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ORGUTLERDE BIiREYSEL PERFORMANS UNSURLARI ve CATISMA
Nezih Metin OZMUTAF"

Ozet

Son yillarda, insan kaynaklari ve performans arasindaki iligki yogun olarak
tartigtlan hayati bir konudur. Bunun temel nedeni, orgiitlerde siirdiiriilebilir basarmin
saglamasi i¢in bireysel, grupsal ve kurumsal performansin yiikseltilmesinin gerekliligidir.
Bu ¢ergevede performans artisinin odaginda ise, orgiitteki bireyler 6ne ¢ikmaktadir. Diger
bir deyisle orgiitlerde yer alan bireylerin performansindaki artis, grup ve kurum
performansina da olumlu olarak yansimaktadir. Orgiitlerde kagmilmaz ve hayati olan diger
bir konu ise, ¢atigma’dir. Catigma bireylerin performansini olumlu ya da olumsuz olarak
etkileyebilmektedir. Bu baglamda, orgiitte yer alan bireylerin performanslarinin, g¢atisma
siireglerinde olumlu yone yoneltilmesi i¢in, orgiitte ortaya g¢ikan ¢atigmalarin pozitif bir
siirece yoneltilmesi gerekmektedir. Aksi taktirde catisma bireysel, grupsal ve kurumsal
performanst sarmal bir sekilde olumsuz olarak etkileyebilecektir. Bu baglamda, bu
calismada, orgiitte yer alan bireyler kapsaminda, performans artis1 ya da azalisi ¢atigma
odakli olarak tartistlmigtir. Tartigma cergevesinde birey performans arasindaki iligki hem
yonetimsel, hem bireysel, hem de diger olas1 nedenler ¢ercevesinde degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Bireysel Performans, Catigma
In The Organizations Individual Performance Components And The Conflict

Abstract

In recent years,the relation between human resources and performance has been a
vital issue discussed greatly.The main reason for this is the necessity of increasing the
individual, group and institutional performance in order to get a continuing success. In
other words, increase in the performance of individuals in the organizations positively
affect the group and institutional performance. Another inevitable and crucial issue in
organizations is conflict. Conflict can positively or negatively affect individuals’
performance. In this context, in terms of those in the organization, the increase or decrease
of the performance has been debated as conflict-based. Within this debate, the relation
between individual and performance has been evaluated not only in the frame of
managerial,individual and other potential reasons.
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1.GIRIS

Siirekli gelisim ve degisim baglaminda, hayatiyetlerini devam ettirme
yoneliminde, agik sistem 0zelligi gosteren giiniimiiz orgiitleri / kuruluslar1 dinamik
bir yap1 arz etmektedirler. Diger bir yaklagimla, hem orgiit i¢i ¢evre, hem de Orgiit
dis1 gevre; Orgiitli ve i¢inde yer alan insan kaynagini orta ve uzun vadede biitiinsel
olarak evrimsel temelli bir doniistime zorlamaktadir. Bu baglamda, gerek orgiitiin
biitiinii, gerekse oOrgiit icinde yer alan birey ya da gruplar performans diizeylerini de
bir iist boyuta ¢ikarma egiliminde olduklarinda, s6zii edilen dinamik yap1 pozitif
yonde etkilenmektedir. Aksi durumda ise, Orgiitiin / kurulusun hayatta kalma
olanag1 zayiflamaktadir.

Diger taraftan, temel olarak 6zellikle {ist yonetim kademesinin gorevi olan
ve oOrgiitiin / kurulusun gelecegini etkileyen stratejik planlama siirecinde, daha
planlama asamasinda, demokratik ve katilimci bir platformda tim orgiitii
kucaklayacak bir bigimde orgiitiin / kurulusun misyonu, vizyonu ve stratejilerini
belirleme anlayisinin benimsenmesi performans i¢in pozitif olarak atilan en dnemli
adim olmaktadir. Bu baglamda demokratik ve katilimer bir yaklasimin temel
mantig1 ise, orgiitte yer alan insan kaynaginin amaglar1 ve inanglari ile orgiitiin /
kurulusun amaglarinin Ortiismesini saglamaktan bagka bir sey degildir. Dogal
olarak oOrgiitte yer alan bireylerin ve Orgiitiin / kurulusun amaclar1 oOrtiistiigiinde
performans atis1 da meydana gelecektir. Ancak s6zii edilen 6rgiit iklimini yaratmak
gergekte orglitiin i¢ ve dis ¢evresindeki degisimler nedeniyle ¢cok zor ve sikintili bir
stirectir. Bu nedenle uygulamada performansi artirmak bir yana cabalar ¢ogu
zaman performans diisiisiinii durdurmaya yonelik olarak ortaya ¢ikabilecektir.

Siiphesiz bireysel performans artig1 orgiit performansinin artmasi demek
degildir; ancak onun da bir par¢a ve uygulamada baglangic noktasidir. Bu
kapsamda, bu ¢alismada, orgiitsel, ekipsel ya da bireysel performansin ¢ok boyutlu
ve sartlara gore degisen tavrina, bireysel performans baglaminda yaklasilmstir.
Bireysel performansin temel niteliklerinin ortaya konulmasinin yani sira bireysel
performansi dogrudan etkileyen oOrgiitsel ¢atigma konusu da bireysel performans
odakl1 olarak biitiinsel bir bi¢imde degerlendirilmistir.

2.PERFORMANS KAVRAMI VE BIiREYSEL PERFORMANSA ETKIi
EDEN TEMEL UNSURLAR

Performans (performance) kelimesi bir isi ya da olay1 yapmak, yerine
getirmek, icra etmek gibi anlamlara gelmektedir (Redhouse Sozliigii). Genellikle
sanatsal baglamda, Ornegin, tiyatro igin gosteri yapmak, bir miizik adami icin
elindeki saz1 ile ya da sozlii olarak miizigi icra etmeyi kastedecek sekilde yaygin
olarak kullanilabilmektedir. Bu kelimenin sanatsal boyutunun olmasi onun siradan
bir eylem degil; belirli bir alt yapi, hiiner, ciddiyet ve sonugta da belirli bir kalite
diizeyindeki faaliyetlerin icinde; yer alanlar1 ve izleyenleri etkileyen hatta hayran
birakabilen bir siireci i¢erdigini ortaya koymaktadir.
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Diger taraftan bir orgiitiin yonetiminin de sanatsal tarafinin oldugundan séz
etmek olasidir. Akdemir’e gore (2004: 140) yonetim “Onceden belirlenen yahut
sonradan revize edilen amaglara ulagsmak i¢in planlama, organize etme, kadrolama,
yoneltme denetlemeye iligkin teori, model, yaklasim ve ilkelerin maharetle
uygulamaya gecirilme siirecidir”. Bu tanimlamada yer alan faaliyetlerin maharetle
uygulanmasi sanatsal bir boyutu ifade etmektedir. O halde, yonetim faaliyetlerinin
tamami sanatsal bir boyutta 6zen gosterilmesi gereken olgulardir ve performansin
artirilmas1 ya da pozitif yonde etkilenmesi de zaten bu mantik icinde
gerceklestirilebilmektedir.

Orgiitsel baglamda basarinin anahtar1 olan performans artis1 kendiliginden
gerceklesen bir siirecin tirtinii degildir. Diger bir deyisle, performansin stratejik bir
konu olarak algilanip yoOnetilmesi gerekmektedir. Performans yonetimi
(performance management), bir kurulustaki insan kaynagmin maksimum
potansiyelini gerceklestirmeye yonelik olarak motive edilmesi baglaminda
performans kullanma, amaglar, dlgiitler, geri besleme ve taninmaya yonelik olarak
insan yonetimi i¢in gelistirilmis sistematik bir yaklagimdir (Hume, 1998: 35).

Yukaridaki performans yonetimi tamimindan hareketle performans
yonetiminin bir kurulusta iki temel boyutundan s6z etmek olasidir. Birinci boyut
orgiitiin biitiinligiine yonelik olarak algilanan orgiitsel performans, ikinci boyut ise
bireysel performanstir (Barutgugil, 2002: 47). Diger bir yaklasimla, bir kurulusta
performans artis1 ya da azalisi, hem Orgiitsel boyutta degerlendirilmesi, hem de
bireysel boyutta degerlendirilmesi gerekli bir olgudur. Dogal olarak bireyler
caligma yasamui iginde belirli konularda ¢alisma (proje gibi) yapacaklari zaman bir
takim i¢inde de bir araya gelebilmektedirler. Bu durumda, takim performansindan
s0z etmek olasidir. Ancak yine takimin performansi da bireylerin performanslarmin
bir gostergesidir.

Katau ve Budhwar (2006: 1226) “Insan Kaynaklar1 Yonetim Sistemi ve
Performans” isimli makalelerinde oOrgiitsel performansi c¢esitli yazarlara gore
asagidaki sekilde ortaya koymuslardir:

Orgiitsel performans Dyer ve Reeves’e gore (1995) etkililik kapsamli olarak
organizasyonun amaglarint bir araya getirmeyi; Rogers ve Wright’a gore (1998)
etkinlik kapsaminda amaglarin birlestirilmesi i¢in miimkiin olan en az kaynagin
kullanimz; Philips’ e gore (1996) gelisme kapsamli olarak gelecekteki firsatlar1 ve
iistesinden gelinmesi gerekenleri bir araya getirecek kapasiteyi gelistirme; Delenay
ve Huselid’ e gore (1996) tiim katilimcilarin (¢aliganlar, miisteriler ve paydaslar)
memnuniyetini artirma; Guest’e gore (2001) iriin ve siireglerde yenilik ve
Rishardson ve Thompson’a gore (1999) kalite kapsaminda yiiksek kalitedeki
iiriinlerin oranini ifade etmektedir.

Bu calismanin bakis agis1 Orgiitsel performansin gerceklestirilmesinin
tabandan bagladigini; diger bir ifadeyle bireysel performansin degisiminin,
bireyden takima / takimlara, takimlardan &rgiit fonksiyonlarina ya da bdliimlerine
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oradan Orgiitiin tamamina, nihayet kurulus bazinda i¢ ve dis tim paydaslarin
tamamina yansidigini baz alan bir diigiinsel yapiy1 arz etmektedir. Bu baglamda
kuruluslarda bireysel performansi karsilasilan durumlara gore ¢esitli seviyelerde
etkileyebilecek unsurlar temel olarak ii¢ kategoride toplanabilir. Bunlar, yonetimsel
unsurlar, bireyden kaynaklanan unsurlar ve diger unsurlardir. Bu cergevede, bu
boliimde sozii edilen ii¢ unsurun yani sira ¢alismanin da ana temasinin 6nemli bir
pargasi olan ¢atigma konusuna da yer verilmistir.

2.1.Yonetimsel Unsurlar

Her ne kadar bireysel performans ilk bakista kisi ile ilgili olarak goziikse
de aslinda yoOnetim anlayisi ve liderligin uygulanis sekli, oOrgiit iklimindeki
algilanmasi ile ilgili bir gercekliktir. Diger bir bakis a¢1 ile, ¢agdas ve rasyonel bir
yonetim siireci Orgiitte hayata gecirilmiyorsa bireylerin (yOnetici ya da ¢alisan) de
zaten performans artigina yonelik cabalar1 fazla bir sey ifade etmeyecektir. Bu
nedenle, belirli yonetim unsurlarinin {ist yonetimden baslamak ftizere tiim
kademelerde yesertilmesi ve yasatilmasi gerekmektedir.

Bu baglamda baslica yonetim unsurlar1 arasinda misyon ve vizyonun
belirlenmesi, stratejilerin belirlenmesi, liderlik, katilimcilik, iletisim, motivasyon,
stres yonetimi, performans degerlendirme gosterilebilecektir.

Evrende mikro kozmozdan makro kozmoza kadar tiim canli ya da cansiz
varliklar, kendileri farkinda olsun ya da olmasin mutlaka bir misyona sahiptirler.
Misyonlarinit tamamlayan varliklar ise, yok olma misyonunu iistlenmektedirler.
Gergekte bu durum bir orgiit / kurulus i¢in de farkli degildir. Ancak diisiinen varlik
ve yaratici bir varlik olan insanlarin olusturdugu, onlarla meydana gelen ve gelisen
ya da yok olan &rgiitler i¢in konu bilingli bir rasyonaliteyi kapsayan yapidadir. Bu
biling giris kisminda da belirtildigi bir kurulusta iist yonetimin misyon (gorev)
baglaminda kendini tanimlamas1 diger bir degisle varlik nedenini sorgulamasi ile
ortaya g¢ikmaktadir. Yine oOrgiitin / kurulusun misyonu baglaminda geliserek
gelecekte olmak istegi nokta da bu degerlendirme igindedir. Misyonun
gerceklestirilmesi ve vizyona ulasilmasi uygun tekniklerle (SWOT Analizi, paydas
analizi gibi) uygun stratejilerin belirlenmesi ile miimkiin olmaktadir. Eger bir
orgiitte calisanlar (hangi kademede olursa olsun) misyonu ve vizyonu iyi algilarsa
gerceklestirilecek stratejiler (dolayisiyla politikalar, programlar, biitgeler) de
istenen diizeyde olacaktir. Ciinkii bireylerin performanslari 6rgiitiin misyon, vizyon
ve diger tiim cabalarini sahiplenmeleriyle artis gosterecektir. Bunun saglanmanin
en temel yolu ise, tiim insan kaynaginm misyon ve vizyon da dahil (¢linkii bunlar
da revize edilebilir) olmak iizere tiim faaliyetlere kendi diizeylerine gore fikirsel ve
eylemsel olarak katkilarini saglayacak oOrgiit ortamini yaratmaktan ge¢mektedir
(Kogel, 2003: 128-134).

Liderin pek ¢ok tanimi olmakla birlikte, bir kurulusta yoneticinin liderlik
Ozelligi acgisindan tanimlanmasi “lideri takip edenleri etkileyen, bireylere ya da
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gruplara onlarin amaglarina ulagmalari i¢in rehber ve yardimci olan kigi” olarak
ortaya konulabilir. Burada ayni zamanda bireysel performansin liderlik baglaminda
artis1 yoneticinin statiklikten kurtulmasi ve siirekli gelisime ac¢ik olmasini da ifade
eden bir olgudur (Nahavandi ve Malakzadeh, 1998: 301; Dixon, 1992: 61). Lider /
yonetici ya da lider ydnetici en iyi zamanlarimi (hatta dakikalarini) ¢aliganlarin
stirekli gelismelerine yonelik olarak harcayan bireydir. Liderliginin dogas1 geregi
temel olarak  motivasyonun  yiikseltilmesi  cezayr  dislayan  sekilde
gerceklestirilebilir. Bu baglamda lider yonetici tutarli amaglara sahip olunsa da;
olunmasa da ama¢ memnuniyetine gore bir performans Sl¢glimleme sistemini hayata
gecirmektedir (Bittel, 1984: 201).

Akdemir (2004: 10), temel olarak {i¢ tiir yonetim / liderlik anlayisindan
bahsetmektedir. Bunlar, otokratik, katillmci ve ekstrem demokratik yonetim
anlayislaridir. O’na gore otokratik yonetim baskici, insanlart makine gibi goren;
ekstrem yoOnetim anlayisi ise, asir1 Ozgiirlik tanityan rasyonel olmayan tavriyla
gerek orgiit ve gerek birey performansini olumlu etkilemezken; katilimci yonetim
yaklasimi ise, demokrasi ve verimliligi, dolayisiyla motivasyonu en iist diizeye
¢ikaran sonu¢ olarak performansi maksimize eden bir dogaya sahiptir. Katilimci
yoOnetim yaygin olarak paylasilan amaclarin birlikte caligilarak basarilmasi igin
davraniglara ve insana odaklanmaktadir. Daha oOncede belirtildigi gibi, zaten
organizasyonun en biiyiik degeri olan misyon ve vizyon; diger taraftan insan
kaynaginda yer alan her hangi bir bireyin amac1i da bu baglamda
degerlendirilmelidir (Plunkett ve Fournier: 1991: 273). Bu baglamda is
performansiyla ilgili olarak ifade edilen amagclar siirekli gelisme ve performans
standartlar1 ve beklenti kararlarina uygun bir iletisimin saglanmasidir. Yani sira
O0grenme olanaklari, 6n yargi ve yanlis hislerin en aza indirgenmesi, yliksek
diizeyde yaratici bir sistemin gerceklestirilmesi gibi amaglar da sayilabilir (Nurse,
2005: 1178).

Diger taraftan katilimciligin anahtar 6gesi saghikl iletisim ve bilgiyi
paylagmadir. Bir orgiitte saglikli iletisim ve bilgiyi paylagmak giiveni ve korumay1
yapilandirmaktadir. Bu baglamda hem lider, hem de alt kademeler bu sayede tam
olarak diger gruplarin ulastiklar1 bilgiye sahip olabilirler (Plunkett ve Fournier:
1991: 273). lIletisim, en yalin haliyle bilginin anlamini transfer etmek icin
sembollerin kullanimi olarak aciklanabilir. Iletisim davranissal acidan ise,
davranislarin degisimini kapsayan bireysel bir siire¢ olarak ifade edilebilir. fletisim
stireci ise, temel olarak mesaj1 (bilgiyi, haber, ileti gibi) gonderici, algi diizeyi (hem
mesaji gonderenin, hem de alanin), mesaj, iletisim kanali (hava, telefon, ¢agri
cihazi, bilgi teknolojileri (internet, intranet ya da ekstranet vb) gibi), ¢cevre kosullari
(glirtiltii, sessizlik gibi), mesaji alic1 ve génderinin mesaj1 ne oranda algilandigim
anlamasma yonelik olarak geri iletimi / beslemeyi (feedback) igermektedir.
Iletisim siireci organizasyonel davranis baglaminda dort temel sekilde goriilebilir.
Bunlar, yogun olarak bilgi teknolojileri kapsamli gerceklestirilen yonetim bilgi
sistemleri (Management Information system - MIS) ve telekominikasyon
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(Telecommunication); direktifler, emirler, rapolar, alt ve iist gruplar1 kapsayan
hiyerarsik temelli organizasyonel iletisim siireci (the organizational communication
process); farkli kiiltiirel ozelliklerden, amaglardan, statiiden, degerlerden,
kabiliyetlerden, algilardan etkilenebilen bireylerin iletisimi; mimikler, yiiz ifadeleri
seklinde gerceklesen sozlii olmayan iletisim olarak ortaya konulabilir (Luthans,
1992: Kogel, 2003: 531-539). Luthans’a gore (1992: 478) hangi tiir iletisim modeli
olursa olsun ¢alisanlarin performanslarmin artigi icin etkili bir geri beslemenin
onemi biiyliktlir; O’na gore etkili bir geri beslemenin karakteristikleri, niyet, 6zel
olma, tanimlama, kullanighlik, zamansallik, kolayca alinabilmek, kolay
anlasilabilirlik ve gecerliliktir. Iletisimin siirecinin her hangi bir béliimiinde ki
olumsuzluk mutlaka performanst olumsuz etkileyecektir. Diger bir deyisle
performansi diisiik bireyin iletisimi (mesaji alici ya da gonderici olarak) diisiik
olarak gergeklesirken, bu ekipsel performansi sonug olarak da orgiitsel performansi
olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle saglikli bir iletisim siireci biitiinsel olarak
liderlik kapsaminda ve c¢alisanlar tarafindan siirekli gelistirilmesi gerekmektedir.

Liderligin, katilmciligin ve iletisimin performansa etkisini belirleyen en
onemli Ol¢iit bireylerin motivasyon diizeyi olarak belirtilebilir. Bu kapsamda
tarihsel ya da kuruluslar baglamida 6nemli 6rneklere rastlanmaktadir. Tiirk ve
Diinya tarihinin en biiylik lideri Gazi Mustafa Kemal Atatiirk’iin bir savas
ortaminda “Ben size savasmayi degil 6lmeyi emrediyorum” seklindeki ifadesi
karsisinda Tiirk Insani’nin hayat: pahasina daha fazla ¢aba gdstermesi sonucu
inanilmaz bir zafer kazanilmasi motivasyon agisindan ekstrem bir 6rnek olarak
dikkate sayandir. Diger taraftan motivasyon giinlimiizde kuruluslarin basarisi
acisindan da biiylik 6neme sahiptir. Akdemir (2004: 77), motivasyonun Onemini
teknoloji ile de bagdastirarak agagidaki gibi ortaya koymaktadir:

Bir orgiitte verimlilik diizeyinin yiikseltilmesine isletmenin sahip oldugu teknoloji,
istihdam edilen isgorenler ve yoOnetim kiiltiirii etki eder. Bu etkili olan
degiskenlerin odaginda ise isletmede calisan isgérenler yer alir. Sahip olunan
teknoloji ne kadar yeni olursa olsun, ne kadar modern olursa olsun bu teknolojinin
en verimli sekilde kullanilmasi ¢alisanlarin performansina baglidir.

Motivasyonun pek c¢ok tanimlamasi yapilabilir. Bu ¢aligmanin kapsami
olan davranigsal baglamdaki tanimlamasi ise, Costley ve Todd’un (1991: 151),
Baron ve Greenberg’den alintiladigi tanima uygundur. Bu tanimda motivasyon
“Insan davramislarini belirli amaglar dogrultunda siirekli olarak harekete geciren ve
yonelten bir dongiisel siirecler seti” oldugu belirtilmektedir (Sekil 1). Ancak
uygulamada bu siire¢ Sekil 1’deki kadar kolay islemez. Bunun nedeni bireylerin
ihtiyaglarinin ve amaglarinin farkli olmasinin yani sira amaglarin ve bireyleri
tatmin edecek ¢ok farkli etkenlerin olmasi; zamana, olaylara ve yapilan ise gore de
motivasyonun ayni birey i¢in bile degisim gostermesi; ayrica ihtiyaglarin bir kere
kargilanmakla bitmemesi yani yeni ihtiyaglarin bag gostermesi gibi pek ¢ok bilesen
motivasyon siirecini karmasik hale getirmektedir. Bir orgiitte liderin katilimei
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yonelimi, saglikli iletisimi saglayacak orgiit kiiltiiriinii yaratmasi, hiyerarsi
minimizasyonunu gerceklestirmesi, caligsanlarla empati kurmasi sonucu bu
karmagik siire¢ olumlu yone sevk edilebilmektedir. Costley ve Todd (1991: 179),
Frederic Herzberg’in bu baglamda goriisiinii asagidaki gibi ortaya koymuslardir:

Liderin (yOneticinin, isverenin) gorevi amagclarin basarilmasi icin c¢alisanlari
motive etmek degildir. O, calisanlara basarmaya yonelik olarak firsatlar
saglamalidir. Boylece ¢alisanlar motive olacaklardir.

Davrams (Behavior)
-Bir amac1 basarmak i¢in-

Motivasyon Gerg¢eklesir Amag (Goal)
-Gerginligin ortadan -Odiil (maddi ya da
kalkmas1 sonucunda- manevi)-

Memnuniyet [htiyacinin durumu?
(Need Satisfied?)
-Gerginlik hangi diizeydedir?
Ihtiyacin karsilanma diizeyi nedir?-

Sekil 1: Motivasyon Siireci

Bir orgiitte performasa etki eden diger bir 6nemli unsur ise, stres’dir. Stres
algilanan c¢evresel tehditlere bireyin fiziksel ve ruhsal bir tepki verme eylemi olarak
ifade edilebilecektir (Nahavandi ve Malekzadeh, 1998: 534). Yerkes ve Dadson’un
1908°’de yapmis olduklar1 aragtirmalarina (Y-D Yasasi) gore stres belirli bir
noktaya kadar performansi olumlu etkilerken, belirli bir noktadan sonra olumsuz
yonde etkilemektedir (Sekil 2). Asir1 stres kirilma noktasindan sonra dikkat
azalmas1 sonucunu dogurarak, bireyin zihinsel yetenek, yargi ve karar verme gibi
zihinsel yeteneklerini negatif yonde etki altina almaktadir. Bu nedenle orgiitsel ve
bireysel performansin olumlu yone sevk edilmesi agisindan stresin iyi yonetilmesi
gerekmektedir (Isikhan, 2004: 62-63).



48 OZMUTAF

Performans Diizevi

A

Stres

v

Sekil 2: Stres Performans Arasindaki fliski

Bir orgiitte tiim ¢aliganlarin etkililiginin degerlendirilmesine (appraisal) ve
gelistirilmesine olumlu etki eden ve performans yonetiminin de 6énemli bir pargasi
olan diger onemli bir bilesen ise, performans degerlendirmesidir. Degerlendirme
kapsaminda, yoneticinin ydneticiyi, personelin c¢alisani, ayni diizeydekilerin
birbirini, alt diizeyleri, bireyin kendini, degerlendirme merkezinin digerlerini
degerlendirmeye tabi tutmasi olasidir. Performansin degerlendirilmesinde temel
amaclar kapsaminda ise, 6grenme ve gelisme gereksinimlerinin belirlenmesi,
mevcut performansin ilerlemesine yardimci olmak, gegmis performansi
degerlendirmek, gelecekteki potansiyel / yiikseltilebilir performans diizeyini
belirlemek, kariyer planlama kararlarini degerlendirmek, performans hedefleri seti
olusturmak, yeni maas diizeyleri ve artiglar1 degerlendirmek yer almaktadir (Hume,
1998: 44-46). Bu aciklamalardan ¢ikarilacak sonug ise, performans degerlendirme
stirecinin klasik bir denetleme siirecinden ziyade, bireyin ve orgiitiin performans
gelisimini kapsayan ve tiim ¢alisanlar tarafindan desteklenen bir gergeklik
oldugudur. Gerek birey ve gerekse liderler / yoneticiler bu sayede kendi
performans durumlarint daha net anlayarak, performans artis1 i¢in g¢aba sarf
edebileceklerdir.

2.2.Bireyden Kaynaklanan Unsurlar

Bireyin performansina etki eden diger bir boyutta ise bireyin kendi kisisel
durum ve o6zelliklerinden kaynaklanan unsurlar yer almaktadir. Bu gruptaki baslica
unsurlar sosyo-demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi),
bireyin kiiltiirel yapisi, uzmanlik alan1 ve ticret diizeyi algisi olarak belirtilebilir.
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Bir orgiitte yer alan bireyin gen¢ ya da ilerlemis yaslarda bulunmasi
performansini etkileyebilecek bir unsurdur. Yasin performansa etkisi g¢esitli
kiiltiirlerin ydnetim anlayisina gore degisim gostermektedir. Ornegin ABD’de geng
yastaki insanlara girketlerde hizli bir bigimde yiikselme imkani taninabilirken;
Japonya’da ise tam tersine belirli bir yasa kadar iist yonetim kademelerine
insanlarin ulagmasi olanaksizdir (Akdemir, 2004: 16). Diger taraftan, genel olarak
konuya yaklasildiginda geng yastaki bireylerin yasi ilerlemis yastaki bireylere gore
daha dinamik olduklar1 ve degisime daha cabuk adaptasyon sagladiklar1 da
goriilebilmektedir. Ancak 6zellikle yonetimsel konularda igse yeni baglayan geng
bireylerde tecriibe ve uygulamaya yonelik bilgi eksikligi goriilebilmektedir. Yani
sira galigkan ve ilerleme cabasi igindeki geng bireylerin de yonetici baskisi
nedeniyle onlerinin tikanmasi gibi durumlarla da sik sik karsilagilabilinmektedir
(Akdemir, 1994: 28). Cinsiyet ¢alisma yasami i¢inde ¢ok dnemli bir olgu olarak
goziikmektedir. Erkek egemen kiiltiire sahip toplumlardaki erkegin iistiin oldugunu
ortaya koyan yasam bicimi is hayatina da yansimaktadir. Yine kadinlara asir1 gorev
yikleyen kiiltiirlerde ¢ocuk sahibi kadinlarin erkeklere gore daha fazla ¢ocuguyla
ilgilenme ¢abasi is hayatinda adaptasyon agisindan olumsuzluklara sebep
olabilmektedir (Ogiit, 2006; 58). Diger taraftan kadinlar yapisal olarak duygusal
etkilenmeye daha acik olduklar i¢in strese daha ¢abuk girebilmekte ve olaylarin
etkisinden kurtulmalar1 uzun siire alabilmektedir. Ayrica kadinlara yonelik olarak
is yasaminda agik ya da istii kapali cinsel istismara da rastlanildig1 bir gercektir
(Tutar, 2004: 77-78; ). Bu sayilanlarin tamami dogal olarak bireyin psikolojik
olarak yipranmasini saglayan ve performansini diisiiren olaylardir Medeni durum
ise, olumlu bir siiregte gelisen evliliklerde is performansina olumlu yanstyabilirken;
olumsuz sekilde devam eden evlilikler ve uzun siire eslerin ayrilamamasi bireyin
performansini olumsuz etkilemektedir. Egitim diizeyi arttik¢a bireylerin galigtiklari
orgiitte yiikselme olanaklar1 da artmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek bireylerin
yipranma diizeyleri daha {iist boyutta gerceklesmektedir. Ancak, egitim diizeyi
yiiksek bireyler yonetimde iist basamaklara ¢ikma olanagina sahip olduklari igin
gorev sorumluluklart ve almig olduklar1 riskler arttigi igin stres diizeyleri de
artmaktadir. Ancak egitim diizeyi yiiksek bireylerin problem ¢6zme kabiliyetlerinin
de daha fazla gelistigi de bu baglamda g6z ardi edilmemelidir (Isikhan, 2004: 80-
81).

Bir orgiitiin kiiltiiriinii genellikle orgiitiin kurucular sekillendirmektedir.
Genel olarak kurumda yaratilan ve yasatilan kiiltlir katilimer (alt kiiltiirleri de igine
alan sekilde) bir perspektifi icermediginde orgiit kiiltiirii ile bireyin alt yapisindan
gelen kiiltiir arasindaki farklilik performansi diislirebilmektedir. Birey kendi
kiiltiirtinii yok saymaya kalktiginda ikilem yasamakta ve isteksiz bir ¢aligma
atmosferi i¢inde performansi diisebilmektedir. Burada insani bir yOnetim
anlayisimin yaratilmasi sorunlari ¢ozmede Onemli katkilar saglayabilecektir
(Kaliprasad, 2006: 27).
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Bireylerin ilk ¢aligma yillarinda uzmanlik alanina yonelik olarak dzellikle
uygulama kapsaminda yetersiz olmalar1 yan1 sira orgiitte yasanan yeni yonetim ve
stiregsel uygulamalar, yeni teknolojilerin kullaniminin giindeme gelmesi ve bireyin
uzmanliginin yetersiz kalmasi ancak ¢aligana yeterli uyum egitiminin taninmamasi
performans diisiikliiklerine sebep olabilecek uzmanlik odakli faktdrler olarak
gosterilebilir (Akinci, 2001: 81; Akdemir, 2004: 17).

Bir bireyin iicretinin tatmin edici diizeyde olmasi, ayrica 6zel maddi
imkanlarin aglanmasi ve ddiillerin verilmesi insan kaynaklar1 yonetimi agisindan
onemli bir konudur Bireylerin ise yonelik performanslarinin karsiligini yetersiz
aldiklarin1  diistinmeleri dogal olarak olanlarin performanslarina olumsuz
yanstyacak bir durumdur (Eren, 1993: 150; Yalgin, 1994: 170; Giiriiz, 1999: 93).

2.3.Diger Unsurlar

Diger unsurlar arasinda bireyin spesifik alanlardaki mesleklerde ¢aligmasi
dis ¢evre sartlarina uyma baglaminda gelisen teknolojilerin Orgiite aktarilmasi,
sosyal giivence konusunda yetersizlikler, kriz donemlerinde agirlasan kosullar,
igyeri ile ikamet edilen yerin uzakli§i ve madde bagimlilig: gibi genel olgular da
¢ogu zaman performans diisiikliigiine yol acan unsurlar arasinda yer almaktadir
(Barutgugil, 2002a: 95-95; Barutgugil, 2002b: 261-263; Tokat, 2003: 373:
Barutcugil, 2004: 90-91)..

3.BIREYSEL PERFORMANSA ETKi EDEN UNSURLAR ve CATISMANIN
BUTUNSEL DEGERLENDIRILMESI

Genel olarak bir oOrgiitte bireysel boyutlu catigma bireyin kendisiyle,
bireyin bireyle, bireyin grupla ya da bireyin o6rgiitle olan ¢atigmasi seklinde ortaya
cikmaktadir. Ayrica burada ¢atigmaya giren birey yonetici ya da ¢alisanlardan biri
olabilecektir (Simsek vd., 2003: 280). Birey catismaya girdiginde baski altinda
kalacak ¢ekilme ve kayitsiz kalma, saldirgan, kendi durumunun rasyonel oldugunu
diisiinerek savunma ya da gocuksu bir tavirla kendini acindirma, surat asma ya da
kiisme gibi olgun olmayan davranis sergilemeye yonelebilecektir (Kogel, 2003:
673-674).

Her ne kadar bireyin taraf olarak girdigi catigma tiirleri birbirinden ayri
goziikse de; gercekte catisma ortaminda nihai olarak olmasi istenen biitiinsel
performans artisina olumsuz etkinin olabilecegi ve tiim kurulusu her diizeyde
olumsuz etkileyebilecegi agiktir. Bu nedenle temelde iist yonetimin kurumsal
misyon ve vizyonu ¢aliganlarla beraberce olusturmasi ve gerektiginde gelistirmesi,
bu baglamda bu degerlere top yekiin sahip c¢ikilmasin1 saglamasi, bireysel
catigmalarin ¢ikmasini Onleyecek; c¢atismalar ¢iksa bile kurulusun misyon ve
vizyonunu sahiplenen ¢aligsanlar igbirligi i¢inde bu siireci olumlu yone cabucak
kanalize edebileceklerdir (Simsek ve dig., 2003: 278).



C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 8, Sayt 2, 2007 51

Diger taraftan uygulamada lider yonetim anlayis1 bireyleri gelistirmek ve
performansi artirmak adina ortaya ¢ikan gatigmayi pozitif yone kanalize edecek en
onemli giictlir. Bir orgiitte bireysel bazli ya da diger tiirdeki ¢atigmalarin olmasi
kaginilmazdir. Hatta daha oOncede agiklandigi gibi stresle baglantili olarak
disiiniildiigiinde bir diizeye kadar fikirsel bazda catismanin gergeklesmesi
performansi olumlu da etkileyebilecektir Bu baglamda uygulama ydnelimli genel
bir 06l¢iit ise, catismanin minimal diizeyinin optimum nokta oldugudur (Luthans,
1992: 393). Nasil orgiitlerde ortaya c¢ikabilecek zitliklardan kaginilmast miimkiin
degilse; is yasaminin dogas1 geregi lider yonetimin kacinilmaz olarak ortaya ¢ikan
zithiklardan diger bir deyisle bu ikilikten faydalanmasi da kaginilmazdir (Pascale,
1990: 350). Bu optimum nokta olan zirve noktasindan 6teye gegerek negatif siirece
yonelmemek, liderlik hiinerleri ve katilimc1 yonetim anlayisi ile miimkiin
olabilecektir. Bu baglamda, kisilerin giic gdsterisi yerine, yardimlagsma ya da
yardimlagmaya yaklagan pazarlik odakli (Kogel, 2003: 677) bir durumsal yaklasimi
benimsemeleri rasyonel bir tavir gibi gdziikmektedir.

Bir orgiitte iletisim bozuklugu ya da yetersizligi ¢atisma ortami yaratirken;
ayn1 zamanda performans diisiisiine yol agabilen bir gercekliktir. Orgiitlerde ¢ogu
zaman bireylerin birbirlerini tam anlayamama ya da yanlis anlama veya 6n yargili
davranma gibi nedenlerle gatistiklar1 goriilebilmektedir. Bu durum her hangi bir
isle ilgili olarak, bilgi alis verisinde bulunulmasi gerektiginde ya da bir ekip icinde
entegre calisilmast gerektiginde c¢atismanin genel olarak gelismesine ve
performansin da disiisiine yol acacak bir olaydir. Kogel (2003: 674) bu tip
siireclerde liderin catisma taraflarini bir araya getirerek agik tartigmali bir ortami
yaratmasinin bu iletisim odakli ¢atigma problemini ¢dzecegini belirtmektedir.

Ayrica “ben yoneticiyim ve kayitsiz sartsiz bilirim” gibi uzmanlia saygi
duyulmadigini gosteren modasi ge¢mis bir iletisim tavri, bireyin bilgisini
saklamasina, bireylerin yaticilik yoniiniin koreltilmesine dolayisiyla isle ilgili
gelismenin Oniine gecilerek performansin gelismesine bir bariyer olacak ortamin
yaratilmasina yol acabilecektir (Akdemir, 2004: 152).

Performans, ¢atisma, motivasyon ve motivasyon teorileri, arasinda iligki
kurmak miimkiindiir. Maslow (1970: 369), “motivasyon ve kisilik” isimli yazisinda
bilimin insani degerlerden bagimsiz olamayacagimi belirterek; bireylerin
ihtiyaclarinin hiyerarsik (psikolojik, giivenlik, ait olma, sevgi ve ask, saygi ve
kendini gergeklestirme)  bir sira ile karsilanmasmin bireyleri motivasyona
yoneltecegini ortaya koymustur. Yine Frederick Herzberg Cift Faktor Teorisi’nde
(Two Factor Theory) performans artisi icin memnuniyet ve motivasyon diizeyinin
onemi belirtmistir (Hume, 1998: 52). Bir orgilitte her hangi bir diizeyde ortaya
cikacak tatminsizlik hem motivasyonu, hem de performansi diigiiriirken catigma
ortamini da doguracaktir. Diger taraftan amag teorisinde bireylerin yiiksek amaglari
belirlemelerinin onlar1 daha yiiksek performansa yoneltecegi agiklanmaktadir. Bu
baglamda yiliksek amaglara ydnelen bireylerin Orgiit icinde amaglart ugruna
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catismaya da girebildikleri goriilebilecektir. Ayrica esitlik teorisi geregince
bireylerin ayni  kosullarda farkli o6diille  odiillendirilmelerinin ~ onlarin
motivasyonlarin1  diislirecegi belirtilmektedir (Akdemir, 2004: 84). Bu da
performansi diigiiriitken ayn1 zamanda o bireyin bakis agisina gore olmamasi
gerektigi halde yiiksek odiile deger goriilen diger bireyle ve yonetimle bir catisma
ortami ortaya ¢ikabilecektir.

Cagin en 6nemli olumsuzluklarindan olan stres, 6zellikle is yasami iginde
bireylerin fiziksel ve psikolojik yapilarini, bireylerin motivasyonlarin1 olumsuz
etkilemektedir. Stresin uzun siirdiigii ve bireyin stres karsisinda yetersiz kaldigi is
ortamlarinda birey tiikkenmislik (burnout) diizeyine gelebilmektedir (Nahavandi ve
Malekzadeh, 1998: 534). Sonug olarak da ise devamsizlik (absenteeism), ise gec
gelme, calisan devir (turnover), hizindaki artig, fiziksel ve psikolojik saglik
sorunlari, motivasyon diistikliigii gibi olumsuzluklar bireyi etkisi altina almaktadir.
Bu siirecte bireyin performanst siirekli diiserken, saldirgan tavirlarindaki artis
nedeniyle catigmaya girmesi oldukca kolaylagmaktadir. Daha oncede belirtildigi
gibi lider yoOnetimin sabirla stres sorununa yonelik olarak rasyonel yoOnetim
yaklagimlari gelistirmesi bu soruna ¢6ziim saglayabilecektir.

Sosyo-demografik faktorlerden yas, bir Orgiitte ise yeni baglayan ancak
bilgi diizeyi olduke¢a iyi ve kivrak zekali bir bireyin kiskanilmasi olarak ortaya
cikabilmektedir. Diger taraftan ayn1 bireyin diger ¢alisanlara karsi ¢esitli sekillerde
(mimik, davranig, s6z, dedi kodu gibi) kendisinin iistiin oldugunu ispatlamaya
calismast da diger calisanlarca genellikle hos karsilanmayabilecektir. Bazi
durumlarda ise, yas olarak daha geng calisanlarin yaratici fikirlerinin orgiit igin
daha dogru ve saglikli oldugunu ortaya koymalar1 yonetici ya da diger galisanlar
tarafindan adeta “sen sdyledin ama neyse” gibi bir tavir iginde mecburen kabul
edilebilmektedir. Dahas1 ise yillarim1 vermis insanlar olarak ileri yastaki kesim
kendilerinin o konuda son noktaya geldiklerini ve artik isin geligtirilmesi i¢in daha
iyl bir fikrin olamayacagini diisiinebilmektedir. Bazen de kimi yoneticiler geng
yastaki tecriibe diizeyi diisiik kisileri sdzde yanlarmna c¢ekerek (geng¢ insanlarda
caligma ve yiikselme arzusu yoneticiye yakinlagsma hevesini tetiklemektedir)
orgiitte kasitli bir c¢atigma ortami1 yaratmakta ancak kendisi herkesle iyi
olabilecegini diisiinmektedir. Bu davranisin sonucunda da ¢atisma ortaya ¢ikmakta
ve yonetici 6ne ¢ikarak bir baba tavri ile sorunlar1 ¢ézmekte ve diger ¢alisanlara
“bakin ben olmasam bu kurum yonetilemez ve kargasa dogar” gibi rasyonel
olmayan fikirleri iistii kapali da olsa verebilmektedir. Bu yoneticilerin kontrollii
gerilim stratejisi kapsaminda, hedef birey ya da grubu siirekli gerilim altinda
tutmak i¢in sistemli olarak psikolojik bir siddet uyguladiklar1 da goriilebilmektedir.
Burada amaglanan baski altindaki bireyin hata yapmasina ¢alismaktir (Tutar, 2004:
26-28). Yukarida ortaya konan ve yasla ilgili olarak ortaya ¢ikan davraniglar dogal
olarak ego tatminine yonelik bir yapida oOrgiitte catisma ortami yaratmakta ve
performansi disiirmektedir.
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Cinsiyet performans ve catigma acisindan onemli olan diger bir sosyo-
demografik faktordiir. Diinya geneline bakildiginda kadinlara calisma hayatina
yonelik olarak erkeklerle esitlik siirecinin taninmasi en gelismis iilkelerde bile ¢ok
yenidir. Ornegin, ABD’de bile daha 1960-1970 yillarinda onlarmn kadins1 taraflarini
bir yana birakarak kadinlari isletmelerde erkeklerle ayni haklara sahip, erkekler
gibi giyinebilen, erkekler kadar basarili olabilecekleri konusunda egitim ¢abalar1
harcamaya baglamistir. Daha sonraki siirecte yine ABD’de bir ¢alisma programinda
erkekler, kadinlarin isi erkekler kadar onemsemediklerini ifade emisler; sonug
olarak cesitli alt gruplar olusmustur (Nahavandi ve Malekzadeh, 1998: 87). Hangi
gelismiglik diizeyindeki iilke olursa olsun, giinlimiizde hala cinsiyet ¢ok yanlis
olmakla birlikte agik ya da kapali bir sekilde daha ¢ok kadinlar i¢in olumsuz
sonuglar ¢ikartabilmektedir. Bu baglamda {istii kapali ya da acik asagilama, cesitli
sekillerde istismar (s6zsiiz, szl ya da fiili gibi) egiliminin is hayatinda goriildigi
cesitli Orneklerle basinda giindeme gelebilmektedir. Giinlimiizde dis paydas
diisiincesi kapsaminda sivil toplum kuruluslarinin bu konudaki ¢aligmalari
gelecekte insanlik ve kadinlar i¢in daha iyi ¢calisma kosullarini ortaya koyacak gibi
gozikmektedir (Ryfman, 2006: 63-66). Diger taraftan calisma yasami ig¢inde
kadinlarin bekarken ortaya koyduklar1 ¢alisma performanslari evlilik ve sonrasinda
cocuk sahibi olduktan sonra diisebilmektedir. Ornegin bazi ¢aligma alanlarinda
denizde, arazide c¢aligilmas1 ya da diger bir sehir ya da iilkeye is geregi seyahatlerin
yapilmast gibi gerekliliklerde kadinlar (es baskisi, ¢ocugunu birakamama gibi)
isteksiz davranabilmektedir. Ayrica kadinlarin hamilelik ve ¢ocuklarinin bebeklik
donemlerinde zorunlu olarak izinli olmalar1 geregi is yiikii diger ¢alisanlarin {istiine
yikilabilmektedir. Bu yogun tempoda caligan orgiitlerde zamanla sorunlara yol
acabilmektedir. Yukarida ortaya konulan tim olumsuzluklar ister istemez Grgiitte
catigmalara sebep olmakta ve performans diisiikliigii glindeme gelebilmektedir.

Medeni durum genellikle yukaridaki ornekteki gibi kadinlar agisindan
performans ve gatigsmaya etki etmesi yaninda, mutsuz evliliklerin ve uzun bosanma
stireclerinin  getirdigi yipranmalarin bireyler de getirdigi yiiksek stres ise
odaklanmay1 gii¢lestirerek birey performansini diisiirmekte ve hassaslasan
bireylerin ¢atismaya girmelerini kolaylastirmaktadir (Isikhan, 2004: 80).

Egitim diizeyi yiikseldik¢e ¢atismalara karsi bireyler daha stratejik sekilde
davraniglar gelistirebilmektedir. Bu baglamda egitim diizeyi yiiksek bireylerde
yonetici kademlerine gegme ve alinan iicret agisindan daha iyi bir diizeye gelme
yonelimli rekabet stratejik bir ¢catigma ortamina yol acabilmektedir. Ancak burada
bireylerin kendi performanslarindan ziyade karsisindakilerin performanslari
olumsuz etkileyebilecek  stratejilerin  6ne  ¢iktigt  ¢alisma  hayatinda
goriilebilmektedir.

Bireyin kiiltiirel artalani onun degerlerini ve amaglarint etkileyen bir
ergevede ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda birey ve orgitiin degerleri arasinda
ortiisme olmadiginda dogal olarak bu bir ¢atigsma ortami yaratabilecektir. Ozellikle
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alt kiiltiirlerin 6zelliklerini kavrayarak; diigmanlik, ayrimecilik, diislince ayriligi ve
gerginlik gibi olumsuzluklara yol agabilecektir (Wilcox ve McCray, 2005: 77-78).
Sonug¢ olarak bu silire¢ catigma ortami yaratirken; performansi da olumsuz
etkileyecektir. Bu nedenle yonetim anlayiginin alt kiiltiirleri anlamaya ydnelmesi ve
farkliliklart 6rgiit kiiltliriine pozitif yonde kanalize etmesi gerekmektedir.

Bireylerin uzmanlik alanlarina yonelik yetersiz kalmalari ve kendilerini
geligtirme cabasi i¢inde olmamalar onlarin yapmalar1 gereken iglerin performans
ve kalitesini olumsuz etkileyebilmektedir. Ornegin yetersiz sekilde yapilarak bir
sonraki silirece aktarilan is, diger birey tarafindan kendi yapmasi gereken isi
yapilamaz hale getirmekte ve bu da bireyler arasinda bu tartigmalara yol
acabilmektedir. Bu baglamda bireylerin uyum egitiminden gegirilmelerinin ve akil
hocasi (mentor) sisteminin uygulanmasiin fayda saglayacag: aciktir (Barutgugil,
2002a: 112-113; Barutgugil, 2004: 364-368).

Yetersiz ve dengesiz iicret sistemleri bireyler i¢in c¢aligma hayatini en
olumsuz etkileyen nedenlerin basinda gelmektedir. Bireyler rasyonel bir
iicretlendirme  sisteminin  isletildigi  bir  Orgilitte  isin  yogunlugunu
onemsememektedirler. Ancak tersi durumlarda bireylerin performansini olumsuz
etkileyecek olan bireyin isiyle ilgili olarak kendilerinin bir makine gibi
kullanildigini hissetme durumu ortaya ¢ikabilecektir. Bu tip durumlarda ¢alisan /
caliganlar oOrgiitle ¢atisma egilimine girebilecektir. Bu baglamda daha fazla
hiyerarsi ve sertlesme yerine liderlik diisiincesi gercevesinde yeni yaklagim ve
farklt modellerin orgiit iklimine yasatilmasi bireyin performansina pozitif yonde
katki saglayacaktir (Costley ve Todd, 1991: 57-58).

Bireylerin 6zellikle bazi ¢aligma alanlarinda (askerlik, polislik, koruma,
profesyonel spor, maden ocag is¢iligi, belediye otobiisii soforliigii gibi) alanlarda
fiziksel yeterliliklerinin olmasi gerekmektedir. Diger taraftan zihinsel / psikolojik
olarak bazi meslek gruplarinda (yukarida sayilan meslek gruplari yami sira
hekimlik, hemsirelik, ambulans personeli, dgretmenlik gibi) bireyin yipranma
payinin yiiksek oldugu da goriilebilmektedir. Bu baglamda bu tip meleklerde uzun
stireli mesailerde ve artan calisma yillart i¢inde gerek fiziksel, gerekse zihinsel /
psikolojik yipranmiglik bireyin &zellikle stres yonelimli etkileri dogurmakta ve
bireylerin saldirgan tavirlar1 nedeniyle hem bireysel, hem de orgiitsel catisma
ortami dogmaktadir (Isikhan, 2004: 145-184).

Bireyin orgiitle catigmasina ve performansinin diigmesine neden olacak
diger bir durum ise, teknolojik yapidaki degisimlerdir. Bireyler orgiite yeni
teknolojilerinin transfer edilmesi nedeniyle kendilerini yetersiz gorebilmekte ve atil
duruma gelebileceklerini diislinebilmektedirler. O nedenle bireyler teknolojik
yeniliklere direng gosterebilmektedirler (Milkovich ve Boudreau, 1991: s.60).
Bu tip durumlarda katilimci gercevede bireylere daha teknolojik degisimler
gercgeklestirilmeden yapilacak agiklamalarin ve pozitif yonlii tartigmalarin, ayrica
verilecek uyum egitiminin bu konuda faydali olacag1 agiktir.
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Caligma ortamindaki olumsuz yerlesim, giiriilti, 151k gibi fiziksel ¢aligma
kosullarinda ortaya cikabilecek olumsuzluklar birey performansimni ve bireyin
orgiitle olan etkilesimini negatif yonde etkileyerek performans diisiisiine sebep
olabilecektir. Ornegin, bir bilgisayar kullanicisinin yetersiz 151k ve ergonomik
olmayan bir sandalyede oturarak islerini yerine getirmeye ¢alismasi orta ve uzun
donemde  ¢esitli  rahatsizliklara  yol agarak  performansini  olumsuz
etkileyebilecektir.

Diinya’da gelismis ilkelerde kabul goren ya da devlet, sivil toplum
kuruluslar1 ve halk tarafindan kabul gérmek zorunda birakilan “Sosyal Sorumluluk
8000 (Social Accountability 8000) standardi” ¢ocuk is gorenler, zorla calistirilan is
goren, sendika, kurma ve toplu pazarlik, caligma saatleri, maag ve tcretler, saglik
ve glivenlik, ayrimecilik ve disiplin uygulamalar1 gibi konularda belirli 6lgiitleri is
yasamina getirmesine ragmen, ne yazik ki ozellikle gelismekte ve geri kalmis
iilkelerde ihmal edilen bir tavirla karsilanmaktadir (Aydemir, 1999: 2-4). Bu
nedenle Ozellikle gelismekte ve geri kalmig {ilkelerde sosyal gilivencenin
yetersizligi ve sendikalasma sonucu polarizasyon da ¢atismaya yol agabilecek ve
performans: olumsuz etkileyebilecek diger bir faktordiir. Ozellikle istedikleri
haklarin1 elde edemeyen calisanlar bir ¢atisma ortaminda grev haklarini kullanarak
performans diisiisiine sebep olabilecektir Ayrica sektérel ya da genel kriz
donemlerinde calisanlara sahip ¢ikilmamasi performansin diismesini onemsemeden
caligsanlarin isten ¢ikarilmasi ya da isletmenin belirli boliimlerinin tasfiye edilmesi
de bu baglamda ortaya konulabilecek 6nemli bir gercekliktir.

Ozellikle biiyiik sehirlerde yasayan bireylerin is yerleri ve evleri arasindaki
mesafenin uzak olmasi, bireylerin sabahlar1 mesaiye zamaninda varmasi agisindan
engel teskil edebilmekte; yani sira yogun trafigin bu siirece karigmasit sonucu
bireyde daha isine baglamadan ¢aligma giicli hem fiziksel, hem de psikolojik olarak
diisebilmektedir. Bu ise birey zamaninda isine ulagsa dahi performansini olumsuz
etkileyebilmektedir.

Madde bagimlilig1 (ilag, alkol, uyusturucu gibi) her ne kadar kisisel bir
sorun gibi goziikse de aslinda sosyal ve ¢ogu zaman bireyin tek basina iistesinden
gelemeyecegi bir sorundur. Madde bagimliligi bireyin is performansini ¢ok asagi
diizeylere ¢cekebilmekte ve kontrolsiiz bir bireyden gerek is yasamindaki, gerekse is
haricindeki yasamda bireyleri gecimsiz kilabilmektedir. Bu nedenle lider yonetim
anlayisinin o bireye gerekli uzman destegini saglayarak kuruma ve topluma
kazandirma gabasinin 6nemi biiyiiktiir (Barutgugil, 2002: 94-95).

4.SONUC

Giliniimiiz Orgiitlerinin hayatiyetlerini geliserek siirdiirebilmeleri igin
performans ve catisma konusuna biitiinsel bir ¢ercevede Onem vermeleri
gerekmektedir. Bu baglamda orgiitte yer alan yoneticilere, gruplara ve bireylere
onemli gorevler diismektedir.
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Yoneticilere diisen gorevler ve performans-gatigma kapsaminda doguracagi

sonuglarin baslicalar agagidaki sekilde ortaya konulabilir:

1.

il.

iil.

Yoneticiler orgilitin  misyon, vizyon ve stratejilerinin katilimci  bir
cergevede yaratilmasina ve gelistirmesine Ozen gostermelidirler.
Katilimcigin gerceklestirilmesi orgiitte demokratik bir siireci tetikleyecegi
igin, misyon ve vizyonun tiim ¢alisanlarca sahiplenilmesini saglanmis
olacak; sonu¢ olarak catigmalar en aza indirgenerek performans artisi
gerceklesebilecektir,

Yoneticiler, catismalarin konusu, yeri, zamani ve diizeyi hangi boyutta
olursa olsun catigmaya onem vermelidir. Diger bir deyisle, yoOnetici
catismay1 goérmezden gelmek, gecistirmek, baskilamak, hakem gibi
davranmak, catismayr menfaati i¢in kullanmak vb. davraniglar yerine;
catigmay1 ortaya cikaran nedenlere ve siireclere odaklanarak problem
cozme yonelimli davranmayi tercih etmelidir. Bu yaklasgim hem
catigmalara kokli ¢oziim getirecek, hem de bosa gidecek gilic ve zaman
kaybin1 6nleyerek performansin olumsuz etkilenmemesini saglayacaktir.

Yoneticiler hangi seviyede olurlarsa olsunlar liderligi 6n plana ¢ikaran bir
yonetim anlayigini Orgiit iklimine yansitmali ve yasatmay1 giindemlerine
almali ve bu kapsamda kendilerini gelistirmelidirler. Liderligi giindemine
alan ve uygulayan ydnetim anlayisi ise, ¢atismalari en aza indirecek ve
performansi artiracak asagidaki kazanimlar1 gergeklestirebilecektir:

a. Bireylerin yaraticiliklarinin 6n plana ¢ikmasi saglanacaktir.
Yaratici bireylerin performanslar1 artacaktir ve catisma olsa bile
isin gelisimine yonelik bir ¢catisma siireci yaratilmig olacaktir,

b. Orgiitte biitiinsel giiven ortami saglanacaktir. Diger bireylere ve
yonetime giivenen bir birey catisma yerine etkin sekilde iiretme
yonelimli bir performansini sergileyecektir,

c. Bireylerin egitimlerine Onem verilerek onlarin gelismeleri
saglanacaktir. Gelismenin smir1 yoktur. Pozitif yonde egitilen bir
birey stirekli gelisecektir. Gelisen bireylerin ise, c¢atigsmalar
konusunda daha olumlu tavir sergileyecekleri ve performanslarimin
ise siirekli artacagi dogal bir gergektir,

d. Orgiitte iletisim kalitesi artacaktir. Iletisim kanali, mesaj1 génderen
ve alan, mesajin kendisi ve geri beslemeden dogabilecek
olumsuzluklarin en aza indirgenmesi ile bireylerin hatali mesaj
algilamalar1  Onlenebilecek bu ise performansa olumlu
yanstyacaktir,

e. Bireylerin ise yonelik motivasyonlar1 artacaktir. Motivasyonu
artan bireyin dogal olarak performansi da olumlu etkilenecektir.
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1v.

Vi.

Ayni zamanda motivasyonun olumlu etkilenmesi Orgiitii catisma
yerine; verimlilige, etkinlige, etkililige, iiretkenlige ve kiiresel
kalite  yaratmaya odaklanmasini  saglayacak; dolayisiyla
performans olumlu etkilenecektir,

f. Bireysel ve orgiitsel stres en aza indirgenecek, sonug olarak stres
azalig1 catigmalart azaltirken, performansi yiikseltecektir. Ayrica
olumlu seviyede tutulan stres diisiik bir ¢atigmay1 ortaya ¢ikarsa da
performans artigini tetikleyebilecektir,

g. Bireylerin kontrolii ve denetlenmesinden =ziyade onlarin
gelismelerine odaklanan bir degerlendirme siireci Orgiitte hakim
kilinacaktir. Bu ise, bireyin zayif yonlerinin farkina varmasini
saglarken; bireylerin gelismelerine yol agacaktir. Sonu¢ olarak
bireylerin gelismesi catigma kiiltiirii konusunda bilinglenme ve
performans artigini beraberinde getirecektir,

Yonetim kadin ve erkek esitligine onem vermelidir. Esit sansa sahip
kadinlar1 erkekler kadar performanslarinin yiiksek olmasindan daha dogal
bir sonu¢ yoktur. Bu kadmlarin ¢alisma yasaminda ikinci plana atilma
riskini ortadan kaldiracaktir. Boylece cinsiyete dayali ¢atigma ortami
olugmayacaktir.

Yonetimin iicret ve sosyal gilivence konusundaki hassasiyeti bireylerin
giivenlerini artiracak, bu catigsma ortamim azaltici etki yaratacaktir.
Dolayisiyla da performans olumlu etkilenecektir,

Yonetimin yeni teknoloji konusunda katilimci ¢ergevede karar vermesi ve
bireylere meslek i¢i egitim imkani saglamasi ve sabirli davranmasi da
yonetim ve calisanlar arasindaki catismayi azaltacak ve performansi
artiracaktir.

Grup-birey, grup-grup ya da yonetim-grup gibi taraflar arasindaki ¢atigma

egilimini azaltici politikalarin Orgiitte hayata gegirilmesi gerekmektedir. Ancak
burada sadece yoOnetimin ¢abasi degil ayni oranda gruplarin da c¢abalarinin
gerekliligi de agiktir. Akiler bir zeminde gergeklestirilen cabalar bu siireci
yaratacaktir.

Bireylere diisen gorevler ve performans-catisma kapsaminda doguracagi

sonuglarin baslicalar ise asagidaki sekilde ortaya konulabilir:

L.

Bireyler kendilerini iyi tamimalidirlar. Bireyin kendisini iyi tanimasi,
kuvvetli ve zayif yonlerini bilebilmesi anlamina gelmektedir. Zayif
yonlerini giliglendirmek i¢in ¢aba harcayan ve kuvvetli yonlerini daha da
Oone c¢ikaran bir bireyin performans:t artacaktir. Kendi gelisimine
odaklanmus bir birey igsel ¢atismasini olumlu bir zemine oturtacak ve bunu
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disa da olumlu yansitacaktir. Bu ise hem birey, hem de grup ve orgiit
performansini olumlu etkileyecektir,

Birey ozelliklerini en iyi sekilde analiz etmelidir:

a.

Kadin ve erkek calisanlar kendilerini profesyonel olarak
algilamalidir. Profesyonel olarak ise odaklanmis bireylerin isin
getirecegi  olumsuzluklari  cinsiyet  unsurunu  dislayarak
¢oziimleyebileceklerdir. Bu ise performansi artirirken, ¢atigmayi
azaltacaktir,

Bireyler kendi kiiltiirel kimliklerini korumali, ancak orgiit kiiltiirii
icinde de kendi kiiltlirlerinin getirecegi olumsuz durumlara kars1 da
kendini egitmelidir. Alt kiiltiirlerin orgiitte biitlinsel kiiltiir i¢inde
verimlilige kanalize edilmesi ¢atigma ortamini en aza indirirken,
performans artigini saglayacaktir,

Bireylerin bigimsel egitim diizeylerinin artigi onlarin kariyer olarak
yiikselme  hevesiyle Dbirlestiginde stresi ve  c¢atismayi
artirabilecektir. Ancak egitimli bireyin ayni zamanda stresini
yonetmeyi de bilmesi gerekmektedir. Bu ¢atigsmanin azaltilmasi ve
performans artig1 i¢in gerekli bir konudur,

Yasin kiiciik olmas1 tecriibe eksikligini, ileri olmasi ise,
performans giiclindeki eksikligi beraberinde getirebilmektedir.
Ancak bir orgiitte yas1 ileri olanlarin geng yastakilere aktaracaklar
tecriibeler yasi gen¢ olanlarin ¢alisma konusundaki istek ve
glicleriyle birlesince, gen¢ bireylerin performanslarindaki artisi
gormek miimkiin olabilecektir. Bu siire¢ geng bireylerin Orgiite
giiven ve bagliliklarini artiracak, hata yapma risklerini azaltacaktir.
Diger taraftan bu siirecte yasi daha ileri bireylere duyulan saygi
artis1 Orgiitte catisma yerine iretme yoniinde performansi artirici
bir kiiltiirli gergeklestirecektir. Ancak burada yasi geng insanlarin
da daha dogru ve yaratici fikirleri giindeme getirecekleri ve
kendilerini ifade edebilecekleri ortamin da saglanmasi bu maddede
aciklanan siireci rasyonel kilacak dnemli bir unsurdur.

Bireylerin uzmanlhk alanlarinda c¢alismalart dogal olarak onlarin
performanslarint olumlu etkileyecek, gereksiz komplekslerin ortadan
kalkmasini da saglayacaktir,

Bireyin hak ettigi iicreti verimlilik kapsaminda tam ve zamaninda
alabilmesi de performansimi olumlu etkileyecektir. Ayrica, yeterli iicret
alan bireylerin ¢atisma yoOnelimi, kisisel olmaktan ziyade isle ilgili
olacaktir.
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Sonug olarak giiniimiiz orgiitlerinde gerek performansin siirekli artirimina
yonelik ¢abalarin, gerekse catismalarin ortaya ¢ikmasinin dogal bir siire¢ oldugu;
ancak bu dogal siirecin lider yonetim tarafindan iyi analiz edilip yoOnetilmesi
gerektigi ve siirekli olarak gézlenmesi gerektigi bir gercektir. Kuruluglar misyon ve
vizyonlart basta olmak iizere tiim degerlerini, tiim c¢alisanlarla paylasarak,
orgiitlerde yasatarak gelistirdiklerinde kendiliginden performans artiginin en {ist
diizeye, catismasinin ise en alt seviyeye ¢ekilecegi agiktir.

Bu baglamda performans ve catigmaya etki eden baglica yonetimsel,
bireyden kaynaklanan ve diger unsurlarin aslinda bir biitiiniin pargalar1 oldugunu
diisiinerek amacglananin kurulusun tiim paydaslarca istenen yere gelmesinin
oldugunun unutulmamasi gerekmektedir. Diger taraftan bireyin performansina ve
catisma diizeyine etki edebilecek ortaya konulan faktorlerin cesitli zaman ve
platformlarda ¢esitli diizeylerde dengesiz bir yapida ¢aligma hayatina yansiyacagi,
kimi durumlar i¢in dnemsiz gibi gdziiken performans ve ¢atisma siireglerinin, kimi
durumlarda ¢ok Onemli bir diizeye gelebilecegi unutulmamalidir. Ayrica her ne
kadar bu ¢alismada performans ve ¢atisma iliskisi belirli ana temalar ¢ergevesinde
ortaya konulmaya calisilmigsa da uygulamada oOrgiitiin dis ve i¢ cevresinden
kaynaklanabilecek sinirsiz denilebilecek sayida ve sekilde yeni degiskenlerin de
one cikabilecegi bu ¢aligmanin kisitlari olarak ifade edilebilecektir.
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