
213). Edwin Locke tarafindan ortaya konan bu kurama gore, belirlenen hedefler
insanlarin motive olma derecelerini de belirlemektedir. Calisanin zor hedeflere
ulasma istegi kolay isteklere ulagma istediginden daha kuvvetlidir. Hedef biliylik
ise performansin yiksek, hedef kiicik ise performans diizeyinin dislik olacagi
savunulmaktadir (Kogyigit, 2015: 22). Buna gore, ulasmasi zor ve yiiksek hedefler
belirleyen bireyler, gerceklestiriimesi kolay hedefleri belirleyenlerden daha
fazla motive olmaktadirlar. Locke’a gore hedef belirleme siirecinde hedeflerin
zorlugu, hedeflerin netligi, hedeflerin kabul edilebilirligi ve hedeflere yonelik
taahhit gibi dort unsur 6nemlidir (Alpsoy, 2018: 12). Pek ¢ok basarili insanin
hayati, amag belirlemenin 6nemini dogrulamaktadir. Bu nedenle, bugiin Amag
Belirleme Kurami, basarisi ispatlanmig yararli bir motivasyon kurami olarak kabul
gormektedir. Amacg Belirleme Kurami, kisilerin belirli bir amaca yonelik olarak
onlari hareketlendiren, disiince ve davraniglarini yonlendiren bilingli amaglari
oldugunu ifade etmektedir. Her hangi bir calisanin isiyle ilgili kendine amaclar
belirlemesi motivasyonu artirici en etkili yontemdir. Amag Belirleme Kurami
calisanlarin belirli, zorlayici fakat basarilabilir amaclarla motive edilebilecegini
aciklamaktadir. Amag Belirleme Kuramini gelistiren Psikologlar Edwin Locke ve

Gary Latham’a gore, ancak bireyler amaclari anlar ve kabul ederse amag belirleme,
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motivasyon ve performansi artirmaktadir. Buna gore calisanlarin performansini
artirabilmenin ve onlari motive edebilmenin en iyi yolu amaglarin dogru sekilde
belirlenmesidir. Bazi arastirmalar, belirlenmis amaglarin performansi artirdigi,
zorlayici amaglarin kabul edilmesi halinde kolay amaglara gore daha yuksek
performansla sonuglandigini gostermektedir. Amag Belirleme Kuramina goére
yuksek glidiileme ve performansla sonuglanabilmesi igcin amaglar, spesifik,
zorlayicl ve basarilabilir olmahdir (Goksel, 2013:18-19). Ancak hedeflerin ¢ok
zor olmasi calisanlari gok fazla ve gereksiz risk tistlenmeye yonlendirebilir. Yine
calisanin amaca yonelik yetkinliklere sahip olmamasi, amag belirleme siirecini
basarisizliga ugratabilir. Bu nedenle, yetkinlikler géz éniinde bulundurulmahdir
(Management Study Guide, 2020). Lider ya da ydneticinin, her seyden 6nce
galisanlari kurum amaglari dogrultusunda yonlendirmesi, ¢alisanlarin amaclar
dogrultusunda motivasyonunun saglanmasi énemlidir. Calisanlari isteklendirme
ve verimli g¢alismaya yonelik kisisel ihtiyaclarin karsilanmasi siireci olarak
tanimlanabilen motivasyon sayesinde, yliksek performans ile kurumsal hedeflere
ulasmak miimkiin olabilmektedir (Onen ve Kanayran, 2015: 51).

2.4. Pekistirme Kurami

Frederic Skinner tarafindan ortaya konan Pekistirme Kuramina gore,
insanlar amaglarini gerceklestirmek, var olan ihtiyaclarini karsilamak veya 6nceki
sartlanmalar amaciyla davranista bulunurlar (Onen ve Kanayran, 2015: 52). Buna
gore, yoneticiler calisanlarin timini esit odillendirmemeli, sadece istenen
davranislari gosterenler édillendirilmeli, 6dil mimkiin oldugunca hizli verilmeli,
istenmeyen davranislar uygun sekilde yaptirima tabi tutulmali, hangi davranislarin
istendigi acik ve net olarak agiklanmali, cezalandirma ve pozitif pekistirme birlikte
kullaniimalidir (Goksel, 2013: 21-22). Skinner’e goére, davranislarimiz édiller
ile pekistirilebilir. istenilen davranislarin siirekliligi icin genellikle 6dil sistemi
uygulanir, davranislar degistirilebilir ya da giiclendirilebilir. Odiil gecikmeden
verilirse istenen davranislarin devamhhgi saglanabilir (Kogyigit, 2015: 20). Edward
L. Thorndike’nin Etki Kanunu ise istenen ve iyi sonuglara neden olan davranislarin
tekrarlanabilecegini ve istenmeyen sonuglara neden olan davranislarin da
tekrarlanmayacagini belirtmektedir. Bu kuram, insan davranisini degistirmek icin
kullanilmasi nedeniyle “Davranig Degistirme” olarak da isimlendirilmistir. Dort
pekistirme tirt bulunmaktadir. Bunlar (Goksel, 2013: 21-22):
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e Porzitif Pekistirme: istenen davranislari tesvik etmek igin olumlu sonuclarin
kullanilmasidir.  Calisanin  basarisindan  dolayr  6dillendirilmesi  bu

performansi artiran davranisi pekistirmektedir.

e Negatif Pekistirme: Calisan tarafindan gergeklestirilen davranisin
istenmeyen bir tutum oldugunun kisiye hissettirilmesidir.

e Son Verme: istenen davranislar icin olumlu édiillerin elde tutulmasi veya

istenmeyen davranislar icin ddillerden alikonmasidir.

e Cezalandirma: Istenmeyen bir davranisi degistirmek veya ortadan
kaldirmakdr.

2.5. is Karakteristikleri Kurami

is Karakteristikleri Kurami, Richard Hackman ve Greg Oldham tarafindan
1950-1960’li yillarda uygulanmaya baslanan is genisletme ve is zenginlestirme
uygulamalarinin ¢alisanlar Gzerindeki etkisini agiklamak igin gelistirilmistir (Utas,
Cinko ve Isil, 2017:4). Calisanlarin motive edilmesi ve daha ylksek performans
gostermesi igin islerin tasarlanmasina yonelik bilinen ve test edilmis olan bir
yaklasimdir. Bu modele gore iyi tasarlanmis isler ylksek motivasyon, yiksek
kalitede performans, yilksek memnuniyet saglamaktadir. is Karakteristikleri
Kurami, yuksek motivasyon icin gerekli sartlari, isin anlamhliginin, isin
sonuglarindan sorumlu olunacaginin tecriibe edilmesi, isin sonuglari hakkinda
glncel bilgilerin edinilmesi olarak belirtmektedir (Goksel, 2013: 23-25).

2.6. Maslow’un ihtiyaglar Kurami

Psikoloji Profesori Abraham Maslow, 1943 yilinda motivasyon arastirmalari
sirasindaihtiyaglaritemelihtiyaglardan daha list diizey ihtiyaglara dogru siralayarak
ihtiyaclar hiyerarsisini ortaya koymustur (Goksel, 2013: 27). Maslow, insanlarin
neden fedakarlik yaparak baska insanlarin emir ve yonlendirmesi dogrultusunda
hareket ettiklerini arastirmistir (Eren, 2015: 30). Kuram, ihtiyaclarin 6ncelik sirasi
ile ilgidir (Kogyigit, 2015:14). Buna gore, bireyin alt basamaktaki bir gereksinimi
giderilmedikce, bireyin daha st gereksinmesini karsilamasi s6z konusu degildir
(Onen ve Kanayran, 2015: 51). Bunlar sirasiyla fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik
ihtiyaclari, sosyal ihtiyaclar, sayginlik ihtiyaci ve kendini gerceklestirme ihtiyacidir.
Bu modele gore yoneticiler performans artisi icin (Goksel, 2013: 27);
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e Calisanlarin ihtiyaglarini belirlemeli ve kabul etmelidir.
e ihtiyaclarin galisanlar arasinda farklilik gésterecegini bilmelidir.
e Karsilanmamis olan ihtiyaci tatmin etmeye calismalidir.

Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisine gére giderilen bir ihtiyacin motive edici
ozelligi kalmamaktadir (Adair, 2013: 41).

2.7. Herzberg’in €ift Faktor Kurami

Frederic Herzberg tarafindan gelistiriimis olan ¢ift faktér kurami is
tatminiyle ilgili nemli bir kuram olup motivasyon kurami olarak da bilinmektedir
(Alpsoy, 2018:16). Cift Faktor Kuraminda, calisanlarin iste etkilendigi faktorler,
hijyen ve glduleyici faktorler olarak ikiye ayrilmaktadir. Hijyen faktorler, isyerinin
ozelliklerini belirten faktorlerdir. Eger bunlar kot yonetilirse bu faktorler
calisanlari mutsuz eder. lyi yénetilirse ¢alisanlar bunu olumlu algilarlar ancak
bunlar kisilerin motivasyonunu etkilemez. Guduleyici faktorler ise is tatmini
ve performansi artiran asil faktorlerdir. Bu kurama gore 6nce calisma kosullari,
maas dizeyi, kurum politikalari makul bir duruma getirilmelidir. Bu sekilde
basari, sorumluluk, kisisel gelisim ve taninma firsatlari ile motivasyon ve
performans artisi saglanabilir (Goksel, 2013: 27-28). Esas gluduleyici faktorler ise
calisanlarin motivasyonunun saglanmasi ve ise iliskin 6zellikler olan basarili olma,
taninma, isin ozellikleri, sorumluluk, ilerleme ve gelisme olarak sayilmaktadir
(Kogyigit, 2015: 14). Bu kurama gore, her iki faktorin de distik oldugu bir iste
¢alisanlarin motivasyonu disiik olmakta ve c¢alisanlar isle ilgili devamli sikayette
bulunmaktadirlar. Bir kurumda yiksek motivasyon, disik hijyen faktord
durumunda ise calisanlarin motivasyonlarinin yiiksek, ancak calisma ortami
hakkinda sikayet oranlarinin da yiksek olmasi beklenmektedir (Aslan, Coban ve
Cokal, 2014:168).

2.8. Alderfer’in ERG Kurami

Clayton Alderfer tarafindan 1970’li yillarda gelistirilen bir motivasyon
yaklasimi olup bu kurama gore, ihtiya¢ siralamasi daha basittir (Onen ve
Kanayran, 2015: 51). Kuram, insanlarin isyerindeki ve isle ilgili ihtiyaglarini
anlamayl amaclamistir. Bu kuramda (g ihtiya¢ Gzerinde odaklaniimaktadir: var

olma, iliski ve gelisim ihtiyaglari. Ucret, fiziksel ¢alisma kosullari, is glivenligi var
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olma ihtiyaci ile ilgilidir. iliski ihtiyac, kisilerin iste veya is disinda kisiler arasinda
anlasiimasi ve kabul edilmesini ifade eder. Gelisim ihtiyaci, saygi gérme ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglarina karsilik gelmektedir (Goksel, 2013: 28). ihtiyaclarin
hissedilen diizeyine bagli olarak etki edecegi, belli bir diizen gostermeyecegi
savunulmaktadir (Kogyigit, 2015:16).

2.9. Basari ihtiyaci Kurami

Basari ihtiyaci Kurami, ilk olarak Henry Murray tarafindan ortaya konmus
ancak 1960’ yillarin basindan itibaren David McClelland tarafindan gelistirilmistir.
McClelland, ihtiyaglarin 6grenmeyle kazanildigini savunarak bireysel davranislar
ile cevresel etmenlerin nasil bir arada degerlendirilecegi konusunu arastirmistir
(Onen ve Kanayran, 2015: 51). Kurama gore yoneticiler icin en 6nemli ihtiyaglar;
basari, iliski ve gl ihtiyacidir. Basari ihtiyaci, zor gorevleri bagsarmak igin bir isi
veya gorevi en iyi ve etkin sekilde yapip mikemmellige ulasmak icin hissedilen
istektir. iligki ihtiyaci, diger insanlar ve calisanlarla olumlu iliskilerin istenmesidir.
Guc ihtiyaci, diger kisi ve calisanlari kontrol etmek ve davranislarini etkilemek icin
sorumlulukistenmesidir (Goksel, 2013: 228-29). Kuramda basari glidisti 6n planda
oldugu icin “Basarma ihtiyaci Kurami” olarak da tanimlanmaktadir. Buna gore,
gercekten basarmak isteyen calisan gerekli ortam ve sartlar saglandigi takdirde
basariya ulasmaktadir. ihtiyaclari karsilanan calisan isine daha motive olarak
basariya ulagsmaktadir (Kogyigit, 2015: 15). Kurama gore kisiler gereksinimlerini
sonradan o6grenmektedirler. Kuram, sonradan kazanilan bu gereksinimleri
gruplara ayirmaktadir (Alpsoy, 2018: 15).

2.10. Miilkiyet Haklari Kurami

Milkiyet Haklart Kurami, o6zel igletmelerin  kamu kurumlariyla
karsilastirildiginda, verimlilik ve karhlik agisindan daha iyi performans gosterdigini,
isletmeyi yoneten ile milk sahibi ayni oldugu takdirde kurum performansinin
artacagini savunmaktadir. Milk sahibi olmayan yoneticilerin, kurum cikarlarini
korumada milk sahibi kadar basarili ve istekli olmadigi anlamina da gelen bu
kuram, kamu kurumlari ve calisanlarinin performansini bu sekilde agiklamaya
calismaktadir (Ozkaya, 2013: 40-41). Ozel sektérde bir basarisizlik durumu varsa
miilk sahipleri ya da hissedarlar tepkilerini hisselerini devrederek gosterebilirler.
Kamusal mulkiyet sahiplerinin, yani vatandaslarin bu haklarindan feragat etmeleri
mimkin degildir. Dolayisiyla kamu organizasyonu yoneticilerinin davranislarinda
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ve karar alma sireglerinde milkiyet sahiplerinin dogrudan bir baski unsuru
olusturmalari mimkin olmamaktadir. Burada vyapilmasi gereken, kamu
kurumlarinda etkin denetim mekanizmalari olusturulmasi ve c¢alistirilabilmesidir.
Etkili denetim, kurumlarin karar alma sireglerinde yoneticiler icin énemli bir
kontrol olusturacaktir (Dura, 2006a:228-230).

2.11. Etkinlik/Etkinsizlik Kurami

Etkinlik Kurami, Harvey Leibenstein tarafindan gelistirilmistir. Buna
gore rekabetci piyasalar, tekelci ozellikler tasiyan piyasalara gore daha etkin
islemektedir. Rekabetgi piyasalarda kaynaklarin kullanimi hususunda daha dikkatli
davranilmasi ve maliyetlerin azaltilmasi zorunlulugu, bu piyasalarin daha etkin bir
sekilde calismasina yardim etmektedir. Tekel piyasalarinda ise maliyetleri diislirme
kaygisi olmadigindan etkinsizligin hakim oldugu savunulmaktadir (Dura, 2006b:
2). Kurama gore, rekabetci piyasalarda etkinlik, tekelci piyasalarda etkinsizlik
vardir. Kamu sektoriinde rekabetin olmamasi ve sektoriin tekelci yapida olmasi
dolayisiyla performans ve verimlilik distik olabilmektedir. Performans sonuglari;
verimliligi, hizmet kalitesini, vatandas memnuniyetini yakindan etkilemekte olup
performans degerlendirmesi icin kamu hizmetlerinin 6l¢ilebilir hale getirilmesi
dnemlidir (Ozkaya, 2013: 40-41).

2.12. Kamu Tercihi Kurami

Kamu Tercihi Kurami, J. M. Buchanan tarafindan gelistirilmis (Kusat ve
Dolmaci, 2011:131) olup sosyal devlet ve refah devleti uygulamalarini elestirmekte
ve ekonomik en iyi durumun piyasa kosullarinda saglanacagini savunmaktadir.
Ayrica kamu yonetiminin etkinlik ve verimlilik sorunlari olduguna dair itirazlar
ortaya koymakta, geleneksel kamu yonetiminden vazgecilmesini 6nermektedir
(Kizilboga, 2012:94). Kamu Tercihi Kurami, siyasal karar alma siirecindeki segmen,
siyasi partiler, siyasetgciler, birokratlar, baski gruplarinin kendi 6zel faydalarini
artirma egiliminde olduklarini savunmaktadir. Buna gore, kamu sektoriinde
basari ve performans dncelikli olmadigindan, kaynaklar etkin kullanilmamaktadir
(Ozkaya, 2013: 40-41).

2.13. Yiiksek Performansa Dayali insan Kaynaklari Uygulamalari

Yuksekperformansesasliuygulamalar,ilkolarakuluslararasifirmalarindiinya

capinda rekabet edebilmeleri amaciyla tasarlanmistir. Bu uygulamalar kurumun
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stratejisine uygun olarak yiksek bilgi ve yeteneklere sahip, motivasyonu yiksek,
gevrenin degisim hizina uyabilecek calisanlari temin etmeyi, uzun dénemde elde
tutmayi ve bu galisanlarla kurumsal performansi artirmayi 6ngérmektedir (Yilmaz,
2012: 5). Kurumlar, insan sermayesini rekabet avantaji kaynagi haline getirme
yoninde tasarlanmalidir. Yiksek performansh insan kaynaklari uygulamalari,
¢alisanlarin daha fazla gcaba gdstermeleri icin onlarin motive edilmeleri, kararlara
katilmalarinin saglanmasi ve sahip olduklari becerilerin gelistiriimesine yonelik
temel faaliyetlerden olusmakta olup kurumlarda yenilikgiligi arttirmak igin 6nem
tasimaktadir (Yilmaz ve Karahan, 2015:611).Yuksek performansli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin kuramsal temelleri de 6zellikle normalin ve olaganin
cok cok 6tesinde yiiksek performansh kurumlarin olusturulmasi agisindan 6zellikle
onem tasimaktadir. Bu kapsamda, segici ise alma, is glivencesi, ortalamadan
yuksek tcretler, performans degerlendirme, is aile dengesi politikalari, ¢alisan
katihmi, galisan milkiyeti, takim ve is yeniden tasarimi, is rotasyonu, kendini
ybneten calisma gruplari, performans yani basari ve katki odakli tGicretlendirme,
stati farklarinin azaltilmasi, bilgi paylasimi, kapsamli egitim, capraz egitim, sadece
kurum calisanlari arasindan yikselme uygulamalari esas alinmaktadir (Yilmaz,
2012: 15).

Yiksek performans esasli kuruluslarda galisanlar, kurumun stratejik
hedeflerine odaklanirlar ve kendi performanslarinin kurumun basarisina
etkisinin farkindadirlar. Sorunlari analiz ederek ¢6zim bulur ve bu ¢ézimi
uygularlar. Gerekli bilgi, beceri ve yetenekler noktasindaki eksiklikler egitim
ile tamamlanir. Yoneticilerin ¢alisanlarina deger verdigi dinamik bir yapi vardir.
Yiksek performansa dayali kuruluslari digerlerinden ayiran 6zellikler; duygu yikla
bir vizyon, gergek bir adanmigslik, saf degerlerin hakimiyeti, onur ve hep daha iyiyi
arayan arayisin bir arada olmasi, meslektaslara saygi gosterilmesi, uzun dénemli
iliskiler ve basarinin édullendirilmesi ile neseli ¢alisma ortami olarak sayilabilir
(Yilmaz, 2013:42-43, 94-96).

2.14. Motivasyon Kuramlarinda Performans Ucret iliskisi

Kuramsal acidan motivasyon kuramlarinda, performans degerlendirmesi
ve performansin édillendirilmesinin motivasyonun ve performansin artiriimasi
icin ®dnemli bir arag kabul edildigi gériilmektedir. Ornegin Beklenti Kuramina gére
motivasyonu belirleyen dnemli bir unsur olan bekleyisin, belirli bir davranisin
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her zaman ayni sonucu olusturacagi olasiligina olan inang olarak belirtilmektedir.
Dolayisiyla 6dullendirilen performansin motivasyonu artiracagi savunulmaktadir.
Yine Esitlik Kurami, g¢alisanlarin performansi icin bekledigi 6dilin dagihminda
adaleti algilamasi halinde motive olacagini savunmaktadir. Pekistirme Kurami ise
odullendirilen performansin tekrarlama egilimi gésterecegini belirtmektedir. Cift
Faktor Kurami da gidileyici faktorlerin performans artiran etkenler oldugunu
savunmaktadir (Demir, 2013: 64-65).

3. SAGLIK BAKANLIGI CALISANLARININ BiREYSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRME SiSTEMi KURULMASINA DAIR ALGILARI HAKKINDA BiR
ARASTIRMA

Arastirma ile calisanlarin performans degerlendirme sistemine iliskin
algilari analiz edilmistir.

3.1. Arastirma Yéntemi

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Literatlr taramasi ve Yuksek
Ogretim Kurulu (YOK) tez veri tabaninda bulunan akademik tez ve anketler
incelenerek tamamen bu c¢alismaya 06zgl bir anket hazirlanmistir. Anket
arastirmasina iliskin Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Etik Kurulundan 27/08/2018 tarihli ve 2018/11 sayili Etik Kurulu Karari ahinmistir.
Arastirma evreni, calisanlarin bireysel performans o6l¢imiinde tecribeli olan
Saglk Bakanliginin merkez teskilatinda c¢alisan 4.920 kamu ¢alisani olarak
belirlenmis, 6rneklem alinan Saglk Bakanligi merkez teskilatinda gérev yapan 263
kamu calisaninin katihmi ile 2018 yili Ekim, Kasim ve Aralik ayinda yapilan anket
arastirmasinda, 5'li likert 6lgegi kullanilmistir. 263 katilimcinin anket formlarindan
elde edilen veriler SPSS 21 programina aktarilarak analiz edilmistir.

3.2. Anket Katiimcilarina iliskin Genel Bilgiler

Ankete katilanlarin yas araligi, cinsiyeti, egitim, gelir durumu, hizmet

siiresi, pozisyonu gibi bilgiler Tablo 1’de gosterilmektedir:
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Tablo 1. Anket Katimcilari Genel Bilgiler

Degisken Kategori Frekans (%)
Cinsiyet Kadin 117 % 44,5
Erkek 146 % 55,5
Yas 20-30 arasl yas aralig 62 % 23,57
31-40 arasi yas aralig 97 % 36,88
41-50 arasl! yas aralig 77 % 29,27
51-65 arasli yas aralig 27 % 10,26
Egitim Durumu Lise 10 % 3,8
Universite 133 % 50,57
Yuksek lisans 88 % 33,46
Doktora 32 % 12,16
Hizmet Suresi 10 yildan az 102 % 38,78
10-20 yil arasi 85 % 32,31
21-30 yil arasi 56 % 21,29
30 yildan fazla 20 % 7,6
Aylik Geliri 1.500-2.500 TL arasi 14 % 5,32
2.501-4.000 TL 69 % 26,23
4.001-6.000 TL 101 % 38,4
6.001 TL Uzeri 79 % 30,03
Pozisyonu Ust Diizey Yonetici 9 % 3,42
Orta-Alt Diizey Yonetici 30 % 11,4
Miifettis/Denetgi/ic Denetgi 70 % 26,61
Yonetici Olmayan Calisanlar 154 % 58,55

3.3. Anket Arastirmasinin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Anketin genel givenilirligine iliskin Cronbach’s Alpha degerinin %94,6
oldugu Tablo 2'de gosterilmekte olup anketin glivenilirlik diizeyinin ylksek oranda

oldugu soylenebilir.
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Tablo 2. Anket Genel Giivenilirlik Orani

Cronbach’s Alpha Cronbach’s N of ltems
Alpha Based on
Standardized ltems

,946 ,958 83
Hotelling’s T-Squared Test
Hotelling’s T-Squared F df1 df2 Sig
2050,648 17,276 82 181 ,000

Tablo 3’te gosterildigi gibi KMO degeri 0,92 olarak hesaplanmistir ve bu
deger orneklem buyukliginin faktor analize uygun oldugunu goéstermektedir.
Kuresellik varsayimini test eden degeri= 15404,04 olarak hesaplanmistir. Bu
degere karsilik gelen p degeri 0,00<0,05 oldugundan degerlerin anlamli oldugu
gorilmektedir.

Tablo 3. Orneklem Yeterliligi KMO and Barlett’s Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
,920
Approx. Chi-Square 15404,084
Bartlett’s Test of Sphericity Df 3486
Sig. ,000

3.4. Anket Arastirmasi Bulgulari

Anket sorularina verilen cevaplarin SPSS programi ile analizi sonuglarina
asagida yer verilmektedir.

3.4.1. Hipotez Analizi

Anketkatihmcisikamugalisanlarininbireyselperformansdegerlendirmesine
iliskin olumlu algilarinin olumsuz algilardan daha yiiksek ortalamada olmasinin
kamu galisanlari arasinda bireysel performans degerlendirmesi yapilmasina dair
kamu kurumlarinda olumlu bir yaklasim olduguna iliskin 6nemli bir gosterge
olacagi varsayllmistir. Asagida gosterilen HO ve H1 hipotezleri olusturulmustur.

HO:Kamu kurumlarinda kamu gorevlilerinin  bireysel performans
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degerlendirmesine iliskin olumlu algilari ile olumsuz algilari arasinda anlamh bir
fark yoktur.

H1: Kamu kurumlarinda kamu gorevlilerinin bireysel performans
degerlendirmesine iliskin olumlu algilari ile olumsuz algilari arasinda anlamh bir
fark vardir.

Kamu  gorevlilerinin  kamu  yOnetiminde  bireysel  performans
degerlendirmesine iliskin en énemli 10 olumlu ve 10 olumsuz gorlsiine anket
katilimcisi 263 kamu goérevlisinin ne Olglide katildiklari veya katilmadiklari
sorulmustur. Kamu gorevlilerinin bireysel performans degerlendirmesine (BPD)
iliskin olumlu ve olumsuz algilarindan hangisinin ortalamasinin daha yiiksek
oldugunun ortaya konmasi amaglanmistir.

Tablo 4’te gorildugi Gzere Pearson Korelasyon Testi sonucunun (-0,387)
oldugu, ankette olumlu algilara iliskin hazirlanan sorular ile olumsuz algilarailiskin
hazirlanan sorular arasinda negatif yonlu bir korelasyon oldugu gorilmis olup bu
da anket sorularinin ayni yénde bir bulguya ulasmak amagli soruldugunu, anlamh
oldugunu gostermektedir. Kamu kurumlarinda kamu gorevlilerinin bireysel
performans degerlendirmesine iliskin olumlu algilari ile olumsuz algilari arasinda

anlaml bir fark oldugu hipotezi dogrulanmaktadir.

Tablo 4. Hipoteze iliskin Pearson Correlation Testi

Olumlu Algilar | Olumsuz Algilar
Pearson Correlation 1 -,387
Olumlu Algilar Sig. (2-Yonlu) ,000
N 263 263
Pearson Correlation -,387" 1
Olumsuz Algilar Sig. (2-Yonlu) ,000
N 263 263

Anket katimcilarinin olumlu algilara iliskin cevaplariile olumsuz algilara verdikleri
cevaplarin ortalamasi Tablo 5’te gosterilmektedir. Kamu gorevlilerinin bireysel
performans degerlendirme sistemine dair olumlu algilara verdikleri cevaplarin
ortalamasi(3,9787), olumsuz algilara verilen cevaplarin ortalamasindan (3,3095)
daha buyuktir.
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Tablo 5. Hipoteze iliskin Tek Ornek istatistik Testi

One-Sample Statistics
N Ortalama Standart Sapma Ortalamanin
Standart
Hatasi
Olumlu 263 3,9787 ,95889 ,05913
Algilar
Olumsuz 263 3,3095 ,90888 ,05604
Algilar
One-Sample Test
Test Value =0
T Df Sig. Ortalamalar 95% Gliven
(Anlamlilik) Arasi Araliginda
(2-Yonli) Farklihk
Lower Upper
Olumlu | 67,290 | 262 ,000 3,97871 | 3,8623 4,0951
Algilar
Olumsuz | 59,052 | 262 ,000 3,30951 | 3,1992 3,4199
Algilar

3.4.2. Bireysel Performans Yénetim Sisteminin Gerekliligi

Tablo 6’da gorildigl gibi, anket arastirmasina katilan 263 Saglk Bakanhgi

merkez teskilati calisaninin % 67,68’i adil bir bireysel performans degerlendirme

sistemi olmasi ve uygulanmasi gerektigine iliskin ifadeye katildigini, %20,53’U
kismen katildigini, % 2,66’s1 fikri olmadigini, % 4,18’i kismen katilmadigini, %

4,94’G katilmadigini belirtmistir.

Tablo 6. Bireysel Performans Degerlendirme Sisteminin Uygulamasinin Gerekliligi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yuzde (%)
Kamu Kurum Kuruluslarinda, bilimsel | Katiliyorum 178 67,68
Yonﬂtem.l.erle .bellrlenm|§ objektif ve Kismen Katiliyorum 54 20,53
olgilebilir kriterlere ve standartlara F——

dayali adil bir Bireysel Performans | Fikrim Yok 7 2,66
Degerlendirme Sistemi olmali ve bu [ Kismen Katilmiyorum | 11 4,18
sistem uygulanmalidir. Katilmiyorum 13 4,94
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3.4.3. Bireysel Performans Dederlendirmesinin Bireysel Performansa
Etkisi

Tablo 7’de goruldugi gibi, anket arastirmasina katilanlarin % 49,43’G
bireysel performans 6lcimi/degerlendirmesi yapilmasinin calisanlarin bireysel
performansini artiracagina iliskin ifadeye katildigini, % 32,7’si kismen katildigini,
% 4,18'i fikri olmadigini, % 7,98’i kismen katilmadigini, % 5,7’si katilmadigini
belirtmistir. Bundan hareketle Saglk Bakanligi merkez tegkilati ¢alisanlarinin
onemli bir boliminin bireysel performans degerlendirmesinin bireysel
performansi artiracagi algisina sahip oldugu séylenebilir.

Tablo 7. Bireysel Performans Degerlendirmesinin Bireysel Performansa Etkisi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yuzde (%)
Onceden belirlenmis diizenli Katiliyorum 130 49,43
araliklarda bireysel performans Kismen Katiliyorum 86 32,7
Olglimu/degerlendirmesi ' Fikrim Yok 11 418
yapilmasinin, galisanlarin bireysel

performansini artiracagini Kismen Katilmiyorum 21 7,98
distintyorum. Katilmiyorum 15 5,7

3.4.4. Bireysel Performans Degerlendirmesi ile Vatandas Beklenti ve

Memnuniyeti Baglantisi

Tablo 7’'de gorildugu gibi, anket arastirmasina katilanlarin % 43,35’
Kamuda Bireysel Performans Sistemi uygulanmasi ile vatandaslarin kamu
yonetimine bakisinin olumlu yonde degisecegi ve vatandasin Devlete glveni ile
kamu hizmetlerinden memnuniyet oraninin artacaginailiskin ifadeye katildigini, %
33,08'i kismen katildigini, % 6,84’ fikri olmadigini, % 6,46’s1 kismen katilmadigini,
% 10,27’si katilmadigini belirtmislerdir. Bundan hareketle Saglik Bakanlhgi merkez
teskilati galisanlarinin 6nemli bir bolimunin bireysel performans degerlendirme
sisteminin Devlete gliveni ve memnuniyet oranini artiracagi algisina sahip oldugu
soylenebilir.
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Tablo 8. Kamuda Bireysel Performans Degerlendirmesi ile Vatandas Beklenti ve
Memnuniyeti

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yuzde (%)
Kamuda Bireysel Performans Katiliyorum 114 43,35
Sistemi uygulanmasi ile Kismen Katihyorum | 87 33,08
vatandaslarin kamu yonetimine ——

N Fikrim Yok 18 6,84
bakisinin olumlu yonde
degisecegini ve vatandasin Kismen Katilmiyorum | 17 6,46
Devlete gliveni ile kamu Katilmiyorum 27 10,27

hizmetlerinden memnuniyet
oraninin artacagini
dusliniyorum.

3.4.5. Bireysel Performans Degerlendirmesi ve Kurum Performansi

Tablo 9'da goérildugu gibi, anket arastirmasina katilanlarin % 47,15
kamu cahsanlarinin bireysel performanslarinin degerlendirilmesi sonucunda
performanslarinin artacagi; bunun da kurum/kurulusun genel kurumsal
performansini artiracagina iliskin ifadeye katildigini, % 35,36’si kismen katildigini,
% 4,94°U fikri olmadigini, % 6,84’G kismen katilmadigini, % 5,7’si katilmadigini
belirtmislerdir. Buradan hareketle Saglk Bakanligi merkez teskilati ¢alisanlarinin
onemli bir boliminin bireysel performans degerlendirmesinin  kurum

performansini artiracagi algisina sahip oldugu séylenebilir.

Tablo 9. Bireysel Performans Degerlendirmesi ve Kurum Performansi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yizde (%)
Kamu galisanlarinin genel olarak | Katiliyorum 124 47,15
bireysel performanslarinin | .smen Katiliyorum | 93 35,36

degerlendirilmesi sonucunda

artacagini; bunun da kurum/ Fikrim Yok 13 4,94
kurulusun  genel  kurumsal [ Kismen Katilmiyorum | 18 6,84
performansini artiracagini | Katilmiyorum 15 5,7

distniyorum.

3.4.6. Bireysel Performans Degerlendirmesi ve Motivasyon

Tablo 10’da goruldGgu gibi, anket arastirmasina katilanlarin % 31,56s
bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin ¢alisanlarin is motivasyonunu
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artiracagina iliskin ifadeye katildigini, % 40,3’ kismen katildigini, % 6,84’G fikri
olmadigini, % 11,41’i kismen katilmadigini, % 9,89’u katilmadigini belirtmistir.

Tablo 10. Bireysel Performans Degerlendirmesi ve Motivasyon

Anket Sorusu Cevap Frekans Yuzde (%)

Bireysel performans Katiliyorum 83 31,56

degerlendirmesi Kismen Katiliyorum 106 40,3

yapilmasinin, ¢calisanlarin Fkrim Yok 18 6 84

is motivasyonunu fkrim Yo 4

artiracagini diisiniiyorum Kismen Katllmlyorum 30 11,41
Katilmiyorum 26 9,89

3.4.7. Stratejik Planda Amaglarin Belirlenmis Olmasi ile Performans
Baglantisi

Tablo 11’de goérildugu gibi, anket arastirmasina katilanlarin % 41,44°G,
stratejik planin mevcut olmasinin yani amag ve hedefler ile bunlara ulagsmak
icin proje, faaliyet ve planlarin belirlenmis olmasinin calisanlarin bireysel
performansini artirdigina dair ifadeye katildigini, % 34,22’si kismen katildigini,
% 10,27’si fikri olmadigini, % 6,84’U kismen katilmadigini, % 7,22’si katilmadigini
belirtmisti. Amag Belirleme Kuramina gore, belirlenen hedefler calisanlarin
motive olma derecelerini belirlemekte, zor hedeflere ulasma istegi kolay kolay
hedeflere gére daha kuvvetli olmakta, insanlar hedeflerinin biyiklugiine gore
motive olup performans sergilemektedirler. isbu bulgunun Amacg Belirleme
Kuraminin savundugu, hedeflerin motivasyon ve performansi etkiledigi goriistini
destekler mahiyette oldugu belirtilebilir.

Tablo 11. Stratejik Plan-Bireysel Performans Baglantisi

vi
Anket Sorusu Cevap Frekans Uzde
(%)

Stratejik planin mevcut olmasi Katiliyorum 109 41,44
yani amag ve hed.efler ile. Kismen Katiliyorum 90 34,22
bunlara ulasmak icin proje, 7 N 27 10,27
faaliyet ve planlarin belirlenmis

olmasi calisanlarin bireysel Kismen Katilmiyorum | 18 6,84
performansini artirmaktadir. Katilmiyorum 19 7,22
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3.4.8. Bireysel Performans Degerlendirmesi ve Kurumda Adalet Algisi

Tablo 12’de gorildugi gibi, anket calismasina katilanlarin % 57,79’u
objektif sekilde bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin, kurum igi
adalet algisinin olusmasina olumlu katkida bulunacagina dair ifadeye katildigini %
27,38’i kismen katildigini, % 6,08’i fikri olmadigini, % 5,32’si kismen katilmadigini,
% 3,42'si katilmadigini belirtmislerdir.

Tablo 12. Bireysel Performans Degerlendirmesi ve Kurumda Adalet Algisi

Anket Sorusu Cevap Frekans Yuzde (%)
Tamamen objektif sekilde Katiliyorum 152 57,79
bireysel performans Kismen Katiliyorum 72 27,38
degerlendirmesi —

. Fikrim Yok 16 6,08
yapilmasinin, kurum igi
adalet algisinin olusmasina Kismen Katilmiyorum | 14 5,32
olumlu katkida bulunacagini | Katilmiyorum 9 3,42

distniyorum.

3.4.9. Yonetici Olan ve Yonetici Olmayan Calisanlarin Bireysel Performans
Degerlendirmesine Yaklasimi

Tablo 13’te goruldigu gibi, ankete katilanlarin olumlu algilara iliskin
vermis olduklari cevaplarin ortalamasinin 3,9787 oldugu, bireysel performans
degerlendirme sureci hakkinda olumlu algilarailiskin verilen cevaplarda, pozisyonu
Ust diizey yonetici (Genel mudir yardimcisi ve Ustl) olan personelin 4,6222
ortalama ve 0,38658 standart sapma ile bireysel performans degerlendirme
siirecine en olumlu yaklasan ve kendi grubu icinde birbirine en yakin cevaplar
veren sinif oldugu gorilmektedir. Yonetici olmayan ¢alisanlarin her ne kadar
olumlu algilarinin yiiksek oldugu goriilse de yonetici pozisyonunda calisanlar
ile karsilastinildiginda 3,7799 ortalama ile en diisiik ortalamaya sahip oldugu ve
1,04833 standart sapma ile kendi grubu icinde birbirinden farkli olan cevaplar
verdigi goriilmektedir. Ust diizey ydneticiler ile orta diizey ydneticilerin yénetici
olmayan kamu calisanlarina gore bireysel performans degerlendirmesi ile ilgili
olumlu algilara daha fazla katildiklari, ydnetici olmayan kamu galisanlarinin olumlu
algilara iliskin ortalamalarinin yoneticilere gére daha disiik oldugu ve bu grubun
kendi arasinda olumlu algilara iliskin goruslerinin farkli oldugu anlagiimaktadir.
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Tablo 13. Ankete Katilanlarin Pozisyonlarina Gore Olumlu Algi Ortalamalari Tab-

losu
Kurumda Calisilan Pozisyon Frekans | Ortalama | Standart Sapma

Ust Diizey Yonetici (Genel Miidir 9 4,6222 ,38658
Yardimcisi ve Ustii)
Orta ve Alt Dlzey Yonetici (Daire 30 4,2500 ,87956
Baskani ve Alti Yonetici)
Miifettis/Denetgi/i¢c Denetci 70 4,2171 ,69281
Yonetici olmayan Devlet Memuru 154 3,7799 1,04833
ya da Diger Kamu Gorevlisi
TOPLAM 263 3,9787 ,95889

SONUC

Turk kamu yonetiminde etkinlik ve verimlilik arayisi ile birlikte, calisanlarin
performans yonetimi ve degerlendirmesi, etkinlik ve verimliligi saglamaya yonelik
etkin bir ara¢ olarak degerlendirilmeye baslanmistir. Devletin kalkinma planlari
ve orta vadeli programlar gibi politika belgeleri ile belirledigi amag ve hedefler,
kamu kurumlarinin stratejik planlari ile uygulanmaktadir. Kamu kurumlari ve
iktisadi tesekkdlleri, stratejik amac ve hedeflerini planlamakta ve kamu ¢alisanlari
araciligiyla uygulamaktadirlar. Kamu kurumlarinin bu amaclara ulasabilmesi,
gereklikapasite, motivasyon ve performansasahip kamucalisanlariile mimkindur.
Turkiye’de 657 sayili Devlet Memurlari Kanununda sicil sisteminin kaldirilmasiyla
birlikte kamu personelinin performansinin degerlendirilmesi ihtiyaci ortaya
cikmistir. Kamu yonetimi ve kamu hizmetlerinin sosyal yoni dikkate alindiginda
saf bir kamu isletmeciligi tartismali olsa da yeni insan kaynaklari uygulamalari,
kurumlarin ve galisanlarinin yeterliliklerinin saglanmasi icin kurumsal ve bireysel
performanslarinin degerlendirilmesi ve yonetilmesi ihtiyacini beraberinde
getirmektedir. Nitekim anket arastirmasina katilanlarin % 88,21’i kamuda adil bir
bireysel performans degerlendirme sistemi olmasi ve uygulanmasi gerektigine
iliskin ifadeye tamamen ya da kismen katildigini belirtmistir. Saghk Bakanligi
merkez teskilati calisanlarinin bireysel performans degerlendirme sistemine iliskin
olumlu algilarinin olumsuz algilarindan daha gicli oldugu anket arastirmasindan

anlasiimaktadir.

228



Kamuda Bireysel Performans Degerlendirmesi ve Motivasyonun Kuramsal ve Kavramsal
Temelleri ile Saglik Bakanlig Calisanlarinin Algisina Dair Arastirma / M. S. ERBAS

Kamu c¢alisanlarinin performanslari ve basarisi kurumlarin ve tim
kamu ybnetiminin basarisini etkilediginden g¢alisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi, yonetilmesi ve motivasyonun saglanmasi 6nem kazanmaktadir.
Motivasyon performansi etkileyen énemli bir unsurdur. Motivasyon kuramlarinda
performans degerlendirmesi ve 6dillendirmesi motivasyonun ve performansin
artirilmasi i¢in 6nemli bir ara¢ olarak kabul edilmektedir. Beklenti Kuraminda,
odillendirilen performansin  motivasyonu artiracagi; Esitlik Kuraminda,
galisanlarin bekledigi 6dulin dagiliminda adaleti algilamasi halinde motive
olacagi; Pekistirme Kuraminda ise 6dillendirilen performansin tekrarlama egilimi
gosterecegi savunulmaktadir.

Anket arastirmasina katilanlarin % 75,66’si amag ve hedeflerin belirlenmis
olmasinin ¢alisanlarin bireysel performansini artirdigina dair ifadeye tamamen ya
da kismen katildigini belirtmistir. Saghk Bakanligi merkez teskilati ¢alisanlarinin
onemli bir béliminin amaglarin belirlenmesi ile bireysel performansin artisi
arasinda iliski oldugu algisina sahip oldugu anlagiimaktadir. Edwin Locke tarafindan
ortaya konan Amag Belirleme Kuramina gore, belirlenen hedefler galisanlarin
motive olma derecelerini belirlemekte, insanlar hedeflerinin buyukligline
gbre motive olup performans gostermektedirler. Bu noktada, anket arastirmasi
bulgularinin Amag Belirleme Kuraminin savundugu, hedeflerin motivasyon ve

performansi etkiledigi gorisiini destekler mahiyette oldugu belirtilebilir.

Anket arastirmasina katillanlarin % 85,17’si bireysel performans
degerlendirmesi yapilmasinin kurum i¢i adalet algisinin olusmasina olumlu
katkida bulunacagina dair ifadeye tamamen ya da kismen katildigini belirtmistir.
Bundan hareketle Saghk Bakanligi merkez teskilati galisanlarinin énemli bir
boliminin bireysel performans degerlendirmesi ile kurumsal adalet arasindaki
baglantiya iliskin olumlu bir algiya sahip oldugu sdylenebilir. Bu alginin Esitlik
Kuraminda savunulan c¢alisanlarin performansi icin bekledigi 6dulin dagiliminda
adaleti algilamasi halinde motive olacagi gorisini destekler mahiyette oldugu
belirtilebilir. Kamu c¢alisanlarinin motivasyonlarinin artirilmasinda motivasyon
kuramlarindan yararlanilabilecegi diistiniilmektedir.

Ust diizey ydneticiler ile orta diizey yoneticilerin yénetici olmayan
kamu calisanlarina gore bireysel performans degerlendirmesi ile ilgili olumlu
algilara daha fazla katildiklari, yonetici olmayan kamu calisanlarinin bireysel
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performans degerlendirmesine iliskin olumlu algilarinin yoneticilere gore daha
zayif oldugu anket arastirmasindan anlasilmaktadir. Bu durum, yoneticilerin
de bireysel performans degerlendirmesini énemli bir yonetim araci olarak
degerlendirdiklerine dair bir gosterge olarak degerlendirilebilir.

Dunyada vyayginlasan 06zel vyetkinliklere sahip ¢alisanlardan olusan,
kurulusu ve yonetimi kendine 06zgli, 6zel amaca matuf ylksek performans
odakli kamu kurumlari uygulamalari da kamu ydnetimi igin iyi uygulama ornegi
olarak degerlendirilebilir. Bireysel performans degerlendirmesi sonuglarindan
faydalanilarak kamu kurumlari ve calisanlarinin daha kaliteli hizmet ve mal
Uretebilecekleri, kalkinma planlari ve stratejik planlarda belirlenen amaclara
ulasabilecekleri, bu sekilde tlkenin rekabet glicli ve genel refahi artarken vatandas
memnuniyeti saglanabilecegi distinilmektedir.
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