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OZET

Niifus Miidiirliikleri’nde yapilan bu cahismanin amaci; resmi kurumlarda
Performans degerlendirme sistemlerinin olusturulmasina yonelik Panoptikon ile
Bireysel Performans arasindaki etkiyi tespit etmektir. Tiirkiye genelinde 345
Niifus Miidiirliigii ¢alisam ile anket uygulamasi yapilmis ve elde edilen veriler
SPSS 22 program ile analiz edilmistir. Panoptikon’un alt boyutlar1 olan Dissal
Sorumluluk, Pozitif Panoptikon, Negatif Panoptikon ve izlenme Bilinci ile
Bireysel Performans arasinda; Anova, Kolmogorov-Smirnov, Korelasyon,
Regresyon, Frekans ve Faktor analizleri yapilmistir. Calisanlarin Digsal
Panoptikon ve Negatif Panoptikon algilar1 ile Bireysel Performans algilar
arasinda pozitif yonlii cok diisiik dereceli bir iliski oldugu; izlenme Bilinci ve
Pozitif Panoptikon algilan ile Bireysel Performans algilarmn birbirlerinden
etkilendikleri saptanmistir. Bu sonugclarla birlikte Panoptikon’un Bireysel
Performans iizerinde diizenleyici rolii vardir hipotezi kabul edilmistir.

Bu calismanin analiz sonu¢larina gore tasarlanan Performans Yonetim
Sistemi (PYS), Niifus ve Vatandashk Isleri Genel Miidiirliigii tarafindan Merkezi
Niifus Idare Sistemi (MERNIS)’e uyarlanmak iizere onaylanmstir.

Anahtar Kelimeler: Panoptikon, Digsal Sorumluluk, Negatif Panoptikon,
Pozitif Panoptikon, izlenme Bilinci, Bireysel Performans, Niifus Miidiirliigii
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ABSTRACT

The aim of this study carried out in the Population Directorates; The aim
is to determine the effect between Panopticon and Individual Performance for the
establishment of Performance evaluation systems in official institutions. A survey
was conducted with 345 Population Directorate employees across Tiirkiye and
the data obtained were analyzed with the SPSS 22 program. Between the sub-
dimensions of Panopticon, External Responsibility, Positive Panopticon, Negative
Panopticon, Being Being Watched, and Individual Performance; Anova,
Kolmogorov-Smirnov, Correlation, Regression, Frequency and Factor analyzes
were performed. It was found that there is a very low degree positive correlation
between the employees' perceptions of External Panopticon and Negative
Panopticon and their Individual Performance perceptions; It was determined
that the perceptions of Watch Awareness and Positive Panopticon and Individual
Performance perceptions were affected by each other. With these results, the
hypothesis that Panopticon has a regulatory role on Individual Performance was
accepted.

The Performance Management System (PMS), designed according to the
analysis results of this study, has been approved by the General Directorate of
Population and Citizenship Affairs to be adapted to the Central Population
Management System (MERNIS).
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ONSOZ
Panoptikon’un Bireysel Performans’a Etkisi: Tiirkiye Niifus Miidiirliikleri’nde
Bir Arastirma, isimli tez ¢alismamizin tez Onerisinin verilmesinden son agamasina
kadar bu zorlu siirecte tecriibeleri ve samimiyetiyle bana destek olan danigman hocam

Sayim Dog. Dr. Selcuk KARAYEL’e saygilarimi sunar, tesekkiir ederim.

Calismamda bilgi ve tecriibelerini benden esirgemeyen tez savunma sinavi
iiyeleri hocalarim; Sayin Prof. Dr. Mustafa Atilla Aricioglu’na ve Saymn Dr. Ogr. Uyesi
Mehmet Akif CINI’ye saygilarimi sunar, tesekkiir ederim.

Konya ilindeki Niifus Midiirliikleri’nde yapmay1 planladigimiz ¢alismamizin
Tiirkiye genelini kapsayacak sekilde yapilmasini onaylayan ve ¢alismamiza destekleri
ile bizi motive eden Niifus ve Vatandaslik Isleri Genel Miidiirii Saymn Sefik AYGOL’e

saygilarimi sunar, tesekkiir ederim.

Calismamizin analiz sonuglarini degerlendirerek tasarladigimiz Performans
Yonetim Sistemi isimli, Performans Degerlendirme programimizin MERNIS’e
uyarlanabilirligi konusunda yazilim bilgisiyle bize destek olan NVI Dijital Arsiv Sube
Miidiirii Sayin Omer YAVUZ’a saygilarimi sunar, tesekkiir ederim.

Basta Konya ili olmak tizere Tiirkiye genelindeki Niifus Miidiirliikleri’nde
gbrev yapan ve anket uygulamasina katilarak ¢alismamiza destek olan tiim mesai

arkadaglarima saygilarimi sunar, tesekkiir ederim.

Ve tabii ki bu giinlere gelmemde desteklerini ve sevgilerini benden eksik

etmeyen annem, babam ve kardeslerime sevgi ve saygilarimi sunar, tesekkiir ederim.



GIRIS

Tirk kamu yonetiminde yillardir uygulanan ve yilda bir kez calisanlarin
Performans’ini1 6l¢mek i¢in kullanilan 657 sayili devlet memurlar1 kanunu kapsaminda
giirev yapan memurlara uygulanan sicil doldurma sisteminin, islevselligi kalmadig:
diistintilerek 15 Haziran 2011 tarihli yonetmelikle uygulamadan kaldirilmistir. Yerine
tim kurumlar i¢in 6ngoriilen Performans’a dayali yeni bir sistemin olusturulmasi
zorunlu hale getirilmistir (Giirciioglu ve Nail, 2018: 2). Bu baglamda ¢alismanin
amact; 1785 yilinda Ingiliz filozof ve diisiiniir Jeremy Bantham tarafindan tasarlanan
ve giiniimiiz uluslararasi isletmelerde modernize edilerek uygulanan bir gozetim
sistemi olan Panoptikon’un, Niifus Miidiirliikleri’nde olusturulacak Performans
Degerlendirme Sistemleri’ne uygulanabilirliginin analiz edilmesidir.

Kurumlarda hizmet kalitesinin artirilmasi ile vatandas memnuniyetinin
saglanmasi amaciyla olusturulacak Performans Degerlendirme Sistemleri’nin
kurumlar a¢isandan 6nemini (Uyargil, 2008: 13), su sekilde agiklamaktadir:

* Kurumlarin etkinligi artar,

+ Uretim ve hizmet kalitesi artar,

* Egitim ihtiyacinm ve biit¢esini hazirlamak kolaylasir,

» Insan kaynaklar1 planlamas: icin gerekli bilgilere daha giivenli ulasilir,

* Calisanlarin gelisme diizeyleri daha dogru belirlenir,

» Kisa siireli insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmasinda esneklik saglanir.

Jeremy Bantham’in 1785 yilinda hapishane mimarisi olarak tasarladigi, mahkumlar1
izleyerek denetleme sistemi olan panoptikon, teknolojik gelismelere bagli olarak
giiniimiiz diinyasinda elektronik sistemlerle herkesin herseyi izleyebilmesini ifade
etmektedir. Panoptikon kavrami; sokaklardaki mobese kameralarindan, cep
telefonlarinin dinlenebilmesine, internet iizerinden yapilan aligverislerin kaydedilip
daha sonra o iiriinle ilgili reklamlarin kisiye siirekli gosterilmesine, ¢alisanlarin is
yerlerine giris ¢ikisinda parmak izi alinmasina, c¢alisanlarin is ortamindaki
performanslarinin kamerelarla veya yetkili kisi ile gozlemlenmesine kadar ve bu
sekilde tanimlanabilecek denetim faaliyetlerini igermektedir (Biyikbeyi, 2019).
Giiniimiizde Panoptikon’un enformasyon teknolojileri ile yasamin her alaninda bu

kadar aktif kullanilmasina ragmen, alan yazinda panoptikon’la ilgili ¢ok fazla ¢aligma



bulunmamaktadir. Bununla birlikte Tiirkiye genelinde kamu kurumlarinda Bireysel
Performans’t artirmaya yonelik cok fazla arastirma olmasmma ragmen, Niifus
Miidiirliikleri’nde Performansin artirilmasina yonelik tek ¢calisma olan Asa (2011)’nin
“Kamu Kurumlari’nda Siirdiiriilebilir Etkinligin Kontrolii: Balanced Scorecard Ile
Kurumsal Performansin Olgiimii ve Kiitahya Ili Niifus Miidiirliikleri’nde Bir
Uygulama” baglikl1 doktora tezi’dir. Bu sebeple ¢alismanin Tiirkiye genelindeki Niifus
Miidiirliikleri’'nde yapilarak kurumlarda Performans Degerlendirme Sistemlerinin
olusturulmasina ve alan yazina katki sunacagi diisiiniilmektedir.

Calismada; “Panoptikon’un Bireysel Performans iizerinde etkisi var midir?”
sorusuna cevap aranmistir. Aragtirmanin kapsami, Tiirkiye genelindeki Niifus
Midiirliikkleri’nde, 2021 yilinin Agustos ve Kasim aylar1 arasinda gorev yapan
memurlarla siirl tutulmustur. Niifus ve Vatandaslik Isleri Genel Miidiirliigii niin izni
ile elde edilen bilgilere gore, Tiirkiye genelindeki Niifus Midirliikleri’'nde gorev
yapan toplam 9511 calisana MERNIS iizerinden ulastirilan anket formlarina 345
calisan katilmis ve ¢alisma anket sonuglarindan elde edilen verilerin analiz edilmesiyle
tamamlanmistir. Calismadan elde edilen bilgiler dogrultusunda tasarlanan Performans
Yonetim Sistemi (PYS); Merkezi Niifus Idare Sistemi (MERNIS)’e uyarlanmak iizere,
Niifus ve Vatandaslik Isleri Genel Miidiirliigii (NVI) niin onay1 alinmustir.

Panoptikon’un Bireysel Performans’a etkilerinin arastirildigi bu ¢alisma; dort
boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde, Panoptikon’un tanimi, tarihi gelisimi, yapisal ozellikleri,
kullanim alanlari, islevselligi, alt boyutlar1 ve yaklasimlari; Gézetim’in tanimi, tarihi
ve yaklasimlari, farkli kavramlarla iligkisi ve kamu kurumlarinda kullanim alanlari,
calisanlar ve kurumlar agisindan etkileri ve Gozetim’in Panoptikon ekseninde
degerlendirilmesi incelenmektedir.

Ikinci béliimde, Performans’in tanimi, Bireysel Perfomans: etkileyen faktérler,
Bireysel Performans yonetimi, Bireysel Performans’mn degerlendirilmesi ve
yontemleri, Tiirk kamu yoOnetiminde Perfomans degerlendirmenin ¢alisanlar,
yoneticiler ve kurumlar agisindan faydalari incelenmektedir.

Ugiincii boliim, arastirmanin konusu, amaci, dnemi, kapsami ve sinirliliklar,
evreni ve o6rneklemi, veri toplama araglari, uzman goriisii ve pilot uygulama, verilerin

analizi ve aragtirma hipotezlerinin test edilmesinden olusmaktadir. Bu bdliimde 6lgek



sorularindan elde edilen verilerin SPSS 22 programiyla analiz edilerek elde edilen
sonuglarin arastirmayla ayni yonde olup olmadigi test edilmistir.

Dordiincii boliimde ise, arastirmanin analiz bulgulari ile literatiir taramasindan
elde edilen bilgiler karsilastirilarak ulasilan sonug; kurumlar, c¢alisanlar ve

arastirmacilar icin Oneriler yer almaktadir.



1. BOLUM: PANOPTIKON
Bu Boliimde, Panoptikon’un kavramsal c¢ergevesi, tarihi gelisimi, yapisal
ozellikleri, islevselligi, kullanim alanlar1, alt boyutlar1 ve yaklasimlari alan yazinda

taranmis ve ana hatlartyla incelenmistir.
1.1. Kavramsal Cerceve

Panoptikon, Jeremy Bentham ve kardesi Samuel Bentham tarafindan
hapishanedeki mahkdamlarin aykirt davranista bulunmalarini engellemek amaciyla
tasarladiklar1 bir hapishane mimarisidir. Bantham kardeslerin mimari tasarisini diger
yapilardan farkli kilan, seklinden daha ziyade felsefi bir diisiinceyle olusturulmasidir.
Yapinin bir¢ok kullanim alani olmasiyla birlikte giinimiize kadar gelecek bir felsefi
akimin temelini atan ozelligi, Jeremy Bantham’in perspektifinden soyle ifade
edilmektedir. Panoptikon mahktmlarda siirekli izleniyorum hissi olusturarak, aykir
davraniglarda bulunmalarini engellemesi ve kendilerini terbiye etmelerini saglamasi
yoniinden diger hapishane mimarilerinden ayirt edici bir 6zellige sahiptir. Genel
anlamda bu sekilde tanimlanan Panoptikon, tezin ilerleyen béliimlerinde literatiir

taramasi yapilarak detayl bir sekilde incelenecektir.

1.1.1. Panoptikon Kavrami

Bir hapishane mimarisi olarak tasarlanan Panoptikon, yapinin islevine uygun
olarak biitlin anlamindaki “pan” ve gozlemlemek anlamindaki “optikon”
kelimelerinden tlretilmistir. “Biitiinii  gozetlemek” anlaminda kullanmilarak
“panoptikon” olarak ifade edilmektedir (Ozdel, 2012: 23). Panoptikon her ne kadar
Bantham kardesler tarafindan tasarlansa da yapimin gelisimine Jeremy Bantham daha
fazla katki saglamis ve tasarinin felsefi bir akima doniismesinde bas aktér olmustur.
Jeremy Bentham yapinin nasil, nerelerde ve hangi amaglarla kullanilacagina dair
yazdig1 “Panoptikon: Goziin iktidar1” isimli kitabinda Panoptikon’un tanimini su
sekilde yapmaktadir: “Gozetim altinda tutulacak her tiir insanin bulundugu her tiirlii
kuruma ve Ozellikle de cezaevlerine, hapishanelere, ticarethanelere, 1slahevlerine,

yoksullar evine, karantina istasyonlarina, fabrikalara, hastanelere, akil hastanelerine

ve okullara uygulanabilen yeni bir yapi ilkesi tasarimidir” (Bentham vd, 2016: 9).



1.1.2. Panoptikonun Tarihi Gelisimi

1785 yilinda Bentham, gozetim altinda yasayan insan sayisinin fazla oldugu
bir donemde, toplu halde yasanan mekanlarin yetersizliginden dolay1 olugan zararlarin
toplum diizenini bozacagi endisesi ile, yapilarin mimarisinde uygulanacak
degisiklikler lizerine diisiinmeye baslamistir (Bastiirk, 2016: 22). Mimar olan kardesi
Samuel Bentham’in bir gézetimevi veya bir laboratuvar olarak ¢izdigi binadan esinlenerek
bir hapishane mimarisi tasarlamis ve Ingiltere’deki bir arkadasina yazdig1 mektuplarla bu
tasaridan s6z etmistir (Bentham vd, 2016: 12). Bu yapisal tasarimin biitiin ayrintilarini
arkadasina anlatmis fakat Ingiltere’nin i¢cinde bulundugu ekonomik, siyasi sorunlar ve bu
sorunlarin ¢oziimiinde yetersiz kalan baskici iktidar sebebiyle, hapishane mimarisi 0
donemde uygulamaya gegirilememistir. Daha sonraki yillarda devlet adamlari tarafindan
detayli bir sekilde incelenmis olmasina ragmen tam anlamiyla hapishane mimarisi
yapilamamig fakat biitiin bu olumsuzluklara ragmen arkadasina yazdigi mektuplar
“Panoptikon: Géziin Iktidar” adi ile kitap haline getirilmistir. Bu kitap bilim insanlart
tarafindan ilgiyle karsilanmis ve Panoptikon kavrami basta Michel Foucault olmak iizere,
Haggerty ve Ericson (2003), Deleuze ve Guattari (1983), Bogard (1996) gibi
diisiiniirlerin arastirmalarina konu olmustur (Ozdemir, 2020: 83). Michel Foucoult
“Hapishanenin Dogusu” (Discipline and Punishment) isimli kitabinda Panoptikon’u
anlatmis ve yaptig1 calismalar ile Panoptikon’un gelisimine katki saglayan en 6nemli

1sim olmustur (Bentham vd, 2016: 7).

1.1.3. Yapisal Ozellikleri

Bentham, yapinin birgok amacinin oldugunu sdylemekle birlikte en temel
amacini: “Burada arzulanan sey, mahkiimlarin miimkiin oldugunca ¢ok nedenle, her
an gozetlendigine inanmasi, ya da aksine gozetlenmediginden emin olamamasi,
gozetlendigine kendini inandirmasidir” (Bentham vd, 2016: 13), seklinde ifade
etmektedir. Mahkimda istem dis1 olusacak siirekli izleniyorum duygusu ile,
mahkiimun aykir1 davraniglarin1  kontrol edip, kendi kendini terbiye etmesi
amaglanmaktadir. Bentham’in iizerinde durdugu bir denetim araci olarak gozetimde
bedenen kontroliin 6tesinde, zihni kontrol altinda tutmanin da yolu gosterilir. Bu
diisincenin var olmasinda Panoptikon’un varsayimi énemlidir. Ciinkii Panoptikonda

goriinmeden gozetlemek, bireylerin her an her yerde gozetleniyorum hissine



kapilmasia sebep olarak, davraniglarinda kontrollii olmasina tesvik eder (Goker,
2016: 974). Panoptikon’un islevlerinden en Onemlisi diyebilecegimiz gozetimin
igsellestirilmesi sonucu, bireyde olusan kendisini gézetleme, gozetim toplumunun en
onemli Ozelliklerinden bir tanesidir. GoOzetimin disardan bir miidahale ile
icsellestirmesiyle degil de 6z denetim sonucu bedenin ehlilestirilmesi s6z konusu
olabilecektir. Neticede 6z denetim sonucu bireyin davranmiglarini kontrol etme

kabiliyeti gelisecektir (Giiven, 2007: 90).

Sekil 1.1. Jeremy Bentham’in Hapishane Mimarisi
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Kaynak: (Bentham, 2016: 7)

Bina Sekil 1.1.’de goriildiigii gibi tam ortasinda bir gozetleme kulesi olan ve
hiicrelerin kule etrafinda konumlandirildig1 bir daire seklindedir. Kulenin ortada
olmasinin amaci, kuleden hiicrelere yansitilan 1s131n miitkemmel bir goriis sunmasiyla,
gozetmenin hiicreleri her zaman gorebilecek goriis agisina sahip olmasini saglamaktir.
Isigin  hiicreleri tamamiyla aydinlatmasindan dolayr mahkimlarin gézetmene
goriinmekten kacamayacaklari, kuledeki gozetmeni géremeyecekleri ve dolayisi ile
izlenip izlenmediklerini hi¢cbir zaman anlamayacaklar1 bir mimaridir (Biyikbeyi, 2019:

26-27).

Panoptikon’un diger bir amaci ise; siirekli gozetleme yoluyla mahkim
hakkinda detayli bilgi edinerek kontrol etme ve yonlendirme amaciyla bu bilgileri
kullanmaktir. Dolayisi ile yonetimsel anlamda Panoptikon’u, mahkdamlar {izerinde bir

iktidar olusturmak suretiyle etkileme, yonlendirme ve disiplin etme teknigi olarak



degerlendirmek miimkiindiir. Jeremy Bentham zaman zaman iktidarlarin giiciinii
gostermek i¢in bagvurduklari disiplin yontemi olarak ceza sistemi ile bedensel olarak
degil de iktidarin giliciini mahkimlarin psikolojik olarak hissetmelerini
arzulamaktadir. Bu giicii hisseden mahkimlarin kendilerini disipline edebileceklerini
ve daha kontrollii hareket edeceklerini savunmaktadir. Panoptikon; gorsellikle, kontrol
ve disiplin kavramlarini birlestirir. Giiciin bilgi ve disiplin iizerinden gerceklestigi ve
her ikisinin de giicii kullanana igsellestirildigi goriiliir. Artik gorsellik bilgi liretiminde
ve disiplinin saglanmasinda giicli kullananin temel 6gelerindendir. Disiplin etme de
bilgi edinme gibi giicii kullanana kars1 degil, giicli kullananin iirettigi bir sey olarak
karsimiza ¢ikar (Kanci, 2019: 548). Bu noktada giicli kullananin temel amaglarindan
biri olarak yoOnetimsel anlamda ihtiya¢ duydugu bilgiyi edinmenin en temel
yollarindan biri, temel gozetim ve denetim sistemlerini reforme edip yOnetimsel

giiclinii artiracak bilgiyi saglamaktir.

Bentham’in mimariyi karakterize ederken iizerinde durdugu temel konulardan
bir tanesi de gozetim ve denetim altindakilerin yasanilan donemin ydnetimsel
standartlarindan farkli bir yonetim sekliyle istihdam edilmeleridir. Bentham’1 bu
diisiinceye sevk eden yasadigi donemin hayat sartlaridir. Oyle ki yasadigi donem
ekonomik, sosyal, kiiltiirel anlamda toplumsal esitsizliklerin hayat standartlarin
belirledigi ve yonetimsel anlamda yasanan aksakliklarin insanlart magdur ettigi hatta
Oliimlerine sebebiyet verdigi bir donemdir. Y 6netim alanindaki bozulmalar, suclularin
ve salgin hastaliga yakalananlarin artmasina sebep olmustur. O donemin sartlarinda
hapishanelerin ve hastanelerin barindiracagi kisi sayisinin fazla olmasindan
kaynaklanan magduriyetlerin, kargasalara ve isyanlara sebep olmasindan dolay1 bu
kurumlarim yonetim sekillerinin degistirilerek gozetim ve denetimin maksimum
seviyede tutulmasi gerektigi disiiniilmektedir. Bu kurumlardan en iyi sekilde
yaralanmanin yolu, yonetimsel faaliyetler i¢in harcanan zamanin minimize edilerek,
hastalarin ve mahkimlarin tedavi/islah edilmeleri i¢in daha fazla zaman ayirmaktir.
Zamanin sartlarinda bu tiir bakima ve gdzetime ihtiya¢ duyan insanlarin toplumdan
dislanarak kendi hallerine birakilmasi, Bentham gibi duyarli kisileri bu konuda
diisiinmeye sevk etmistir. Bu tiir mekanlarda kalan insanlarin 1slahi/tedavisi i¢in daha

faydac1 yonetim teknikleri kullanilarak toplum yasamina dahil edilmeleri gerektigi



savimt Oztiirk (2013: 234); Bentham (1785)’de tasarladigi hapishane mimarisinin,
mahkimlar1 bedenen ve zihnen terbiye ederek yeniden topluma kazandiracak bir
yonetimi igsellestirme sisteminin kurgulanmasiydi, seklinde ifade etmistir. Donemin
yoneticileri, kotiiye giden ekonominin toplum huzurunu da etkileyecegini
diisiindiikleri i¢cin Bentham’dan bir hapishane mimarisi tasarlamasini istemiglerdir.
Ciinkii ingiltere’de ekonomik ve sosyal adaletsizliklerin iiretim siireclerini etkilemesi
bir bagka sebepti. Dolayisiyla gdzetim/denetim ile yonetilen kurumlar tiretime dahil
edilmeyenler i¢in diisiiniilmekte iken, ayn1 zamanda iiretimin de bu kurumlarda devam

etmesi gerektigi diisiincesi hakimdi (Bastiirk, 2016: 22).

1.1.4. Kullamm Alanlan ve Islevselligi

Bentham’in; hapishanelerin sadece su¢lularin tutulacagi bir yer olarak degil de
aynit zamanda bir egitim ve liretim yeri olarak tasarlanabilecegi diisiincesini bazi
yoneticilerin desteklemesine ragmen, basta iktidar olmak lizere ¢ogu yoOnetici bu
goriisti kabul etmemistir. Bentham hapishanedeki mahkiimlarin nasil ¢alistirilacagina

dair planini su sekilde ifade etmektedir (Bentham vd, 2016: 35):

“Bu islerle ilgili daha iyi bir fikir elde etmesi igin, bunlar: dort sinifa ayirdim.
Ilk basta, hapse girmeden énce zaten bir isi olanlar: ve orada kaldigi siire
boyunca hapishaneye yararli olabilecek bir sekilde bu islerine devam
edebilecek olanlart yerlestivirim: ikinci olarak, belli simirlar i¢inde kendi
baslarina yiiriitmeye muktedir olmasalar da, bir insanin, bir takim diger isleri
bir sekilde kolaylikla ogrenebilecegi, benzer bir isi yiiriitme egilimi olan, bu
isler icin egitilmis olanlar: yerlestiririm, ti¢iincii sirada, biraz once degindigim
alanlara hi¢cbir egilimi olmayan, ama mesela, hamallar, komiir tasiyicilari,
bah¢ivanlar, ciftciler gibi ashinda onceden bir is icin yetismis olanlari
yerlestiririm. Son olarak, diizenli bir sekilde, meslek olarak hirsizltk yapmalart
icin yetistirilmis olanlart ve daha once highir is igin yetistirilmemis olanlar

verlestiririm.”

Bentham’in bahsettigi siniflandirma, giiniimiiz isletmelerinde uygulanan
calisanlari is boliimlerine ayirarak istahdam etmenin ve yapilan iste uzmanlagsmanin

tarihi hakkinda bilgi vermektedir. Calisanlar1 yeteneklerine gore yapabildikleri islerde



siiflara ayirma; hizmet kalitesinin artirtlmasi ve denetimin gozetlenerek yapilmasini
kolaylastirma ihiyacindan dogmustur (Biyikbeyi, 2019: 31). Panoptikon kavrami tiim
mahkumlarin tek bir merkezden gozetlenmesini saglayan bir hpishane mimarisinden
gelmektedir. Michel Foucault’nun eserlerinde bu kavrami incelemesi, yorumlamasi ve
gelistirmesiyle giiniimiizde birgok igsletmede uygulama alanlarini gérmek miimkiindjir.
Ozellikle teknolojinin gelismesi Panoptikon’un hapishane ve 1slah evleri disma
c¢tkmasina zemin hazirlamistir. Teknolojik cihazlar ve internet vasitasiyla gozetimin
farkli sekillerde kullanilmasi miimkiin hale gelmistir. Bu goézetim faaliyetlerinin
bireysel veya kurumsal amaglarla gergeklestirildigi goriilmektedir (Akman Domlekci
ve Giizel, 2022: 8). Kesim Giiven (2007: 90), Panoptikon’un giiniimiizde kullanimini;
vazgegcilemez bir gézetleme prensibi olarak Panoptikon, farkli alanlarda uygulanan bir
denetim faaliyetidir. Giivenlik kamerasi, kredi kartlarinin arkasindaki manyetik
bantlarda, siber uzayda ve bazi reklam 6rnekleri bunlarin birkagidir. Panoptikon’un
bunlar gibi baska alanlara uygulanmasi &nem arz etmektedir. Ilk zamanlarda
hapishane mimarisi olarak tasarlansa da ilerleyen zamanlarda bir¢ok kurumda
uygulanabilecek bir yonetim sistemi olarak kabul edildigi unutulmamalidir, seklinde
ifade etmektedir. Bentham bu diisiincelerin temelini olustururken Panoptikon
sisteminin kullanim alanlariyla ilgili, sistemin gézetim ve denetim ile insanlarin bir
arada tutulduklari biitiin toplu ortamlarda uygulanabilecegini su sekilde ifade
etmektedir (Bentham vd, 2016: 12):

“Bence bu binamn, ¢ok sayida insamin gozetim altinda tutulmasinin
amaglandigr binalar marifetiyle ¢evrelenemeyecek ya da denetlenemeyecek
kadar genis mekdna sahip olmayan, istisnasiz biitiin kurumlara uygulanabilir
oldugu kabul edilecektir. Bina endiistrinin her alamnda ig kollarindaki 1slah
edilemeyenlerin cezalandirilmasi, delilerin denetim altinda tutulmasi,
ahldksizlarin  1slah  edilmesi, siiphelilerin ~ hapsedilmesi, tembellerin
calistiridmasi, acizlerin bakilmasi, hastalarin tedavi edilmesi, goniilliilerin
yonlendirilmesi, ya da egitim alaminda yeni neslin egitilmesinde olsun: tek
kelimeyle, oliim odalarinda hiikiimliilerin kaldigi cezaevierinin  ya da
yargilanma oncesi saniklarin tutuldugu nezarethanelerin ya da azili suglularin

kaldig1 hapishanelerin, ya da islahevlerinin, ya da diiskiinevierinin, ya da
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imalathanelerin, ya da akil hastanesinin, ya da hastanelerin, ya da okullarin

amaglarina uygulanabilir.”

Bu baglamda giiniimiizde saglik alaninda yapilan gozetim faaliyetlerinin
panoptik sistemle gerceklestirildigini sdylemek miimkiimdiir. Diinya genelinde
yasanan koronaviriis salgini Panoptikon gozetim tekniginin gelismesine katki
saglamistir. Hastaligin kontrol altina alinarak yayilmasimin engellenmesi amaciyla
olusturulan HES (Hayat Eve Sigar) kodu, panoptik sisteme 6rnek olarak gosterilebilir.
Koronaviriis’iin bulasict bir hastalik olmasindan dolay1 hasta bireylerin evde kontrol
edilerek denetlenmesi bir zorunluluk olarak ifade edilmektedir. Dolayis1 ile HES kodu
gibi panoptik denetim mekanizmalar1 kullamlarak toplumda gozetimin COVID-19
pandemisi ile daha yaygin hale geldigini soylemek miimkiindiir. Bu durumla birlikte
gozetimin teknolojik cihazlarla gergeklestirilmesi, dijital gézetimin ortaya ¢ikmasina

zemin hazirlamistir (Akman Domlekci ve Gilizel, 2022: 8).

1.1.5. Panoptikonun Alt Boyutlar:
Biyikbeyi (2019: 207), Panoptikon’un alt boyutlarini; Digsal Sorumluluk, Pozitif
Panoptikon, Negatif Panoptikon ve Izlenme Bilinci olarak dorde ayirmakta ve su

sekilde tanimlamaktadir.

Digsal Sorumluluk

Bireylerin toplu ortamlarda ¢evresindekiler tarafindan gozetlendigini bildigi
i¢in i¢lerinden geldigi gibi davranmadiklarini, kendi baslarina oldugu zamanlara gore
daha kontrollii hareket ettiklerini ifade etmektedir. Davranislarinda bu sekilde
kontrollii olmalarinda ise; is hayatinda is kayiplarinin yasanmasina ve sosyal hayatta

toplumdan dislanma gibi olumsuz sonuglarla karsilagma ihtimali etkili olmaktadir.

Pozitif Panoptikon

Bireylerin izlenmeye kars1 duyduklar1 olumlu duygular: ifade etmektedir. Is
ortamlarinda gézetim faaliyetleri genel anlamda olumsuz bir kavrammuig gibi anlasilsa
da bazi ¢alisanlar gozetimi kendilerini giivende hissetmelerini saglayan bir giivenlik
araci olarak da algilayabilmektedirler. Ozellikle bankalar gibi maddi kayiplarin daha
kolay yasanabilecegi is ortamlarinda diger isletmelere gore ¢alisanlarin Pozitif

Panoptikon algilarinin daha yiiksek olacagi sOylenebilir. Sosyal hayatta ise evlerinde
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giivenlik kameralarinin olmasi bireylerin kendilerini giivende hissetmelerini sagladigi

sOylenebilir.

Negatif Panoptikon

Bireylerin ig ortamlarinda ve sosyal ortamlarda gozetlenmekten duydugu
rahatsizlign  tammlamaktadir. Isletmelerde ¢alisanlar1  gozetleyerek denetim
faaliyetlerini slirdiirme genel anlamda olumlu sonuglar verse de gozetimin ¢alisanin
Ozgilrliik alanin1 kisitlayacak sekilde yapilmasi verimliligin ve is kalitesinin diismesine

sebep olabilmektedir.

izlenme Bilinci

Bireylerin izlenmekte olduklarin1 bilmeleri ve gdzetim cihazlarinin yerleri

hakkinda ne kadar bilgi sahibi olduklari, izlenme bilinci olarak ifade edilmektedir.

1.1.6. Panoptikon Yaklasimlar:

Ik ¢aglardan beri kitleleri yonlendirmenin ve kontrol altinda tutmanin énemi,
bu konuda yapilan bilimsel ¢alismalarin ¢oklugundan ve iktidarlarin bu yonde
uyguladig1 faaliyetlerden anlasilmaktadir. Hakkinda bilgi sahibi olunan insana
hiikmetmenin ve kontrol altinda tutmanin bilimsel olarak kanitlanmis olmasi, insanlari
muhatap olduklar kisi/kisileri daha iyi tanima noktasinda gayretlendirmektedir. Bu
baglamda bilgi edinme ydntemlerinden en sik tercih edileni olan gozetleme,
iktidarlarin giic kullanma argiimanlarindan biri olarak her ¢cagda 6nemini artirmaya
devam etmektedir. Gozetleme konusunda benzer diisiincelere sahip olan Jeremy
Bentham, 1785 yilinda yaptig1 ¢alismayla bu diisiinceye dikkat ¢cekmis ve giiniimiize
kadar gelecek bir felsefi akimin temellerini atmistir (Bentham vd, 2016: 14).
Bentham’in temellerini atmis oldugu bu felsefi akimin daha sonraki yillarda bilim
insanlarmin dikkatini g¢ekmesinde Michel Foucault’un c¢alismalar1 Onem arz

etmektedir.

1.1.7. Foucault’un Perspektif’inden Panoptikon

Gozetim’in modern ulus devletlerinin etkisiyle farkli bir boyuta tasinmasinda
ilk neden kapatilma olgusu ve diizenin degismesine sebep olan kapatilma kurumlar
olmustur. Orta ¢agda salgin hastaliklarin 6nlenmesi amaciyla ortaya ¢ikan kapatilma,

17. yiizyilda bu konuda koklii degisimlere sebep olmustur. Bu degisimlerin en 6nemli
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ornegi Foucault’un diisiincesine gore Fransa’da kurulan “Genel Hastane” dir (Celik,
2014: 81). Foucault, tiretim siire¢lerinden dislananlarin (hastalar, yaslilar, akil hastalari
vb.) kapatildigi hastanede ve farkli sebeplerden dolay1 kapatilma kurumlarinda
yasayan ve ¢alisma dis1 birakilan insanlarin iiretim siirecine dahil edilmesi maksadiyla
bu kurumlari incelemeye karar vermistir. Bu konuda yagamda istikrarin yeniden hakim
olmasi agisindan dislanan ve iiretim dis1 kalan insanlarin tamamen tiretim siirecinden
tecrit edilmeyip 1slah edilerek ¢alisma hayatina dondiiriilmesi maksadiyla ¢alismalarin
yapildigin1 belirtmektedir. Bu noktada 1slah ahlaki anlamda kullanilmayip tamamen
ekonomik disiplin teknigi olarak bu tiir kurumlarda kalanlar i¢in ifade edilen bir
kelimedir. Sosyal adaletsizliklerin arttig1 toplumda is imkani verilmeyen insanlarin
isyan etmemesi i¢cin mekanlarda yapilacak yenilikler zorunlu hale gelmistir. Kapatma
islevi yapan kurumlarmin  giinlik yasamin  sirdirildigiic  mekanlardan
uzaklastirilmasi, yagam alanlarinin diizenli ve temiz kalmasi gerekmektedir (Bastiirk,
2016: 30). Ayrica Foucault (1991: 204)’ya gore Panoptikon bedensel cezalar yerine
zihinle kontrol saglayan, engelleyici olarak tanimlanan i¢ sosyal kontrol yoluyla,
geleneksel yontemden modern yonteme gegis anlamina gelmekteydi. Bu noktada
izolasyon, ayristirma ve gozlemin birlesmis etkileri 6nemli oranda bir degisim
saglamaktadir (Biyikbeyi, 2019: 31). Bu goriisle Foucault, iginde yasadigi toplumda
ekonominin diizeltilmesi yoniinde atilacak adimlardan birinin Panoptikon’un
isletmelerde bir denetim ve gbzetim araci olarak kullanilmasinin ¢alisanlarda disiplini
artiracagin1 ve dolayisiyla liretimin artacagini savunmaktadir. Foucault iktidarlarin,
hapishane, fabrika ve hastane gibi mekanlarin toplumu goézetlemeyi ve kontrol altinda
tutmay1 kolaylastiran mekanlar olarak diisiindiiklerini ve bu mekanlarin gézetlemenin
bir erki oldugunu ifade etmektedir. Belirtilen hususlar tizerinden denetleme
saglanirken iretimin devami ic¢in de fabrikalarda gerekli gozetim faaliyetleri
gerceklesmektedir. Isletmelerde iiretimin temel mantig1 olarak siireklilik, kalite ve
devamlilik gibi unsurlarin korunmasi amaciyla ¢alisanlarin siirekli denetim altinda
tutulmalar1 gerektigini vurgulamaktadir. Isletmelerin ortaya ¢ikmasina neden olan
diisiince bu mantikta yatmaktadir (Saf, 2016: 238). Bu baglamda g6zetim kavraminin
tanimi, tarihi, yaklasimlari, isletmelerde ve kamu kurumlarinda uygulama alanlar

tezin ilerleyen boliimiinde ana hatlariyla incelenmistir.
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1.2. Gozetim

Gozetim olgusu teknolojik gelismelere bagh olarak yeni tanimlarin yapildigi
paradigmalardan biridir. Teknolojilk gelismeler siirekli gozetlenen bir toplum
olusumunu zorunlu kilmakla birlikte gozetimin niceligini artirarak niteliginin
degismesine sebep olmaktadir (Bitirim Okmeydan, 2017: 46). Giinliik hayat rutinleri
arasina giren gozetimin kameralarla uygulanmasi Ingiltere Londra metrosunda
baslamis ve gittikce yayginlasarak dogal bir denetim faaliyeti haline gelmistir.
Gliniimiiz diinyasinda birgok iilkede aligveris merkezlerinde, is ortamlarinda, resmi
kurumlarda ve sokaklarda kameralarla gozetim uygulamalari teknollojik yeniliklerle
birlikte gelisimini siirdiirmektedir. Bu uygulamalar genel olarak; gizli takip, hizmet-
erisim (kamu ve 6zel kurumlar), siire¢ Kontrol (cezaevi, banka vb), olay kaydi,
endiistriyel izleme ve suglulari izleme gibi amaclarla kullanilmaktadir (Cetin ve Asil,
2019: 18). Gozetim’in gegmisten giiniimiize kadar gegirdigi evrimin daha net

anlasilacagi diisiiniilerek, kavramsal ¢ercevesi alan yazinda taranmistir.

1.2.1. Gozetim Kavram

Gozetim kavramini ilk kez Gary Marx, 1985 yilinda “Gdzetim Toplumu: 1984
Tarz1 Tekniklerin Tehdidi” isimli makalesinde kullanmis (Celik, 2014. 53) ve
literatiirde yer almaya baslamistir. S6zliikk anlami1 bakimindan incelendiginde gozetim,
“nezaret, gozetme i51” olarak tanimlanmaktadir. Kokeni bakimindan inceledigimiz
zaman ise; gézetim ya da slirveyans, Fransizca “surveillir” kelimesinden (survaillance)
Ingilizceye ve diger dillere gegmistir. Ug baslikta incelenmektedir: siirveyans
(survaillance), suveyans (sousveillance) ve ekiveyans (equiveillance). Siirveyans’ta
(“sur” Fransizca “istiinde” anlamindadir), izleyen, izlenenlerin iizerinde bir
pozisyondadir. Suveyans’ta (“sous” Fransizca “altinda”dir) izleyenler, izlenenlerin
altinda bir pozisyondadir. Ekiveyans’ta (“equivalence” Fransizca ‘“denklik”
anlamindadir) ise herkes herkesi izleyebilmektedir (Ozdemir, 2020: 83-84). Gozetim
kavraminin kullanim amaglarina gore literatiirde farkli anlamlar1 bulunmakla birlikte,

yapilan baslica tanimlar su sekildedir:

Lyon (2007), kitabr Surveillance Studies: An Overview isimli eserinde gozetim

kavramini, ‘etkilemek, yonetmek, korumak veya yonlendirmek maksadi ile sahsi
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bilgilerin sistemsel ve rutin bir sekilde gézlenmesi olarak tanimlamistir (Esitti, 2013:
33). Kavrami teknolojik gelismelere bagli olarak inceleyen Gary Marx (2002: 12)
kisisel bilgilerin olusturulmasi ve genisletilmesi i¢in teknik araglar kullanilarak
yapilan bir siire¢ olarak ifade etmektedir. Clarke (1988: 1) ise; insanlarin davranislari
ve iliskileri hakkinda bilgi edinmek amaciyla sistemli olarak izleyip arastirmaktir,
seklinde tanimlamistir (Aydin, 2018: 6). Tanimlardan anlasilacag: {lizere gozetimi,
sistematik olarak kisiler hakkinda bilgi toplayarak, farkli amaglar dogrultusunda
kullanilmak tizere verilerin depolanmasi seklinde ifade etmek miimkiindiir.
Panoptikon felsefiyle gozetimde mahkumlar hakkinda bilgi edinmenin temel amaci
ehlilestirme ve disiplin etme ydntemlerine kaynak olusturmaktir. Bu diizeni tesis

ederken bireyin nesnelestirilmesi gézetimle saglanmalidir (Sonmez, 2016: 265).

1.2.2. Gozetimin Tarihi

[k caglardan itibaren insanlarin gozetleyerek bilgi edinmeleri ve bu bilgiyi her
alanda giic elde etmek icin kullanmalar1 goézetim kavraminin siirekli giincel
kalmasinda etkili olmustur. Ik olarak kapatilma ile giindeme gelen gdzetim, Orta
cag’da salgin hastaliklart 6nlemek i¢in kullanilmig ve 17. yy’da koklii degisimler
yasayarak 18. yy’da da Panoptikon ile en somut halini almistir. Bu noktada
Foucoult’un Panoptikon caligmalari gdzetleme konusunda ilk akla gelen metafor
olmaktadir. Daha sonraki donemlerde merkezilesen devlet yapisinda gozetimin
yogunlugu artmis (Cayci, 2017: 45), sanayilesmeyle birlikte kapitalist diizeninin sebep
oldugu bir degisim olan sistemli gdzetim sekline biirinmiis (Saf, 2016: 234) ve is
ortamlarinda ¢alisanlarin denetim faaliyetlerinde kullanilmaya baglanmistir. Calisma
zamanlarinin ayarlanmasi, isgilerin gdzetlenmesi ve denetlenmesi bu gozetim
faaliytelerinin temel amaci haline gelmistir (Giiven, 2014: 89). Bu konuda Bentham’in
1785 yilinda tasarladigi Panoptikon ile ilgili savinin gergeklestigini sdylemek
miimkiindiir. Bentham, Panoptikon’un isletmelerde uygulanmasi ile ¢alisanlarin ise
alinmasinda yeteneklerinin belirlenmesinden ve is ortaminda da denetim
faaliyetlerinin gerceklestirilmesinden bahsetmektedir (Bentham vd, 2016: 142).
Giliniimiiz enformasyon ¢agi, isletmelerin ileri teknolojileri kullanarak verimliliklerini
artirmalarin1  kolaylastirmaktadir. Bu sebeple c¢alisanlarin izlenerek isletmelerin

verimliliklerini  artiracagi  yoniindeki  diisiinceler, gdzetim  faaliyetlerini
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yogunlastirmaktadir. Yapilan calismalar gozetim faaliyetlerinin isletmelerin ayakta
kalmasi i¢in gerekli oldugunu savunurken, g¢alisanlar ise gozetlenmenin g¢alisma

aligkanliklarini olumsuz yonde etkileyebilecegini ifade etmektedirler (Gok, 2021: 67).

Gozetimin tarihi ve toplumsal gelisiminin insanlar iizerindeki etkisi
diistintildiigiinde kisilerin  kullandig1 sosyal medya hesaplarinin, gdzetimin
toplumsallasmasini ve Kkitlesel bir pratige donlismesini sagladigi s6ylenebilir. Sosyal
medyanin yaygin kullanimi, diger biitiin islevleri gibi gdzetimin de yayginlagmasi ve
farkli amagclarla kullanilmasi noktasinda etkili olmaktadir (Goker, 2016: 990).
Gozetim pratiklerinin tarihi ¢ok eski olmasina ragmen, bir ¢ag donliimiinde yasayan
giniimiiz  gozetim toplumu, telekomiinikasyon-bilgisayar-uydu ve genetik
teknolojileri tizerinde yiikselir. Gelisimini hala siirdiiren nerde bitecegi bilinemez gibi
goriinen bu siirecin su an ki en son noktasi genetik miihendisligi ve insan genomu
projeleridir. Bireylerin biyolojik 6zellikleriyle denetlenmesini sagladigi igin biyolojik
gbzetim de denen bu faaliyetlerin ¢ikis noktasi, Ulusal Havacilik ve Uzay Dairesi
(NASA)’nin gelistirdigi ‘sinyal istihbarati’ na kadar gitse de gilinlimiizde ulusal
diizeyde olusturulan DNA veri tabanlarinin olusturulmasi ile su¢lularin derilerinin
altina yerlestirilen ¢ipler yardimiyla ‘elektronik kiinyeleme’ denilen uygulamalarla

yapilmaktadir (Dolgun, 2004: 3).

1.2.3. Gozetim Yaklasimlar:

Insanlik tarihi kadar eski bir ge¢mise sahip olan gdzetim kavarami her ¢agda
ilgi duyulan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Dolayisi ile literatiirde birgok goriis
ve arastirma bulunmakla birlikte, dnciileri olarak kavramu literatiire kazandiran Gary
Marx basta olmak iizere, Max Weber ve Frederick Winslow Taylor tarafindan ifade

edilen gozetim yaklasimlart incelenecektir.

1.2.3.1. Gary Marx’a Gore Gozetim

Marx’a gore modern toplumlarin en belirgin 6zelligi kapitalist ekonomik
sistemlerinin getirdigi gdzetim boyutudur. Kapitalist sistemi diger sistemlerden ayiran
ozellik ise 0zgiir licretli emek ile sermayenin kars1 karsiya gelmesidir. Gozetim emek
ile sermaye arasindaki miicadeleden ortaya ¢ikar ve is¢i gdzetimi sermaye adina

denetimin siirdiiriilmesinde aracidir. Daha 6nceki donemlerde baski ve zor kullanarak
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calistirma, sanayilesmeyle ortadan kalkmis ve is¢iler 6zgiirlesmistir. Fakat piyasayla
rekabet edebilme amaciyla isgilerden diisiik maliyet ve yiiksek iiretim beklendigi i¢in
gozetimin gerekli oldugu diisiintilmiistiir (Dolgun, 2005: 524). Modernite’nin de etkisi
ile gbzetim yogunlasir ve siki bir disiplin araci olarak kisilerde baski olusturmaya
baslar (Cayci, 2017: 45). Marx’a gore sanayi is¢ilerinin fabrikada caligtirilmasi ve
makinelerin tam kapasite iiretim yapmasi yeterli goriilmeyip bunun yaninda is¢i ve
emek gozetim altinda tutulmaktadir. Uretimin artirilmas1 amaciyla fabrikada isci giris-
¢ikis ve mola saatleri siirekli gozetlenmektedir. Marx sanayi’yi kapitalist’in kurdugu
bir orduya benzetir ve ordunun yonetimini de subaylar(yoneticiler) ve
astsubaylar(ustabasi/postabasi) yaparlar. Bunlar kapitalist adina orduya komuta
etmenin yani sira denetim ve gozetimden de sorumludurlar (Marx, 2003: 292-293).
Fabrikay1 tamamen bir kisla diizenine ¢evirerek gbzetim ve denetimi ayr1 bir is haline
getirir ve sanayi ordusunun erleri ve subaylar1 gibi gozcli ve ¢alisan diye isgileri
boliimlere ayirir. Fabrikada en zor islerden biri 6nceden rastgele calismaya alismis
olan insanlara diizenli ve rutin bir sekilde ¢alisma egilimi kazandirmak ve fabrikanin

calisma hizina uyacak bir yonetmeligi olusturmak ve uygulamaktir. (Marx, 2003: 367).

1.2.3.2. Max Weber’e Gore Gozetim

Weber biirokratik yonetimleri rasyonel bir 6rgiit modeli olarak goriir ve bu
yonetimlerin Ozelliklerinden biri olarak ayrintili kayit ve dosyalama sisteminden
bahseder. Weber bu sistemin verimliligi en iist seviyeye ¢ikardigini belirtirken bir
bakima Marx’in diisiincelerini elestirel yoniiyle degerlendirip gelistirmistir (Bozkurt,
2000: 75-81). Gozetim ile ilgili yapilan degerlendirmelerde sadece fabrikayla sinirlt
kalmayip tiim modern orgiitleri i¢ine alacak sekilde degerlendirmeler yapmak suretiyle
en etkili kuramc1 Weber olmustur. Gozetimi kapitalist isletmelerin bir geregi olarak
gormiis fakat simif iligkileriyle kisitlanmasina karsi cikarak, daha genis bir goriis
acistyla degerlendirilmesi gerektigini savunmustur. Bu baglamda gdzetim, modern
orgiit ve devlet yoneticilerinin kisileri ve topluluklar1 fislemeye yonelik, bilgileri
depolamasi ile bilgileri saklama ve geri ¢agirma mekanizmalarmi gelistiren bir
yontemi tanimlayan biirokrasi ile ¢evrilidir. Marx ise kapitalist isletmeyi biirokrasinin
yalnizca bir alt tiirii olarak goriir ve kuraminin merkezinde gosterir (Dolgun, 2005:

530).
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1.2.3.3. Frederick Winslow Taylor’a Gore Gozetim

Taylor isyerinde gerekli is boliimii olusturularak iscilerin sorumluluk
alanlarinda uzmanlastirilmasi, isin uygulamaya konulmasi, denetimin farkh
calisanlarca yapilmasi, yetkinin yoneticilere verilmesi, ¢alisanlara verilen egitimin
bilimsel ilkeler dogrultusunda olmasi ve organizasyonun hiyerarsik bir yap1 seklinde
olmasi gibi ¢alisma kosullar1 belirlemistir. Ayrica gézetimden kontrol diye bahsederek
iscilerin - gézetim altinda calismalar1  gerektigini  vurgulamistir.  Emegin
blirokratiklesmesini savunan Taylor’un bilimsel yonetim teknikleri ilk olarak Ford’un
1907 yilinda ilk ucuz otomobil olarak iirettigi “Model T” nin iretim bantlarinda
uygulanmistir. Fordist {iretimin diinyanin her yerindeki fabrikalarda ig¢i gruplarinin
birbirleriyle uyumunda ve standartlasmasinda en biyiik faktor yeni gozetim
teknikleridir (Celik, 2014: 97). Taylor’un 1911 yilinda yaymlanan “Bilimsel
Yénetimin lkeleri” isimli eserinde, bilimsel yonetim ilkeleri maddeler halinde
belirtilmis ve bilim diinyasina sunulmustur. Taylorizm’in ilkeleri de denen esaslar

sunlardir (Kogel, 2013: 209):

1. Bir isletmede yapilan her is, gelisigiizel ve isi yapanin arzu ettigi sekilde degil,

bilimsel bir titizlikle incelenerek gelistirilecek yontemler kullanilarak yapilmalidir.
2. Ise uygun eleman secilmeli, bu se¢im isleri de bilimsel olarak yapilmalidir.

3. Maksimum iretim esas alimmali ve her is¢i tiim yeteneklerini kullanarak

calismalidir.
4. Calisanlar trettiklerine gore odiillendirilmelidir.

5. Yapilan her is 6lgme ve degerlendirmeye konu olmali, bulunan sonuglari daha iyiye

gotiirmenin yollar siirekli arastirilmalidar.

1.3. Kurumsal Yonetim Siirecinde Gozetim

Kurumsal Yonetim, sadece isletme {ist yoneticilerini ifade eden yonetim kurulu
tiyelerinin uyacagi kurallardan ibaret olmayan, tiim isletme paydaslariin uymasi
gereken yonetimsel ilkeler biitiinii olarak tanimlanan bir kavramdir (Ataman vd, 2017:

163). Farkli yazarlar tarafindan kurumsal yonetim siireci iizerinde uzlasilan nokta,
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isletme Gist yonetimlerinin denetlenmesi, yonlendirilmesi ve isletme iizerinde hak iddia
eden paydaslarin iist yonetimle iletisimlerini kapsamasidir (Sakarya ve Ozmen, 2008:
108). Sanayilesmeyle calisma hayatina hakim olmaya baslayan kiiresel rekabet,
sermayedarlar1 iiretim faaliyetlerini hizli ve daha az maliyetle gerceklestirmeleri
konusunda emegin kontroliinii zorunlu kilmistir. Dolayisi ile insanligin ilk yapmaya
calistig1 yeniliklerden biri kas giiciiniin ikdme edilmesi olmustur. Zamanla insanlarin
yaptig1 islerin hayvanlarla ve daha sonra da dizel motorlarla yiiriitiilmesi yayginlasmis
olmasina ragmen, ¢alisanlarin denetimi tamamen ortadan kaldirilamamistir (Dolgun,
2005: 509). Bu amagla giiniimiiz isletmeleri ¢alisanlarin  performanlarini
degerlendirmede, c¢alisma ortamlarindaki davraniglarini izlemede, c¢alisanlarin
karakteristik 6zelliklerini belirlemede teknolojik gozetim araglarimi kullanmaktadir
(Erdemir, 2008: 40). Calisanlar agisindan psikolojik olarak olumlu ve olumsuz
yonlerinin oldugu diisiiniilen gozetlemenin Ozellikle diinya genelinde ekonomik
rekabet Ustlinliigii saglamis iilkelerde yogunluk kazandigi bilimsel anlamda test
edilmistir. Ornegin Amerikan Gozetim Birligi 900 sirket iizerinde yaptig1 ¢aligmada
isverenlerin 2/3 sinin galisanlarimi gozetledigi sonucuna varmistir. Fransada 1998
yilinda yapilan bir arastirmada ise 28 bin firma sahibinin elektronik gbzetleme
sistemlerini kullandig1 tespit edilmistir (Dolgun, 2005: 509-510). Bu noktada ¢aligma
ortamlarindaki denetim faaliyetlerine galisanlarla birlikte tist yoneticilerin de dahil
edilmesini ongdren kurumsal yonetim siirecinin, igletmelerde yonetim ilkesi olarak
uygulanmasi tiretimin, verimliligin ve hizmet kalitesinin artirilmasinda 6énem arz

etmektedir.

1.3.1. Kurumsal Kapatilma ve Gozetim

Kurumsal kapatilma; toplu yasam alanlarindaki insanlarin eylemlerini etkileme
ve ehlilestirme amaciyla, yonetim faaliyetlerinde belirsizlikten kurtulmanin 6nemli
yollarindan biri olarak goriilen yonetim bi¢imidir (Celik, 2014: 79-80). Kurumsal
kapatilma ilk olarak, 19. yy’da salgin hastaliklar nedeniyle insanlarin bakima muhtag
olmalari, salgin hastaliklarin yayilmasinin dnlenmesi ve su¢ oranlarinin diisiiriilmesi
gibi nedenlerle mevcut disiplinel iktidar tarafindan sosyal hayati diizenleme amaciyla
uygulamaya gecirilmistir. Ciizzamlilarin, delilerin, sug¢ isleyenlerin ve dilencilerin

tyilestirilmesi ve ehlilestirilmesi i¢in bir mekanda kapatilmasi ile gelistirilmis bir
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disiplin aracidir. Akil hastaneleri, hapishaneler, 1slahhaneler, gozetim altindaki egitim
kurumlar ve bir anlamda hastaneler bu amaca hizmet etmektedir. Bu sistemin mimari
bi¢imi ise Bentham’m Panoptikon udur (Foucault, 1992: 250). Ilk ¢caglarda bazi sosyal
sorumluluklar nedeniyle uygulanan kurumsal kapatilma yontemi, daha sonraki yillarda
iktidarlarin yonetimi altindaki insanlar {izerinde hakimiyet kurmak i¢in kullandiklar
bir yontem haline gelmistir. Ozellikle kapitalist sistemin yayginlasmasiyla iiretim
faktorlerinin daha etkin kullanilmasi amaciyla, isletme sahiplerinin ¢alisanlar
tizerindeki denetimini kolaylastirici bir yonetim sistemi olmustur. Kapatilma, degisen
diinya diizenine bagli olarak ¢alisma hayatinin ofis ortamlarina taginmasi, ¢alisanlarin
disiplin edilmesi ve denetim faaliyetlerinin gergeklestirilmesi amaciyla, teknolojik
yeniliklerle daha sistematik ve modern hale getirilerek uygulanmaktadir. Ozellikle
Ingiltere’de kapatilmanin kokleri hem ¢ok eskiye dayanmakta hem de yasalarla tesvik

edilmektedir (Celik, 2014: 79-80).

1.3.2. Biirokratiklesme ve Gozetim

Biirokrasi’yi, herkesi dogumundan dliimiine kadar siirekli izleyerek hakkinda
bilgi toplayan bir ag olarak tanimlamak miimkiindiir. Biirokrasi’nin bu gozetim ag1
giinliik yasamda insanlarin eylemlerini ve aligkanliklarini kayit altina almaktadir.
Ustelik bir rgiite kayit yaptirilmis olmasi rgiitleraras: koordinasyon sayesinde yeni
kayitlarin olusumuna sebep olmakta ve bu kayitlarin kontroliinii saglamak amaciyla
da zorunlu kamu gorevlerinin yelpazesi genislemektedir. Bu amagclarla uygulanan
biirokrasiye dayali gozetimin temel Ogesi olarak bireylerin faaliyetleri ile ge¢mis
yasamlar1 arasindaki davramis degisiklerinin izlenmesi, kontrol edilmesi ve hatta
yonlendirilmesi biirokratik orgiitlerin yetki alan1 kapsamina girmektedir (Dolgun,
2005: 530). Max Weber insanlari etkilemek i¢in kullanilan otoritenin kaynagini;
karizmatik, geleneksel ve biirokratik yetki olarak tige ayirmistir. Karizmatik yetkide
baz1 bireylerin dogustan gelen oOzellikleri nedeniyle baskalarini etkilemesi sz
konusudur. Geleneksel yetki de toplumsal geleneklerle otorite elde edilmesi ile diger
kisileri baz1 davraniglarinda yonlendirme s6z konusudur. Biirokratik yetki ise sinirlari
yasalarla belirlenmis toplumlar i¢in iiretim faaliyetinde bulunan isletmelerde
kullanilabilecek en etkili yetki bi¢imidir. Ciinkii yapilan isi acik ve net bir sekilde

belirlemesi ve isleri sahsilikten ¢ikarmasi en dnemli 6zelligidir (Kogel, 224-225).
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Gegmisten giinlimiize kadar biirokrasi kelimesinin algilanis bigimi ve
kullanimi genel anlamda insanlarda bir 6nyargi olusturmus olsa da isletme sahipleri
ve kamu kurumlarindaki islevi bakimindan 6nem arz etmektedir. Biirokrasinin ger¢ek
anlamda islevi kurumlarin caligma diizenini ve stirekliligini saglayan kurallarin
kanunlar c¢ercevesinde belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Kamu yonetimi
anlaminda yapilan bir bagka tanimda ise; kamuya ait kaynaklarin kullanilmasi, idare
edilmesi ve bu kaynaklar1 halka hizmet olarak aktarmasi beklenen ve kiiresellesen
diinyada teknolojik imkanlarin yardimiyla hizmet kalitesinin artirilmasini amag

edinmesi gereken bir kurum olarak degerlendirilmektedir (Gokge ve Sahin, 2002: 2).

1.3.3. Modernlesme ve Gozetim

Modernlesme farkli sekillerde tanimlanmakla birlikte genelde “modern oncesi
toplum” ve “modern toplum” olarak ayrilan ve yapilan karsilastirmalarla aciklanmaya
calisilan bir kavramdir. Modern Oncesi toplum, geleneksel toplum olarak da
adlandirilmakta olup, bu toplum tiplerinin farklilasarak modern toplum tipine
doniisme siireci olarak modernlesme gosterilmektedir. Kapitalizmin ve endiistriyel
gelisimin, ulus-devlet ve liberal demokrasinin, bireyselciligin ve sekiiler bir diinya
goriistinlin, toplumsal yapiin faklilasmasinin ve karmasiklasmasinin, kentlesmenin
hizlanmasmin ve bilimsel diisiinme tarzinin gelismesinin etkeni olan doniistimii
modernlesmenin temsil ettigi soOylenebilir (Yiiksel, 2003: 85). Modernlesme,
teknolojik yeniliklerle sanayinin gelismesi, niifus hareketlerinin farklilagmasi ve ulus-
devletle ortaya ¢ikan sosyo-ekonomik degisimlerin birligi olarak tanimlanmaktadir
(Yildiz, 2005: 3). Modern ulus devletlerde denetim bicimlerinin kapsami ve
yogunlugu geleneksel devletlere gore daha genistir. Geleneksel toplumlarda sehirlerin
giivenligini saglama amaciyla kullanilan gozetim faaliyetleri, modern ulus devletlerde
toplu yasam alanlarinin ¢oklugu sebebiyle daha yogun uygulanmaktadir. Ciinkii
modern ulus devletlerde bireylerin giinliik yasamlariin biiyiik bir kismi ya fabrika ve
biiro gibi i ortamlarinda ya da aligveris merkezleri gibi toplu ortamlarda gegmektedir
(Celik, 2014: 79).

Modern devletler gozetim lizerindeki yetkilerini “su¢’un kontroliinii saglamak i¢in
kapitalist miilkiyet hukukuna ve wulus-devlet modeline uygun olarak

gerceklestirmektedirler. Yeni teknolojilerle daha da gelisip yogunlagsan goézetim
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teknikleri mekansal uygulamalar olmaktan ¢ikmis ve giindelik yasamin izlenerek
kontrol edilmesini miimkiin hale getirmistir (Giiven, 2014: 29). Giddens (2008: 24-
26), gozetlemeyi iki anlamda degerlendirmektedir. ilk anlami; hakkinda bilgi edinilen
bireyleri yonetmek i¢in toplanan ve depolanan sifrelenmis bilgiler olarak tanimlar.
Daha oOnceki donemlere oranla, yazinin bulunmasinin depolamayr daha da
zenginlestirdiginden bahseden Giddens, modern devletlerin teknolojik cihazlar
vasitastyla gozetim olgusunu daha etkin kullanir hale geldigini belirtmektedir. Diger
anlaminda ise; belirli topluluklar iizerinde hakimiyet kuranlarin bireyleri dogrudan
izlemesi olarak anlamlandirmaktadir. Bu tanima uygun olarak yapilan gozetim,
bireylere ¢alisma ortamlarinda izlendiklerinin bilgisi verilerek birgok isletme ve

kamusal alanda uygulanmaktadir.

1.3.4. Enformasyon Teknolojileri ve Gozetim

Enformasyon kavrami Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde; danigma, tanitma, haber
alma, haber verme ve haberlesme gibi kavramlarla tanimlanmaktadir (TDK, 2022).
Enfromasyon teknolojileri ise; bilgisayarlardan, kiiresel bilgisayar aglarina, uydu
yayinlarindan, telekomiinikasyan sistemlerine kadar biitiin goérsel ve isitsel iletisim
araglarini kapsamaktadir (Celik, 2014: 36). Enformasyon teknoloji devrimi ve siirecin
tarthi gelisimi 2. Diinya savasi yillar1 ve sonrasi incelenerek elde edilebilmektedir.
Kokleri soguk savas doneminde atilmig olsa da gelisimini ABD’nin 1950 ve 1960
yillarinda askeri biitcelerle hazirladigi arastirma gelistirme programlar1 temel
olusturmaktadir. Teknolojik cihazlar ilk basta askeri amagla gelistirilmis olup, daha
sonra pazarlanabilir iiriinler olarak kiiresellesmistir. 1970’den sonra yeni siireglerle
birlikte enformasyon teknoloji devrimi diinyaya yeni bir goriinim kazandirmistir
(Bozoglu, 2018: 3). Bilgisayarlar giinlimiizde dijital teknolojilerin gelisimine 6nemli
Ol¢iide katki saglamis ve iletisim aglarinin gelisimiyle kiiresel degisime oOnciiliik
ederek yasadigimiz ¢agin enformasyon c¢agi olarak adlandirilmasma yol agmistir
(Giliven, 2014: 22). Giinlimiizde enformasyon teknolojilerinin gelismesi is
ortamlarindaki denetim faaliyetlerinin niteligini de etkilemis ve calisanlarin gozetim
sistemleri ile izlenmesi yayginlagsmistir. Daha 6nceden fiziksel olarak yapilan denetim
faaliyetlerinin, teknolojik cihazlarla elektronik ortamlarda ¢ok daha farkli boyutlara

tasindig1 goriilmektedir (Batman ve Ibis, 2014: 3). Bu noktada enformansyon
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teknolojilerinin igletmeler ve ¢alisanlar agisindan 6nemi, yapilan islemlerin her zaman

kontrol edilebilir sekilde kayit altinda tutulmasina olanak saglamasidir (Tataroglu,
2009: 2).

1.3.5. Kamu Kurumlarinda Goézetim

Kamu kurumlarinin gézetim sistemlerini etkin kullanimi1 ve hesap verebilir
olmas1 kurum ve ¢alisanlar agisindan 6nem arz etmektedir. Yoneticiler ve ¢alisanlar
yasal ve sosyal sorumluluk anlayisiyla islemlerini yapmak durumunda olduklart igin,
bu yoniiyle kurumlarin 6zel hizmetlerden farkli olarak hesap verebilirligi diger
isletmelerden daha 6nemli hale gelmektedir (Eryilmaz ve Biricikoglu, 2011: 9). Kamu
kurumlarinda daha onceki yillarda sicil sistemi kullanilarak uygulanan denetim
faaliyetleri, enformasyon teknolojilerinin yayginlagsmasiyla gozetim ve denetim
teknolojik sistemler iizerinden yapilmaya baglanmistir. Bu diisiinceyle olusturulan ve
vatandaslar i¢in her an kullanim imkani1 olan e-devlet sisteminin, resmi kurumlarda
yapilan islemleri seffaflagtirdigini ve bir bakima denetim araci olarak kullanildigini,
etkinlik ve verimliligin artirllmasinda da bu sistemin kurumsallagmaya biiyiik oranda
katkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu baglamda e-devlet sistemine bagli olan
kurumlarin sanal orgiit olarak adlandirildig1 ve bu sanal orgiitlerin dijital varlik olarak

hayatlarin siirdiirdiikleri goriilmektedir (Tataroglu, 2009: 2).

1.3.5.1. Gozetimin Cahsanlar Uzerindeki Etkisi

Gilintimiiz isletmelerinde teknolojik cihazlarin eskiye gore daha fazla kullaniliyor
olmasi, isletme sahiplerini c¢alisanlari denetleme noktasinda elektronik gdzetleme
sistemlerine ydnlendirmektedir. Ozellikle kiiresellesme ile artan rekabet ortaminda
verimliligi artirmak i¢in yoOneticiler tarafindan kullanilan performans degerlendirme
teknikleri, calisanlarin gdzetlenerek denetlenmesine olanak tanimaktadir. Ulkemizde
bankacilik ve bunun gibi sektorlerde karsimiza ¢ikan performans izleme teknikleri,
gelismis iilkelerdeki sistemlere benzer yontemlerle uygulanmaktadir. Ozellikle cagri
merkezleri iilkemizde performans izleme sistemlerinin siklikla kullanildigi
alanlardandir (Yilmaz, 2005: 3). Is ortamlarinda isletmelerin calisanlarm denetimini
gbzetim sistemleriyle yapmasinin amaci; fireleri azaltmak ve calisanlarin yapmasi
gereken isler disinda farkli islerle mesgul olmasini engelleyerek verimliligi artirmak

oldugu sdylenebilir (Biiyiik ve Keskin, 2012: 71). Yapilan arastirmalarda aslinda
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izleme faaliyetlerinin planlayicisinin kurumlarin iist yoneticileri oldugu halde bu
faaliyetlerin uygulayicisi dumunda olan insan kaynaklari yoneticilerinin izleme
faaliyetlerine yonelik olumlu bir tutum takindiklarmi gostermektedir. Hatta bu
tutumlart kurum c¢aliganlarinin  da benzer bir algilamaya sahip olduklarini
diistinmelerine sebep olmaktadir (Erdemir, 2008: 49). Buna karsin, g¢alisanlarin
gozetiminde Ol¢iilii davranmaya dikkat etmekte fayda oldugu diisiintilmektedir.
Gozetim faaliyetlerinde uzlasilan 6l¢iiniin ¢alisanlar {izerinde olusturabilecegi etki ve

bu etkinin sonuglar1 6zenle degerlendirilmelidir (Demir ve Demirhan, 2019: 223).

Isletmeler ve kurumlar agisindan gozetleme tekniklerinin avantajlarin olmasina
ragmen, ¢alisanlar agisindan olumsuz sonuglar doguracagin1 géz ardi edilmemelidir.
Yapilan akademik ¢alismalarda gozetleme tekniklerinin ¢alisanlar tierinde baskici bir
tutum olusturacak sekilde tasarlanmasimin; verimliligin, is tatmininin, bireysel
performansin ve hizmet kalitesinin diismesine sebep olacagi belirtilmektedir. Dolayisi
ile gozetimin kontrolsiiz yapilmasimnin is ortamlarinda mahremiyet ihlalleri ve
calisanlar tizerinde psikolojik baskilar olusturacagi diisliniilmektedir (Biiyiik ve
Keskin, 2012: 71). Goézetim uygulamalarinda calisanlarin  biiyiik ¢ogunlugu
mahremiyet smirlarina saygi gosterdikleri olgiide kurumlarin izleme hakkinin
oldugunu kabul etmektedirler. Izlendiklerinin farkinda olan pek ¢ok ¢alisan ise, kurum
ici iletisimde temkinli davranmakta ve oOzellikle mola zamanlarina dikkat
etmektedirler. Fakat verimliligin artirilmasi amaciyla yapilan bu izlemelerin ¢alisma
kosullarin1 kontrol etmenin disina ¢iktigr diisiincesi, bazi1 ¢alisanlar tarafindan

mahremiyetin ihlali olarak algilanmaktadir. (Ozbucak Albar, 2018: 742).

1.3.5.2. Gozetimin Yéneticiler Uzerindeki Etkisi

[k ¢aglarda tarim toplumlarindan giiniimiiz enformasyon toplumlarma kadar
isletmelerin is rutinleri arasinda vazgecilmez bir yere sahip olan gézetim faaliyetleri,
kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalabilmeleri igin
isletmeleri daha verimli faaliyetlerde bulunmaya zorlamaktadir. Zamanla teknolojinin
geligsmesi ve iiretim faaliyetlerinin her agamasinda kullanilan bilgisayar sistemlerinin
yayginlagsmasi, yoneticileri gézetim ve denetim konusunda calisanlar iizerinde daha

etkin hale getirmistir. Bu konuda isletmeler tizerindeki verimlilik ve tiretkenlik baskisi,
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isletmelerin ¢alisanlarmin isletme kurallaria uygun hareket edip etmediklerini
denetlemek amaciyla kontrol mekanizmalar1 kurmay1 zorunluluk haline getirmistir.
Gozetimi mesrulastirmak igin kullanilan orgiitlerin kar giidiisti ve buna bagl olarak
gerceklesen iiretim baskisinin yaninda bir diger sebep de calisanlarin igletme
kaynaklarmi kullanirken yasalara aykiri olabilecek davraniglari gergeklestirme
ihtimalleridir (Biiyiik ve Keskin, 2012: 64).

Bu amagclarla yoneticiler calisanlarin isle ilgili davraniglarinin yani sira is
disindaki davraniglariyla ilgili bilgileri de edinmenin yollarin1 aramaktadirlar.
Gozetleme ile ¢alisanlarini denetleyen isletmelerin sayisi artmakla birlikte, izleme
sistemlerinin nasil kullanilacagini, hangi bilgileri edineceklerini, bu bilgilere kimlerin
erisim imkani olacagini ve calisanlarin bu konuya nasil tepki verecegi konularinda
calismalar yapmaktadirlar (Gok, 2021: 67). Gilinlimiizde kurumlarin kullanimina
sunulan sistemler sayesinde yoéneticiler, diinyanin diger ucundaki calisanlarinin
yaptiklar1 isleri denetleyebilmektedirler. Elektronik Performans izleme Sistemleri
(EPIS) araciligryla yapilan izleme faaliyetleri islerin yapilmasi igin ayrilmus iicretli
zamanin degerlendirilmesinin kontroliinii saglayarak verimliligi artirmistir. Isletme
kaynaklarinin amaci disinda kullaniminin engellenerek kaynak tasarrufunun yani sira,
miisteri memnuniyetini artiric1 6zellikleri ile de EPIS’ler isletmeler agisindan avantajli

hale getirilmistir (Y1lmaz, 2005: 16).

1.4. Gozetimin Panoptikon Ekseninde Degerlendirilmesi

Bentham, tasarladigi hapishane mimarisini tanimlarken bahsettigi, bireylerin
taninabilirligi agisindan gozetim faaliyetlerinin toplumun geneline yayilmasi gerektigi
yoniindeki diisiinceleri, giiniimiizde biiyiik 6l¢iide karsilik bulmaktadir. Is hayatmin ve
sosyal hayatin her alani ¢esitli otoriteler tarafindan kameralarla izlenmekte ve aykir
durumlar saptanabilmektedir. Panoptikon, giinlimiizde modern gézetim igin ¢ok farkli
anlayislar saglamis ve teknoloji ile biitiinleserek her alanda kendine yer edinmistir.
Panoptikon felsefesiyle yapilan gozetim sadece belli organizasyonlar icinde degil
hayatin her alaninda olusturdugu etkiler ile gozetime maruz kalanlar tarafindan dikkat
edilen bir husus haline gelmistir (Demir ve Demirhan, 2019: 222-223). Ozellikle

iletisim aglarinin gelismesi Panoptikon felsefesinin hapishane ve akil hastanesi gibi
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kurumlarin digina ¢ikmasina zemin hazirlamigtir. Giintimiizde kullanilan teknolojik
cihazlar ve internet aglari araciligi ile gesitli sekillerde gozetim miimkiin hale gelmistir
(Akman Domlekei, 2022: 8). Bu noktada gozetim faaliyetlerinin uygulanabilmesi igin
en Onemli gozetim araci bilgisayarlardir. Gorsel gozetimle elde edilen kamera
kayitlarinin depolanmasi ve isitsel gozetimle elde edilen ses kayitlarinin dinlenip
analiz edilmesi bilgisayarlarla miimkiin olabilmektedir. Bu amagla, devlet
kurumlarinda ve istihbarat servislerinde bilgisayar kullanimi olduk¢a yaygindir
(Erden, 2021: 64-65). Dolayist ile Panoptikon’la baslayan gézetim, giliniimiizde
enformasyon teknolojileriyle evrim gegirerek postpanoptikon diyebilecegimiz
giivenlik kameralari, iletisim teknolojileri ve is ortamlarinda farkli gozetim
teknikleriyle bireylerin gdzlenmesini daha da pratiklestirmis ve giinliik hayat rutinleri
arasina girmistir (Biyikbeyi, 2019: 40).

Toplumsal hayatta ve is hayatinda bu kadar yogunlasan gozetim pratiklerinin
is ortamlarinda galisanlarin Bireysel Performans’larina olumlu ve olumsuz yonde
etkilerini tespit etmeye yonelik yapilan bu ¢aligmada; birinci boliimde Panoptikon ve

Gozetim kavramlari alan yazinda taranmistir. Tezin ilerleyen boliimiinde ise; Bireysel

Performans kavrami detayli bir sekilde incelenecektir.
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2. BOLUM: BIREYSEL PERFORMANS
Bu boliimde; Performans kavrami, Bireysel Performans’1 etkileyen faktorler,
Bireysel Performans YoOnetimi, Bireysel Performans Degerlendirme Siireci, Bireysel
Performans Yonetiminin calisanlar ve yoneticiler agisindan faydalarit ve Kamu
Kurumlari’nda Bireysel Performans Yonetimi konulari literatiir taramasi yapilarak

incelenecektir.

2.1. Performans Kavrami

Enformasyon devriminin yasandigi giiniimiiz diinyasinda, global ekonomik
reformlarin, isletmelerin yonetimsel faaliyetlerine yeni bir kimlik kazandirdigi
gozlenmektedir. 21. yy. baslarinda yasanan gelismeleri teknolojik yenilikler, e-ticaret
ve diinya niifusunda meydana gelen degisikliklerin getirdigi zorunluluklar olarak
stralamak miimkiindiir. Tiim bu gelismeler orgiitleri yonetim anlayisinda degisimlere,
dolayistyla toplam kalite yonetimi ilkelerine, degisim miihendisligi tekniklerine uygun
yonetim siiregleri gelistirmeye ve degisen rekabet ortamina ayak uyduracak orgiit ve
yonetim anlayisina sahip olmaya sevk etmistir (Bilgin, 2007: 31). Bilgi ¢aginda
yasanan ekonomik ve teknolojik gelismeler, yogun rekabet ortaminda faaliyet gdsteren
orgiitleri iggorenlerin orgiite uyumlarini maksimum seviyeye ¢ikarma noktasinda
yenilikler yapmaya zorlamaktadir. Birey ve Orgiit arasinda saglanacak uyum,
isletmeler agisindan stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglanmasinda, yeni Uriinlerin
meydana getirilmesinde, orgiitlerde esnekligin artirilmasinda ve kaynaklarin verimli
kullanilmasinda onem arz etmektedir (Ozkan ve Omay, 2019: 746). Bu baglamda
diinya genelinde ekonomik giiciin artmasi, toplumsal yapilarin degismesi ve
uluslararas: sirketlerin daha aktif hale gelmesi gibi nedenlere bagl olarak sirketlerin
ayakta kalmalar1 ve varliklarimi devam ettirebilmeleri i¢in rekabet {istiinliigiinii
saglamalar gerekmektedir. Rekabet listlinliigiinii elde etme yolunda atilacak adimlarin
basinda orgiitsel performansin artirtlmasi gelmektedir.

Orgiit performansinin artirilmas1 noktasinda ise isletme ¢alisanlarinin etkin,
verimli ve potansiyellerine gore islerde calistirilarak Grgiitiin misyon ve vizyonuna
hizmet edecek performans gostermeleri saglanmalidir (Arisoy, 2017: 135). Orgiitler
arasinda gerceklesen rekabetin onem kazanmasi, oOrgiitlerdeki insan giliciniin bir

kaynak olarak degerlendirilmesinde rol oynamaktadir. Orgiitlerin birbirleriyle rekabet
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edebilmeleri ise insan kaynagmin gii¢lendirilmesini gerektirmektedir. Bu gergevede
1980 sonras1 donemlerde yayginlik kazanmaya bagslayan insan kaynaklarinin yonetimi
ve performansi yiiksek kalifiye personel yetistirme yontemleri orgiit yonetimlerinin
onemli ugraslarindan biri olmustur (Ozkal Sayan ve Giineser Demirci, 2018: 671).
Degisen yonetim paradigmalart ve rekabet ortaminda isletme performansini,
yoneticilerin performansi kadar isgérenlerin bireysel performansi da etkilemektedir.
Yapilan bilimsel g¢alismalar gostermektedir ki oOrgiit basarisini etkileyen onemli
faktorlerden biri bireysel is performansidir (Giinliik ve Ozkan, 2017: 1). 21. yy.’ 1 son
ceyreginde yasanan Orglitsel degisimlerle birlikte isletmelerde ¢alisanlarin
isyerlerindeki 6neminin arttig1, toplum i¢indeki rollere bagli olarak sayginlik ve prestij
ilkelerinin daha belirginlestigi goriilmektedir. Boyle bir calisma ortaminda kamu
kurumlarinda ve 6zel sektorde tiretilen mal ve hizmetler acgisindan toplum yararinin
istenilen seviyede olmasi, g¢alisanlarin performansi ile baglantilidir. Bu nedenle
performans degerleme ve yonetim siireci kamu kurumlari ve 6zel sektor i¢in 6nem arz
etmekte olup personel se¢imi, 6diil ve cezalandirma gibi faaliyetler a¢isindan gerekli
olmaktadir (Sahin ve Caliskan, 2018: 3). Ulkemizde faaliyet gosteren kamu
kurumlarinda son yillarda yapilan c¢alismalarla diinyadaki gelismelere ayak
uydurabilecek ¢alisan yetistirme, ¢alisanlarin kuruma bagliligini artirma ve bireysel
performans1 artirma gibi amaglarla Orgiit performansini artiracak uygulamalar
yapilmaktadir. 657 sayil1 Devlet Memurlar1i Kanunu’na tabi ¢alisanlarin performansini
O0lcmeye yonelik yilda bir kez uygulanan sicil puanlama sisteminin, c¢alisan
performansini 6lgmekte yetersiz kaldigi goriilmiis ve 15 Haziran 2011 tarihli Resmi
Gazete’de yayimlanan yonetmelikle yiirlirlikten kaldirilmistir.  Memurlarin
performansini Ol¢cen bu uygulamanin yerine bireysel performansa dayali yeni bir
yonetim sisteminin olusturulmasi tiim idareler i¢in zorunlu hale getirilmistir

(Giirciioglu ve Nail, 2018: 2).

2.2. Performansin Tanimi

Ingilizce bir sézciik olan Performans, Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde “basarim”
olarak tamimlanmakta olup, calisanlarin galismalarinin sonucunda birey veya birim
olarak kurumun ya da birimin amaglarina nitelik ve nicelik olarak yaptiklar: katkilarin

timii olarak ifade edilebilir (Erbas, 2019: 15). Usta ve Kubat (2013) ise; farkh
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sonuglarin ve bu sonuglarla kaynaklar arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikaran bir oran olarak
performansin, uygulanmakta olan aktivitelerin uygunlugunu, verimliligini ve
etkinligini icerdiginden bahsetmektedir. Bu aktiviteler, isletme amaglarinin
gerceklestirilmesi yOniinde yapilan tiim ¢aligmalart kapsamaktadir. Yapilmasi
diistiniilen is i¢in dnceden belirlenen dlgiitleri karsilayacak sekilde gorevin yapilmasi
ve amacin gergeklestirilmesi yoniinde ortaya ¢ikan mali hizmet veya diisiince,
Performans olarak ifade edilebilir (Bediik, 2012: 194). Diger bir ifadeyle; belirlenen
amaclar dogrultusunda bireylerin, gruplarin ve orgiitlerin gosterdigi caba ve kisisel
yeteneklerin kullanim etkinligi olarak performans, bir isi yapanlarin o isle ilgili hedefe
ne seviyede ulastiginin veya neyi yapip yapmadiginin nitel ve nicel anlamda tespit
edilmesi ve degerlendirilmesidir (Tavas, 2011: 9-10). Daha kisa bir ifade ile
Performans, hedefler dogrultusunda belirlenen 6Slgiitlerin ¢alisanlar tarafindan yerine
getirilme oran1 (Dikmen ve Ozpeynirci, 2010: 72) olup, ¢alisanin drgiit tarafindan
belirlenen amagclar1 gerceklestirmek igin iiretim slirecinde gdrevini yerine getirirken
gosterdigi basarisidir (Baltaci, 2017: 107, Erkis, 2014: 6). Yapilan calismalardaki
basarinin ve basarisizligin tespit edilmesinde ise; yapilan isin, verimliligin, kalitenin
ve miisteri memnuniyetinin belirlenen Olgiitler dogrultusunda degerlendirilmesi
(Y1lmaz ve Abdullah, 2019: 4) ve organizasyonun belirlenen hedefleri gerceklestirme

noktasinda geldigi nokta ile ilgili bir sonuca ulagilmasi1 s6z konusudur (Mertoglu,
2020: 108).

Gortilecegi tizere farkli siireglerde farkli tanimlamalarin yapilabilecegi
Performans kavrami i¢in kesin bir tanim yapmak zordur. Bunun nedeni ise Performans
kavraminin ¢ok boyutlu olmasi ve Performans’a etki eden bir¢ok faktdriin
bulunmasidir. Genel anlamiyla Performans, yapilan isin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi

ve sonuglandirilmasi olarak ifade edilebilir (Karayel, 2010: 117).

Performans, bireyin veya isletmenin planlanan hedeflere donem sonunda
niteliksel ve sayisal olarak ulasiimasmi ifade etmektedir. Orgiitsel Performans ise
donem sonunda ulasilmig sonuca gore isletmenin amaglarinin gergeklestirilmesidir
(Aslantas, 2020: 3). Calisan performansi, bireysel basari diizeyini gostermekle birlikte
orgiit basarisinin belirlenmesinde onemli bir faktdrdiir. Orgiit Performansi, orgiitte

calisanlarin performanslarindan fazla olmaktadir. Orgiitler bireysel performansi
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artirabildikleri 6l¢iide, belirlenen amaglara ulasabilmektedirler. Calisan performansi
her ne kadar bireysel basar1 olarak goziikse de 6rgiit ikliminin olusturulmasinda 6nemli

bir unsurdur (Sahin, 2020: 67).

2.3. Bireysel Performans

Bireysel Performans’i, genel anlamda yoneticilerin galisanlara isletmenin
amaglart dogrultusunda verdigi gorevlerin, isgdrenler tarafindan gegeklestirilme
stiregleri ve bu siirecler sonunda ortaya konan iiretim ve hizmet kazanimlari olarak
degerlendirmek miimkiindiir. Bireysel Performans, ¢alisanin bir gérevin tamamlanma
siresi ve sonucu i¢in belirlenen standartlara uygunlugunun derecelendirilmesidir.
Bagka bir ifadeyle, beklenen amaglara ulasma noktasinda calisanin yetenek ve
motivasyonu ile sergiledigi davranislar1 ve elde edilen sonuglari olarak tanimlamak
miimkiindiir (Uysal, 2015: 2). Bireysel performans, orgiitsel amaglar ger¢eklestirmek
icin ortaya konan ¢alismalarin, kurumun her boliimiinde ¢alisan bireylerin tek tek
dikkate alinarak yapilan ¢alismaya kattiklar1 degerin esit ve adil bir sekilde yapilan
degerlendirmesi olarak tanimlamak miimkiindiir (Yal¢in Balgik vd, 2016: 2). Bireysel
Performans, orgiitsel anlamda 6nemli goriilmekte, baz1 sektorlerde ise hayati 6neme
sahip oldugu diisiiniilmektedir. Is gorenlerin bireysel yetenek ve ¢alisma
yontemlerinin  Orgiit ¢iktilarinin  temelini  olusturdugu isletmelerde Bireysel
Performans daha da 6n plana ¢ikmaktadir (Ozpehlivan, 2015: 137). Degisen yonetim
paradigmalar1 ve rekabet ortaminda isletme performansini, yoneticilerin performansi
kadar, isgorenlerin Bireysel Performans’t da etkilemektedir. Yapilan bilimsel
caligmalar gostermektedir ki Orgiit basarisini etkileyen Onemli faktorlerden biri

bireysel is performansidir (Giinliik ve Ozkan, 2017: 1).

2.4. Bireysel Performansin Unsurlarn
Bireysel Performans’t olusturan birgok unsur bulunmakla birlikte alan yazinda
sitkca bahsedilen dokuz unsur arastirmamiza dahil edilmis ve ana hatlariyla

incelenmistir.
1. Odaklanma

Odaklanma, genel anlamda belirli bir donemde belirlenenen amaglar

gerceklestirmek iizere isin ayrintilart konusunda igletme ile ¢alisanlar arasinda yapilan
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bir anlagsma niteligindedir (Biite, 2011: 178). Bireysel performans: yiikseltmek i¢in
calisanlarda odaklanmay1 artirmak gerekmektedir. Bunun igin ise yapilacak isin dogru
yerde, dogru zamanda ve belirlenen hedefler dogrultusunda yapilmasi, yani ise
odaklanilmas1 gerekmektedir. Is yasaminda basarinin veya performansin sansla bir
ilgisinin olmadig1 gibi, sadece ise nasil hazirlandigimiz performansimizi ve basarimizi
belirlemektedir. Gergek performans sadece ona nasil hazirlik yaptigimiza gore
belirlenmektedir. Calisma hayatinda bunun anlami kimin, neyi, ne zaman yapacagi

konusunda gelistirilmis bir yontem sahibi olmaktir (Pasa, 2007: 86).

2. Yetkinlik

Yetkinlik; ¢alisanin gorevlerini ve sorumluluklarini yerine getirmesinde bilgi,
beceri ve yeteneklere sahip olmasini ifade etmektedir. Bilgi ¢alisanin aldig1 egitimle
ve calismakla elde edilir; beceri tecriibeyle kazanilir ve yetenek ise; dogustan gelen bir
kabiliyettir. Yetkinlik, c¢alisanlarin davranis bigimlerinin ve performanslarinin
sebebidir. Calisanlarin yetkinligi ile performanlar1 arasinda pozitif yonli bir iligki
vardir. Orgiitlerin performanslarimi artirarak amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi igin
IKY’nin gérevlerinde yetkinlik kazanmis ¢alisanlari tercih etmeleri beklenir (Sahin,
2020: 77). Yetkinlikler organizasyonlarin stratejileri ile ¢alisanlarin niteliklerinin
iligkilendirilmesidir. Belirlenen amaclarla uyumlu ¢alisanlar kiiresel rekabet ortaminin
getirdigi  zorluklar1 asmada daha basarihidirlar. Yetkinlikler organizasyonun
degerlerini  yansitmalidir. Bunlar isgorenlerin  organizasyonun degerlerini

tanimladiklar1 ve yasadiklar1 yoldur (Pasa, 2007: 88).

3. Adanma

Literatiirde ise adanmiglhik “work engagement”, “employee engagement” ve
“job engagement” olarak ifade edilmektedir. Bu kavramlarin Tiirkge karsilig1 olarak
belirli bir tanim yapilmamakla birlikte; ise baglanma, ise tutkunluk, ise kapilma, ise
goniilden adanma ve c¢aligsmaya tutkunluk gibi ifadelerle kullanilmaktadir (Goksal,
2020: 66). Adanma ¢aliganin bagl oldugu isletme ile bir biitiin haline gelerek, isletme
amaclan ile kendi amacglarmi uyumlu hala getirdigi ve uzun siire ayni isletmede
calismay1 disiindiigi bir siiregtir (Uysal, 2015: 178). Calisanlarin orgiitsel baglhihigi,
Orgiitiin vizyon ve misyonunu benimsemelerine ve oOrgiitsel hedeflere ulasmada

kendilerini sorumlu hissetmelerini saglamaktadir. Ise adanmishgi yiiksek olan
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calisanlar orgiitle arasindaki iligkiyi ¢ikar iligkisi olarak gormez ve orgiit i¢in ¢alismak

bir motivasyon kaynagi haline gelir (Sahin, 2020: 78).

4. Motivasyon

Latince “movere” yani “hareket ettirme” kelimesinden gelen motivasyon,
insanlarin belirli amaclar1 gergeklestirmek iizere kendi istekleri ile belirli bir isi
yapmak i¢in davranmalaridir. Doyuma ulagma siireci olarak da tanimlayabilecegimiz
motivasyon, bireylerin uyarilmasi, yonlendirilmesi ve beklenen davranislarin
stirdiiriilmesini  etkileyen durumlardir. Gudiilenen bireyin belirli bir davranis
siirdiirmesine sebep olan itici bir giictiir (Bediik, 2012: 160-161). Is yasaminda
calisanin faaliyetlerinin Orgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirilmesidir. Bu
yonlendirme yapilirken bireyin orgiitten beklentileri dikkate alinarak ihtiyaglar
belirlenmeli ve amaglari ile uyumlu ortamin hazirlanmasi saglanmalidir (Pasa, 2007:
104). Motivaston siirecinin baslangici, doyurulmamus bir ihtiyag olarak goriilmektedir.
Ihtiyag ise; belirli bir zamanda hissedilen eksikliklerdir. Bu eksiklikler yeme i¢me gibi
fizyolojik olabilecegi gibi, 6zsaygi gibi psikolojik veya soyal iligkiler gibi sosyolojik
olabilmektedir (Mercanlioglu, 2012: 48). Calisanlar ihitiya¢ hissettiklerinde
yoneticilerinin motivasyon ¢abalarina daha duyarli davranacaklar: i¢in motivasyonu
yuksek bireylerden yiiksek performans elde edilecektir. Bu amacla calisanlarin
motivasyonunu artirmak i¢in performanslarinin degerlendirilmesi ve Orgiitsel
faaliyetlerde kullanilmasi gerekir. Gosterdigi performansa gore yetkisi degisecek olan
calisanin motivasyonu artacaktir. Fakat oncelikle performans standartlarinin agik ve
gercege uygun sekilde Olcililmesini  saglayacak performans degerlendirme
yontemlerinin etkili bir sekilde kullanilmasi gerekmektedir. Performanslarinin yanlis
ve hakkaniyet ilkelerine aykiri Olgiildiigiinii diisiinen calisanlarin motivasyonlari

diiserek performanslar1 olumsuz yonde etkilenecektir (Tunger, 2013: 87).

5. Tutumluluk

Tutumluluk, kaynak kullanimiyla ilgili bir kavramdir. Bir igletmede para,
insan, malzeme ve mal olmak iizere dort ¢esit kaynak kullanim1 vardir (Asa, 2011:
74). Orgiitsel etkililigin ve performansin dl¢iimiinde tutumlulugun bir arag olarak
kullanilmasmin uygulayicilar tarafindan bilinmesi énem arz etmektedir. Insan

kaynaklar istthdaminda ve egitiminde higbir zaman kullanilmayacak yapisal ve
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islevsel yatirimlara kaynak ayrilmasi, isletmelerde israf gostergesi olarak
yorumlanmaktadir. Yine ayni sekilde diisilk maliyetli ¢alisanlarin yapabilecegi
islerin yiiksek maliyetli ¢calisanlara yaptirilmasi da bir tutumsuzluk 6rnegi olarak

gosterilebilir (Zengin ve Tagsdoven, 2015: 84).

6. Verimlilik

Verimlilik, Tiirk Dil Kurumu sozliiglinde, yatirilmis sermayenin, bir kurulusun
veya bir yatirrmin gelir saglayabilme olanagi, rantabilite (TDK, 2022), olarak
tanimlanmaktadir. Isletme faaliyetlerinde c¢alisanlarm gorevlerini yerine getirip
getirmedigi verimliligi anlatmaktadir. Bir isletmede amaglara ulasilabilmesi ayni
zamanda yapilan isin daha iyi bir sekilde yapilmasinin baska bir yolunun olup olmadigi
arastirilmasidir. Verimliligin artirilmasinda yapilacak islerin kolay ve elverisli hale
getirilmesi ve bilgi teknolojilerinden yararlanilarak fiziksel ortamin iyilestirilmesi gibi

uygulamalar etkili olmaktadir (Zengin ve Tasdoven: 85).

7. Etkinlik

Etkinlik kavramu, isletmelerin 6nceden tanimlanmis amaglarina ve hedeflerine
yapilan isler sunucunda ulagsma derecesi olarak tanimlanmaktadir. Bu kavramin orgiit
performansinin dl¢giilmesinde amaclar ve hedefler agisindan stratejik iliskisi ve 6nemi
vardir (Zengin ve Tasdoven, 2015: 86-87). Burada fonksiyonel olmayan biirokratik
davraniglarin etkisi unutulmamalidir. Sorumluluktan kagma, sorumlulugu tizerinden
atma, yetki biriktirme, Kkararlar1 erteleme gibi biirokratik sabotaj yani iiste az bilgi
verme gibi birimler aras1 darbogazlar érgiitiin etkinligini belirlemektedir (Ozer, 2007:
87).

8. Kalite
Kalite, Tirk Dil Kurumu soézliginde “nitelik” (TDK, 2022) olarak
tanimlanmakla birlikte literatiirde yapilan tanimlarin ortak noktasi; iiriiniin kullanima
uygunlugu, {riiniin degeri, miisteri taleplerinin karsilanma derecesi ve oOrgiit
unsurlarinda yer alan fonksiyonlar seklinde ifade edilmektedir. Bu noktada orgiitlerin

hayatta kalabilmeleri tirettigi iriiniin ve sundugu hizmetin kalitesine baglidir (Erdem
vd, 2008: 73).
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2.5. Bireysel Performansi Etkileyen Faktorler

Calisanlar igyerindeki gorevlerini yerine getirme siiresince basta bireysel
Ozellikleri olmak tizere hem dis ¢evre unsurlar1 hem de 6rgiitiin yapisal unsurlarindan
olumlu ya da olumsuz yonde etkilenirler. Calisanlarin yeteneklerine uygun islerde
calistirilmasi, calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve ¢evre unsurlarinin olumsuz
etkisinin  azaltilmasi, isgorenlerin performans seviyelerini olumlu yonde
etkilemektedir (Ozpehlivan, 2015: 138). Orgiitsel basarinin en énemli unsurlarindan
biri insan kaynagidir. Son zamanlarda isletmelerin ve kurumlarin rekabet iistii bir giice
kavusmalarinda sosyal sermayelerinin 6nemli bir yere sahip oldugu tartismasiz kabul
edilmektedir. Bu noktada ¢alisanlarin bireysel performansi 6n plana ¢ikmakta olup,
isgoren performansini etkileyen kisisel, orglitsel ve cevresel faktorlerin belirlenmesi,

sosyal sermaye yonetimi agisindan 6nem arz etmektedir (Topcu vd, 2017: 515-516).

2.5.1. Kisisel Faktorler

Calisan performansii etkileyen 6nemli unsurlardan olan kisisel faktorler;

birey, yetenek ve gorev olmak {izere ii¢ baglik altinda incelenecekir.

1. Birey

Calisanlar, bireysel ozelliklerinin etkisiyle bulunduklari isletmelerde farkli
performans diizeylerinde calismaktadirlar. Bireysel farkliliklar; birey-is uyumu,
bireyin egitim durumu, bireyin ise olan olumlu ya da olumsuz diisiinceleri, sosyal
yasami ya da karakteristik 6zellikleri olabilmektedir (Ozpehlivan, 2015: 138). Bireysel
Performans degerlendirmede bireysel farkliliklar1 olusturan c¢alisan 6zelliklerini {i¢
grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar; demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, egitim
durumu...vb), bireysel 6zellikler (bilgi, beceri, yetenek) ve psikolojik 6zellikler (istek,
bekleyis, tutumlar) seklinde siralanabilir. Yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin bireysel
farkliliklarina uygun islerde isttihdam edilmesinin performanslarini artiracagi
vurgulanmaktadir (Mohammed, 2010: 54). Isletmelerin kurumsallasmasinda hayati
Onem tasiyan kurum c¢alisanlarinin, bireysel oOzelliklerine gore islerde
gorevlendirilmeleri isletmelerin orgiitsel performanslarini artirmasi agisindan etken rol

oynamaktadir (Karaman, 2018: 306).
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2. Yetenek

Yetenek Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde; bir kimsenin bir seyi anlama veya
yapabilme niteligi, bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan
gelen giici ve kapasitesi (TDK, 2022), seklinde tanimlanmaktadir. Yani bireyin
potansiyel olarak herhangi bir konuda neleri daha iyi yapabilecegi konusundaki
becerisini ifade etmektedir. Yetenegi ifade etmek igin, bireyin ikna kabiliyetini,
algilama diizeyini ve iletisim becerisini 6rnek olarak vermek miimkiindiir. Yetenek
kavrami 1980’11 yillarda isletmelerde meydana gelen degisimlere bagli olarak bilinir
hale gelmis ve 1990’11 yillarda isletmelerin yonetimsel uygulamalarinda kullanilmaya
baslanmistir. Bu donemde yetismis insan giicii isletmeler i¢in 6nemli hale geldigi i¢in
yetenekli calisanlarin istihdamina daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir (Altindz,
2018: 83-85). Orgiit calisanlarmi bireysel yeteneklerine gore istihdam etmek
calisanlarin memnuniyeti ve Orglitsel gelisim i¢in 6nemli etkenlerden sayilmaktadir.
Bu yonde yapilan caligmalar ile bireysel yeteneklerin etkin kullanimi oncelikle
calisanlar1 tatmin etmekte olup, Orgiit basarisina da 6nemli katkilar sunmaktadir
(Ozpehlivan, 2015: 139). Orgiitler ¢alisanlarin bireysel performansinin siirdiiriilebilir
ve gelistiribilir olmasimi isterler. Bu noktada ¢alisanlarin yetenekleri bireysel
performansin gelisiminde ve siirdiiriilebilir olmasinda 6n plana c¢ikmaktadir.
Calisanlarin yeteneklerini etkin kullanmak ve Orgiitsel basarty1 arttirmak icin

orgiitlerin yetenek yonetimi uygulamalari 6nem arz etmektedir (Karaman, 2018: 303).

3. Gorev

Gorev; Tirk Dil Kurumu sozliigiinde bir kimseye veya kurula verilen 6zel
amagli is, misyon (TDK, 2022), olarak tanimlanmaktadir. Isletmelerde yazili gorev
tanimlar1, c¢alisanin sergiledigi performans ile yoneticinin ¢alisandan bekledigi
performans arasindaki farkin kapatilmasi1 amaciyla kullanilan bir aractir (Sahin, 2020:
77). Gorev tanimlamalarinda verilen yetki ve sorumlulugun devredilmesi calisanlara
bir egitim ve kendilerini gelistirme firsati vermektedir. Bu durum, yetki smirlar
genisleyen bireylerin kisiliklerinin de gelismesine yol agar. Boylece 6zgiivenleri artan
calisanlarin moral ve motivasyonlari da yiikselir (Tunger, 2013: 102). Bununla birlikte

calisanlarin yaptiklari ise odaklanmalari sadece gorev ve sorumluluk tanimlamalart ile
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basarilamayabilir. Odaklanma maddi manevi faktorlerle desteklenerek bu faktorlerin

belirli bir seviyede optimum dengeyle saglanmasi gerekmektedir (Sahin, 2020: 77).

Orgiitlerde peformans degerlendirmenin yapilabilmesi i¢in dncelikle yapilacak
isin taniminin yapilmasi ve isin niteliklerinin belirlenmesi gerekmektedir. Yapilacak
isin tanimlanmasi calisanlarin gérevlerini igin niteliklerine gore yapip yapmadigimin
belirlenmesi i¢in dnemli bir detaydir (Ozkal Sayan ve Giineser Demirci, 2018: 670).
Bu noktada adaletli bir performans degerlemenin yapilabilmesi icin, calisana
yeteneklerine uygun bir goérevin verilmesi ve belirlenen goérevin icra edilmesi
gerekmektedir. Degerleme esnasinda ise isin sinirlari tespit edilip, isin yapilabilme
standard1 belirlenerek calisanin gorevi tamamlama derecesi Olgiilmelidir (Kusgu

Karatepe vd, 2019: 107).

2.5.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanlar bulunduklari 6rgiitiin onlara sundugu i¢ ve dis kosullar ¢ercevesinde
faaliyetlerine devam ederler. Orgiit politikasi, ¢alisanin yaptig1 isin 6zellikleri ve genel
is tasarimi, calisma ortaminin fiziki kosulllar1 ve Orgiit icindeki sosyal iliskiler
calisanlarin performanslarini etkileyen faktorlerdir (Ozpehlivan, 2015: 142). Orgiit i¢i
cevre; Orglitii ve i¢inde ¢alisanlari orta ve uzun vadede biitiinsel olarak evrimsel temelli
bir doniisiime zorlar. Hem Orgiitiin biitiinii, hem de 6rgiit icinde yer alan bireyler veya
gruplar performans diizeylerini bir iist diizeye ¢ikarma egiliminde olduklar1 zaman
dinamik bir yaptya sahip olan orgiitsel yap1 pozitif yonde etkilenmektedir. Tam tersi
durumda ise, orgiitlerin hayatta kalma olanagi zayiflamaktadir. Diger taraftan genel
anlamda oOzellikle iist yonetim kademesinin gorevi olan ve Orgiitiin gelecegini
belirleyen stratejik planlama siirecinde demokratik ve katilimei bir platformda orgiitiin
vizyon ve misyonu belirleme anlayisinin benimsenmesi yiiksek performans i¢in
atilacak en dnemli adim oldugu sdylenebilir (Ozmutaf, 2007: 42). Bunun yani sira
calisanlarin ¢alistiklar1 orgiitiin kendilerine deger verdigini hissetmeleri orgiite olan
bagliliklarini artiracak ve performanslarini yiikseltecektir. Bagka bir ifade ile ¢alisanlar
motive edilerek verimliliklerinin artirilmast hem orgiite bagliligi artiracak hem de

calisanlarin ig sorumlulugunu gelistirecektir (Mohammed, 2010: 57).
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2.5.2.1. Orgiit Yonetimi

Orgiitlerin yonetimlerinin ilgilendigi en onemli konulardan biri bireysel
performanstir. Orgiitsel performans ise bireysel performansin artirilmasi ile dogru
orantihidir. Orgiitsel performans1 verimlilik, etkinlik ve is tatmini olarak tanimlamak
miimkiindiir (Arisoy, 2017: 134). Bu baglamda bireysel performansin artirilmasinda
ve Orgiit kiiltiiriiniin stirdiiriilebilir bir nitelik kazanmasinda orgiit i¢i yOnetimsel
faaliyetler kurumlar ve galisanlar agisindan 6nem arz etmektedir. Bu nedenledir ki
Orgiit yonetiminin alacagi kararlar ¢alisan performansimi direk etkilemekte ve genel
anlamda orgiit performansimin niteligini degistirmektedir. Orgiitlerin belirlecegi
yonetim tekniklerinin Orgilit kiltlirliniin  olugmasinda, c¢alisan memnuniyetinin
artirllmasinda ve siirdiiriilebilir basarinin elde edilmesinde 6nemli bir yeri oldugu
sdylenebilir.Orgiitlerde ydnetim siireci etkin bir sekilde yiiriitiilmiiyorsa calisanlarin
performanslarmin artirilmasi fazla bir anlam ifade etmeyecektir. Orgiitlerin vizyon ve
misyonunun olusturulmasi, stratejilerinin belirlenmesi, orgiitsel liderlik ve kararlarda
katilimcilik, oOrglit i¢i motivasyon ve stres yonetimi performans degerlendirme

unsurlari olarak ifade edilmektedir (Sahin, 2020: 68).

2.5.2.2. Orgiit Yapisi ve Politikalar

Orgiit yapisi, orgiitlerin amaglarini gerceklestirmek igin siirekli ve bigimsel
olarak iist yoneticiler tarafindan kabul gormiis, orgiitsel diizenlemeler ve iligkiler
biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Icerli, 2009: 15). Calisanlarm giiniiniin biiyiik bir
boliimiinii gegirdigi, sosyal yasamini idame ettirebilme adina bireyler i¢in 6nemli olan
15 ortaminda birlikte calistig1 is arkadaslari, astlar1 veya iistleri ile olan sosyal iliskiler,
performanslarini etkilemektedir. Bu baglamda galisanlar; motive edici, igsel sorunlara
¢ozlim iretebilen, dinamik ve samimi insan iligkilerine sahip bir Orgiit yapisi
olusturulan 1s ortamlarinda, gorevini severek ve olmasi gerektigi gibi yapmaktadir
(Ozpehlivan, 2015: 144-145). Rekabetin siirekli arttig1 giiniimiizde degisim olgusunun
hizi ve kapsami korkung boyutlara ulasmistir. Boyle bir ortamda ayakta kalmaya
calisan isletmelerin nihai hedefi basarili olmak ve bu sekilde varliklarini
stirdiirebilmektir. Bu da kendilerini rakiplerinden farkli kilan degerlerinin, 6zellikle
insan kaynaklariin farkinda olmalariyla gerceklesmektedir. Bunun saglanabilmesi de

ancak etik davranislarin sekillendirdigi giiven ikliminde miimkiin olmaktadir.
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Orgiitlerin basarili olmasi igin gerekli kosullardan biri olan performans hem ¢alisanlar
hem de orgiitler acisindan 6nem arz etmektedir. Eger calisanlar isletmede etik ve
giiven iklimi algilarlarsa performanslarini artirabilmek i¢in daha verimli ¢calismak icin
gayret ederler (Biite, 2011: 171-172). Orgiitte giiven ikliminin olusmasinda &rgiitiin
yapisi ve politikalarinin 6nemli etkileri bulunmakta ve ¢alisanlarin 6rgiit yapisina karsi
besledigi olumlu ve olumsuz diisiinceler ¢alisanlar arasindaki iliskileri 6nemli 6l¢iide
sekillendirmektedir. Calisanlarin orgiit iklimine karsi olumsuz diisiinceleri orgiitsel
engeller olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit ikliminin kati ve bigimsel olmasi,
calisanlar arasi yikici rekabet, dedikodu ve hiziplesme gibi olumsuz iligkiler drgiitsel
engellere 6rnek olarak verilebilir. Calisanlarin orgiitsel engellere karsi algilari, is
tutumlarin1 ve performanslarini olumsuz yonde etkilemektedir (Cekmecelioglu ve

Pelenk, 2015: 143-144).

2.5.3. Cevresel Faktorler
Isletmelerde calisanlarin bireysel performansimi etkileyen cevresel faktorleri 4

baslik altinda toplamak miimkiindiir (Mohammed, 2010: 56). Bunlar:

e Toplumsal faktorler (arkadaslar, aile vb.)
e Ekonomik faktorler (ekonomik gelir, gelir dagilimi vb.)
e Siyasal faktorler (kanunlar, siyasal diizen vb.)

o Kiiltiirel faktorler (egitim, din vb.)

Orgiitiin i¢inde bulundugu sosyo kiiltiirel yap1 ¢alisanlarin drgiite bakis agisini
etkileyen en onemli unsurlardandir. Bu etkilenme sonucu calisanin Orgiite karsi
tutumu, orgiit i¢indeki performansinin olumlu ya da olumsuz yonde degismesine sebep
olmaktadir (Ozpehlivan, 2015: 145). Orgiit calisanlari i¢ etmenlerden etkilendigi kadar
dis etmenlerden de etkilenmektedir. Hatta bu dis etmenler Orgiitiin varligim
stirdiirmesinde olumsuz yonde etkili olabilmektedir. Zira orgiitiin hayatta kalabilmesi
dis etmenlere baghdir. Orgiitler sahip olduklari giicii yalmz kendi biinyelerinde
tiretmemekte ve bu giicli liretmede dis etmenlerden etkilenmektedirler. Dolayisi ile
orgiitsel ve bireysel performans gevresel faktorlerden etkilenmektedir (Mohammed,
2010: 56).
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2.6. Bireysel Performans Yonetimi

Giiniimiiz enformasyon toplumlarinda isletmelerin varliklarini siirdiirebilmesi
ve rakiplerine kars1 avantaj saglayabilmesi adina, sahip oldugu insan giiclinii egitmesi,
kontrol etmesi ve degerlendirmesi, en 6nemli yonetimsel faaliyetleri arasinda kabul
edilmektedir. Performans yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik bir birim
olarak oOngoriilmeye baslamasiyla gelismeye baslamistir. Bireysel performans
yonetimi, bireyin etkililigini ve verimliligini artirmak amaciyla yapilan yonetimsel
faaliyetler biitiintidiir (Uysal, 2015: 35). Bagka bir ifadeyle, ¢alisanlart motive ederek
yeteneklerini agiga ¢ikaracak sekilde isleyen yonetim siiregleri olarak tanimlanabilir.
Belirli donemler itibariyle ulasilmak istenen hedefler dogrultusunda yoneticilerin ve
calisanlarin emek sarf ederek amaclar1 gerceklestirme faaliyetleri siirece dahildir.
Donem sonunda hedefler ile ulasilan degerler karsilastirilarak varsa eksikliklerin
giderilmesi ve gerekli iyilestirmelerin belirlenmesi amaglanir (Isigicok, 2008: 2).
Performans yonetimi, yoOnetim reformlar1 kapsaminda bir¢cok {ilkenin kamu
kurumlarinda haberlesme, yonetimsel kararlara halkin katilimi, kurumun denetimi,
etkinlik ve verimlilik gibi olgularin saglanma araci olarak kullanilan yontemlerden biri
olarak degerlendirilebilir. Bu baglamda kamu kurumlarinin stratejik planlari dahilinde
olan amag, Ol¢ili, hedef ve kurumsal faaliyet gibi unsurlari igerir. Bu uygulamalar
cergevesinde performans yonetiminin kamu kurumlarinda temel amaci kurumsallik ve
islevsellik bakimindan performanst gelistirmektir (Usta ve Kubat, 2013: 2).
Performans yonetimi, bir kurumun amag¢ ve gorevlerini gerceklestirme noktasinda
verimlilik ve etkinlik kazanmasini, hizmet kalitesinin artirilmasini ve vatandas
memnuniyeti saglamasini, kaynaklar1 etkin kullanmasini, c¢alisanlarini motive
etmesini, degerlendirmesini, odiillendirmesini, faaliyet ve performans olgularinin
yeniden diizenlenmesini saglayan bir yonetim sistemi olarak tanimlanabilir. (Erbas,
2019: 19). Performans yonetimiyle ilgili yapilan tanimlardan anlasilacagi iizere,
isletme hedeflerinin gergeklestirilmesinde performans yonetiminin 6n siralarda oldugu
goriliir. Soyle ki; "Performans yonetimi, takimlarin kapasitelerinin arttirilmasinda ve
calisanlarin performanslariin gelistirilmesinde ve organizasyonlarin basarilarinin
siirekliliginin saglanmassinda yararlanilan stratejik bir yaklasimdir. Iyi yapilandirilmis
bir performans yoOnetimi sistemi, oOrgiitlerde insan kaynaklarmin etkin sekilde

kullanilmasii saglayabilir. Bu calismalar, orgiitlerin amacini ve goérevini en iyi
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sekilde gerceklestirmek ig¢in, isletme kaynaklarini degerlendirme siireci olarak

diistintilmektedir (Aslantas, 2020: 4).

2.6.1. Sistemin Olusturulmasi

Performans yoOnetimi c¢aligsmalar1 siirdiiriilebilir  bir nitelikte olmasi
gerekmektedir. Performans degerlemesi igin yapilan ¢alismalarda elde edilen bilgiler
cercevesinde basari, verimlilik ve etkinlik gibi olgular dikkate alinarak belirli zaman
diliminde performans ¢alismalarinin planlari, analizleri, uygulamalari ve gelistirmeleri
yapilmalidir (Erkis, 2014: 18-19). Performans yonetiminde orgiitler bireylerin veya
takimlarin daha verimli hale gelmesi noktasinda calisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirme ¢alismalariyla ilgilenir. Calisanin kendisinden ne beklendigi
konusunda emin olmasini, amaclanan hedeflere ulagsmak icin yapilmasi gerekenleri,
yoneticiyle mevcut durumu ve gelecekteki durumu hakkinda bilgi aligverisinde
bulunmasini ve hangi egitime ihtiyaci oldugu konusunda kendisini gelistirme imkan1
sunmaktadir (Bediik, 2012: 194). Sistemin kurumla ilgili durum tespitinin ve gelecege
yonelik planlarin yapilmasinda oynadigi roliin yani sira, kurum calisanlarinin adil bir
sekilde degerlendirilmesi gibi 6nemli bir islevi de bulunmaktadir. Kurumlarin
gelecege yonelik planlarinda performans ve kalite kriterlerinin goze alinmasi ve bu
noktada insan kaynaklar1 yonetiminden maksimum fayda saglamak i¢in biitiin insan
giliciinii siirece dahil etmesi 6nem arz etmektedir (Yalgin Balgik vd, 2016: 2). Bireysel
performans degerleme yoneticilerin insan kaynaklarmi yonetmede kullandig:
araclardan biri olarak degerlendirilebilir. Kurumun degisen diinya sartlarinda ayakta
kalabilmesi ve gelecekte var olabilmesi mevcut insan kaynaklarini bir biitiin olarak
Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda degerlendirebilmesine baglidir. Bu baglamda her
statiideki yonetici tizerinde yetki ve sorumlulugu bulunan ¢alisanlarinin yeteneklerini,
yapilan iste basari diizeylerini ve verilen gorevi yerine getirip getirmedikleri
konusunda bilgi sahibi olmayi ister (Oge, 2016: 310).

Bireysel Performans yonetimi bireyi merkeze alan ve bireyin performansinin
artirllmas1 yoniinde amaclar edinen bir yonetim sistemidir. Bireysel etkinlik ve
verimlilik Bireysel Performans yonetiminin ¢alismalar1 arasindadir. Calisanin
basarisin1 diizenli olarak takip etmek disinda performansi gelistirici ¢aligmalar

yapilmasi orgiitsel gelisim agisindan 6nem arz etmektedir (Uysal, 2015: 4). Orgiit
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yapilarinin ve islevlerinin degismis olmasi, rekabetin artmasi, gereksinim ¢esitliligi ve
calisana bakis agilarinin degismis olmasi gibi nedenlere bagli olarak, c¢alisanin
kurumuna katkis1 ve mesleki gelisimi 6nemini artirmistir. Bu baglamda calisanin
performansinin etkin ve verimli yonetilmesi isletmeler acisindan zorunlu hale

gelmistir (Helvaci, 2002: 2).

2.6.2. Performans Yonetim Siireci

Iki asamada gerceklestirilen sistemin ilk asamasinda gerceklestirilecek
hedeflerle ilgili gerekli plan ve kararlarin tespiti s6z konusudur. Ikinci asamada ise
performans diizeyi belirlenmeli ve degerlendirilmelidir. Uygulanan yonetim
siireglerinin performans stratejilerine uygunlugu denetlenmelidir. Daha sonra
belirlenen performans seviyesine ulasmak i¢in yonetimsel planlar yapilmalidir.
Yapilan planlama sonras1 6l¢iim sistemleri hazirlanmali ve neyin, nasil ve ne sekilde
yapilacagi konusunda verilerin ¢éziimlenmesi amaciyla sistemlerin gelistirilmesi s6z
konusudur. Performansi gelistirici dnlemlerin yam sira olusturulan planlarla birlikte

uygulamaya gegilmelidir (Bilgin, 2007: 4-5).

Kurulus Amaci

Yénetim Stratejisi

1. Planlama ‘ 2. Yonetim ‘
‘ 3. Degerleme \

h w h 4

Arastirma ‘ ‘ Gelistirme ‘ ‘ letisim

b 4 h 4 v

* Ucretlendirme * Is tasaruma

*= Odiillendirme * Kadrolama

* Yiikseltme * Egitim

* Ozendirme * Disipline etme

Sekil 2.1. Performans Yonetim Siireci

Sekil 2.1.’de goriildiigi gibi, sistem amaglar dogrultusunda belirlenen yonetim
stratejisi baz alinarak yapilan planlama ile baglamaktadir. Kaynaklar yonlendirilip
performans degerlendirmesi yapildiktan sonra, tiim siireglere iliskin aragtirma,
gelistirme ve geri bildirimi de kapsayan bir iletisim saglanmaktadir. Daha sonra elde
edilen verilerin, yonetim sisteminin alt béliimleri olan is tasarimina, kadrolamaya,
icretlendirmeye, 6zendirmeye, yiikseltmeye, hizmet i¢i egitime, ddiillendirmeye ve

disiplin etme faaliyetlerine katkis1 saglanmalidir.
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2.6.3. Kullamim Alanlari ve Onemi

Performans YoOnetimi organizasyonlarin insan kaynaklarina ve g¢esitli
birimlerine veri aktaran ve bu birimlerin sistematik isleyisini saglayan faaliyetler
biitiinii olarak nitelendirilebilir. Bu baglamda performans yonetimi; kariyer gelistirme,
stratejik planlama, licret maas yonetimi ve personelin egitim ihtiyacinin belirlenmesi
gibi calisanlarin ihtiyaclarim1 karsilayan sistemlere kisisel performans bilgilerini
sistematik olarak aktarmaktadir. Dolayisi ile performans yonetiminin isleyisi diger

birimlerin faaliyetlerini yakindan ilgilendirmektedir (Uyargil, 2008: 6)

Performans yonetimi isletme tarafindan belirlenmis amaglar dogrultusunda
yoneticiler ve calisanlar arasinda uzlagmaya varilmis standartlar ve nitelikler
cergevesinde ¢alisanlarin performansinin yonetilmesi suretiyle orgiitten ve bireylerden
maksimum fayda saglamasi yoniiyle 6nem arz etmektedir (Bilen ve Demirdas, 2019:
178). Performans yonetimi c¢alisanlarin kendi potansiyellerinin farkina vararak
yeteneklerini  gelistirmeleri  ve belirlenmis orgilit hedefleri  dogrultusunda
performanslarini artirmalar1 yoniinden bireylere ve organizasyonlara 6nemli avantajlar
saglamaktadir. Bu dogrultuda bireysel performansi artirmak amaciyla Orgiit
tarafindan, performans standartlari, Ol¢lim, geri bildirim, Odiillendirme ve
onurlandirma gibi bireyleri motive edecek faaliyetler yapilmaktadir (Dikmen ve
Ozpeynirci, 2010: 72-73). Orgiitsel gelisim agisindan performans ydnetiminden
maksimum faydanin saglanmasi amaciyla sistemin sadece bireysel basariy1 kaydetmek
olmadigini, ayn1 zamanda bireyin performansinin gelisimine katki saglamasi

gerektigini unutmamak gerekir (Uysal, 2015: 35).

2.7. Bireysel Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme, belirlenmis amaglara ulasmak amaciyla, tim
calisanlarin gabalarinin birlestirilerek ulasilan sonuglarin degerlendirilmesi seklinde
tanimlanabilir. Performans degerlendirme, belirlenmis standartlar ile ¢alisanlarin
mevcut performanslarinin karsilastirilmasi ve degerlendirilmesi siirecidir. Boyle bir
degerlendirmede bireyler biitiin yonleriyle ele alinmalidir (Tunger, 2013: 90). Diger
bir tanimda ise; yoneticilerin dnceden belirlenen standartlarla karsilastirma ve 6lgme
yaparak ¢alisanlarin isteki performanslarin1  degerlendirmesi seklinde ifade

edilebilmektedir (Bayram, 2006: 48-49). Calisanin basarisinin ve gelisme yeteneginin
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performans degerlendirme ile sistemli bir sekilde degerlendirilmesidir. Yapilan
degerlendirme isi degil, c¢alisanin basaris1 veya basarisizligidir. Performans
degerlendirme basariin degerlendirilmesi, yetkinligin 6l¢iilmesi, verimliligin analiz
edilmesi veya kamu kurumlarindaki gibi tezkiye veya sicil olarak da
adlandirilmaktadir (Uysal, 2014: 7-8). Genel anlamda Performans degerlendirmeyi;
calisanlarin yetenek ve becerilerinin yaptigi ise uygunluk derecesinin ve kendilerinden
beklenen is standartlarini hangi 6l¢iide gergeklestirdiklerinin karsilastirilmasi olarak
tanimlamak  miimkiindiir.  Performans  degerlendirmesi  sadece  bireysel
performanslarin karsilagtirma yontemiyle degerlendirilmesi olarak degil, calisanlarin
bagli olduklar1 birimler veya organizasyonlarin performanslariyla iliskili olarak
yapilan bir degerlendirme siirecidir (Isigigok, 2008: 2).

Performans degerlendirme 1980 sonrasi insan kaynaklar1 yonetimi, vatandas
yerine miisteri anlayisi, toplam kalite yonetimi, stratejik planlama ve performans
yonetimi gibi yiikselen degerlerin 6ngdrdiigli yeni kamu yonetimi anlayisinin personel
degerlendirme yontemi olmus, reform yapilmak istenen alanlarin basinda gelmeye
baglamigtir (Sayan ve Sahan, 2011: 2). Performans degerlendirme, performans
verilerinin ¢aligmalar iyilestirmek i¢in toplanmast ve yayilmasi islemlerini kapsar.
Calisanlarin performanslar1 konusunda bilgilendirilmesini saglayan insan kaynaklari
yonetimi icin, ¢alismalarin temelini ifade etmektedir. Performans degerlendirme
yapilan calismayla ilgili basarilar, basarisizliklar ve giiglii yonler gibi degerlerin ortak
bir sistemde analiz edilmesini saglayan bir siirectir (Helvaci, 2002: 4). Performans
degerlendirmenin ydneticilerle calisanlar arasindaki iletisimin saglanmasinda,
calisana verilen gorevlerin bagar1 derecelerinin belirlenmesinde, bilgi ve yeteneklerin
yeterliliginin tespitinde, yetkinlik, ¢alisan motivasyonu ve kuruma bagliligin
artirilmasinda kullanilmak amaciyla verilerin degerlendirildigi bir siirectir. Koti
performansin tyilestirilmesini, iyi performansin pekistirilmesini, c¢alisanin ¢alisma
diizeyini gérmesini ve yoneticinin kariyer imkani saglayacagi calisanlarini tespit
etmesini saglayacak ihtiyaclarin karsilanmasinda uygulanmaktadir (Yal¢in Balgik vd.
2016: 5). Performans degerlendirme, performans yonetim siirecinin en islevsel
boyutlari arasinda sayilmaktadir. Yapilan degerlendirme ile 6rgiit igerisinde ¢ok yonlii
bir iletisim ag1 olusturularak kisisel gelisim artirilmakta ve orgiitiin gelisimine katkida
bulunulmaktadir (Bayram, 2006: 48-49).
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2.7.1. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Isletmelerde iiretim faktdrlerinden sayilan insan giiciinden maksimum fayda
saglamay1 amaclayan yonetimsel faaliyetlerin basinda performans degerlendirme
gelmektedir (Ozkal Sayan vd, 2018: 4). Performans degerlendirme 6rgiit ¢alisanlarmin
Orgiit tarafindan belirlenen amaglara ulasma noktasindaki basarilarinin, ¢alisma
kriterlerine uyma derecelerinin ve Orgiitsel islerin beklenen dilizeyi karsilayip
karsilamadiginin ~ Ol¢iilmesi amacimi  tasimaktadir. Bu noktada performans
degerlendirme ¢alisanlarin  eksik  yonlerinin  tespit edilmesi ve basarilarin
odiillendirilmesi amaciyla yonetimsel faaliyetlere katki saglamaktadir (Ozpehlivan,
2015: 146). Performans degerlendirmenin temel amaci ¢alisanlarin cezalandirilmasi
degil, eksik yonlerinin giderilerek, bireysel gelisimlerine firsat tanimaktir. Bu ilke
orgiitlerin hedeflerini gerceklestirmesi ve gelisimlerini siirdiirebilmesi i¢in 6nem arz
etmektedir (Celikten ve Ozkan, 2018: 811-812). Orgiitte uygulanan performans
degerlendirmenin adaletli ve bireysel gelisimi artirict nitelikte uygulanmasi
calisanlarin performansini, motivasyonunu ve orgiite bagliliklarini artirmaktadir. Bu
baglamda calisan performansinin yiiksek olmasi, orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet {istii
bir giice kavusmasinin en O6nemli bilesenlerinden biri olarak kabul edilmektedir

(Giinliik vd, 2017: 16).

2.7.1.1. Performans Degerlendirmenin Yonetsel Amaclari
Orgiitlerin basarisinin temelinde ¢alisanlarin basarisinin oldugu gercegi tiim
isletmeler tarafindan kabul edilmektedir. Bu noktada yonetsel anlamda performans

degerlendirme yapilirken belirlenen amaglar su sekilde siralanabilmektedir

(Sabuncuoglu, 2000: 161):

e s giicii planmas! i¢in personel kayitlar olusturmak

e Hizmet ici egitim gereksinimlerini belirlemek

e (alisanlar ve yoneticiler arasi iletisimi giiclendirmek

e Bireylerin gelisimleri ve motivasyonlari i¢in eksik yonlerini tespit etmek

e Basarisiz ¢aligsanlar isten uzaklastirmak

Performans degerlendirme sonucunda yoneticiler tarafindan calisanlarin

performanslar1 nicel olarak Olc¢lilmekte ve etkinlik/verimlilik diizeyleri tespit
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edilmektedir. Bu veriler dogrultusunda c¢alisanlarin swot analizi yapilarak eksik

yonlerin  giderilmesi amaciyla hizmet i¢i egitimlerin yapilacagr alanlar

belirlenmektedir (Giirctioglu ve Nail, 2018: 4).

2.7.1.2. Performans Degerlendirmenin Kurumsal Amaclari

Orgiitler amagclarim gergeklestirip iiretim faaliyetlerine devam edebilmek igin
toplum ihtiyaglarimi g6zoniinde bulundurmak durumundadirlar. Fiziksel iiretim
unsurlarinin yanisira yetenekli isgiiciine de ihtiya¢ duyan orgiitlerin, ¢alisanlarinin is
gorme kaabiliyetlerini Olgerek, is gruplarini ¢alisanlarimin yeteneklerine gore
belirlemeleri bireysel performansin artirilmasi noktasinda 6nemli hale gelmektedir
(Ozkan ve Omay, 2019: 745).

Performans yonetim sistemiyle ilgili yapilan literatiir taramalari,
organizasyonlarin gelisimlerini siirdiirmelerine temel teskil eden ana faktoriin orgiit ve
birey performansinin artirilmast oldugunu gostermektedir (Mertoglu, 2020: 108). Bu
baglamda kurumsal performansin yonetimi i¢in, performans degerlendirme sisteminin
Orgiitin en alt biriminden, en st birimine kadar yapilmasi sisteminin Onemli
kriterlerinden biri haline gelmektedir. Kurumlar agisindan bireysel performans
degerlendirme sisteminin temel amaci, ¢alisanlarin basarisin1 siirekli puanlamak
olmamaly, ¢alisanlar hakkinda toplanan bilgilerin bireysel ve orgiitsel gelisim amaciyla
kullanilmasi olmalidir (Dikmen ve Ozpeynirci, 2010: 74). Kamu kurumlarinda ise;
performans yonetiminin en 6nemli bilesenlerinden olan performans degerlendirme ile
amaclanan, kamu kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde kullanilip
kullanilmadiginin incelenerek kurumda hesap verilebilirligi ve seffafligi artirmaktir.
Kurumda belirlenen stratejik amag ve hedeflerin dogru belirlenip belirlenmediginin
tespiti uygulanan projelerin sonuglarinin denetlenmesi ile saglanmaktadir (Yenice,
2006: 129).

2.7.2. Performans Degerlendirme Sistemi ile Kontrol ve Degerlendirme

Orgiitler ~ acisindan hayati énem tasiyan calisan basarisiin Slgiilmesi ve
degerlendirilmesi, calisanlarin eksik yonlerini gérmesi ve Orgiit performansinin
artirtlmas1 acisindan, bireylere olumlu veya olumsuz geri bildirimin zamaninda

yapilmas1 gerekmektedir (Samur, 2018: 1). Kontrol ve degerlendirme sonuglari
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calisanlarin iicret artiglari, terfi, isten ayrilma ve hizmet i¢i egitim gibi insan kaynaklari
sistemlerinin kararlarin1 etkilemektedir. Dolayis1 ile bu kararlarda yapilan hatalar
calisan memnuniyetini azaltarak Bireysel Performans’in diismesine sebep olacaktir
(Uziim ve Ugkun, 2018: 258). Bu noktada 6rgiit performansi ve gelisimi igin dnemli
olan bu kararlarin alindig1 kontrol ve degerlendirme sistemlerinde yapilan hatalarin
azaltilmasi amaciyla, sistematik bir yapinin kurularak adaletli bir degerlendirmenin

yapilmasi 6nemli hale gelmektedir.

2.8. Bireysel Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme yontemlerine bakildigi zaman literatiirde kullanim
amagclarina gore farkli yontemlere rastlamak miimkiindiir. Bu noktada O6l¢egin
belirlenmesinde dikkat edilmesi gereken husus, dlgiilecek konunun belirlenmesi ve
sonucun Olgiilmek istenen Kriterlerle baglantisinin arastirilmasidir. Belirlenecek
yontemin uygulanabilirligi kurumun yapisina ve Kkiiltiiriine gore degiskenlik
gosterebilmektedir. Bir kurumda uygulanan degerlendirme yoOnteminin biitiin
kurumlarda uygulanabilirligi ve 6l¢iilen kritelerdeki basar1 diizeyi farkli sonuglar
verebilmektedir. Dolayis1 ile kurumlarda Glgek se¢imi yapilmadan 6nce kurumun
biitlin yonleriyle arastirilmasi ve olgegin kurumun yapisina uygun belirlenmesi,
degerlendirmenin sonuglarini énemli Olciide etkileyecektir (Arisoy, 2017: 134). Bu
baglamda Performans degerlendirme yontemleri kullanim amaglarina gore; geleneksel

ve modern yontemler olmak tizere iki ana baslik altinda incelenecektir.

2.8.1. Geleneksel Yontemler
Geleneksel yontemleri; siralama yontemi, grafik derecelendirme yoOntemi,

kritik olay yoOntemi ve anlati denemeleri yontemi olarak siralamak miimkiindiir

(Goksal, 2020: 117).

2.8.1.1. Siralama Yontemi

Siralama yonteminin amaci, bir ¢alisan1 diger tiim calisanlarla karsilastirma
yoluyla degerlendirmektir. Degerlendirme yapan kisi bireyi ve basariyr bir biitiin
olarak kabul eder. Bu yontemde tiim ¢alisanlar is birligi yapma, tutum ve yetenek gibi
bir veya daha fazla kriter g6zoéniinde bulundurularak en iyi olandan, en kotli olana

dogru siralanir ve degelendirme islemi tamamlanir (Bing6l, 2006: 340). Yontemin



46

elestirilen tarafi, calisanin yetenek ve basarisinin belirli pargalara ayrilmadan
degerlendirilmesidir. Her ¢alisanin farkli yeteneklere sahip oldugu dikkate alinmadan
yapilan degerlendirme, bireylerin is yapma kapasitelerinin belirlenememesine sebep
olmaktadir. Bunun yani sira degerlendirilen kigiye geri bildirim yapilmadigi igin
calisan hangi yeteneklerini gelistirmesi gerektigini bilmemektedir (Sabuncuoglu,

2000: 173).

Bu yonteme gore galisanin genel basarisi veya organizasyona kattigi deger gibi
kriterler bir biitiin olarak dikkate alimip Kkarsilastirmalar yapilmaktadir. Bazi
uygulamalarda birden fazla kriterin degerlendirildigi goriilmekle birlikte, genel olarak
gbzlenmesi zor olan kriterler degerlendirildigi i¢in uygulama objektiflikten
uzaklagmakta ve karsilastirma sayisini da artirmaktadir. Bu ylizden siralama yontemi

giinlimiizde ¢ok fazla tercih edilmemektedir (Uyargil, 2008: 53).

2.8.1.2. Grafik Derecelendirme Yontemi

En eski degerlendirme Olgeklerinden olan grafik derecelendirme yonteminin
farkli cesitleri bulunmakla birlikte baslica 6zelligi, 6lcek boyunca bazi noktalar
lizerine isaretleme yapilarak uygulanan bir yontem olmasidir. Olgek, iizerinde
Olglilmek istenen nitelikler onem derecesine gore yazilarak grafik olusturma ve
derecelendirme yapma imkani saglamaktadir. Bu isaretleme sisteminde nitelikler en
iyiden en kotiiye dogru harflerle veya rakamlarla belirtilerek degerlendirme formu
hazirlanir. Bu form degerlendiriciye verilerek belirlenen nitelikler lizerinde isaretleme
yontemi ile degerlendirme yapmasi istenir (Bingol, 2006: 338).

Tablo 2.1. Grafik Derecelendirme Olgegi

Calisma Kabul Tyilestirilmesi Kabul Ovgiiye Muhtesem
Boyutu Edilemez Gerekiyor Edilebilir Deger
Liderlik 1 2 3 4 5
Yoénetim 1 2 3 4 5
Personel 1 2 3 4 5
Yonetimi
Idari Ekip 1 2 3 4 5
Olugturma
Biitceleme 1 2 3 4 5

Kaynak: (Lunenburg, 2012: 2)
Yukaridaki Tablo 2.1°de goriilecegi ilizere grafik derecelendirme olcegi,

calisanlarin tamamini bir biitiin olarak degerlendirme imkani verdigi gibi, her bir birey
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icin de sahsi olarak degerlendirme yapmay1 kolaylastirmaktadir (Uziim ve Ugkun,

2018: 259).

2.8.1.3. Kritik Olay Yontemi
Bu yéntem ilk olarak Ikinci Diinya Savasinda ABD askerlerinin basarilarinimn

test edilmesi i¢in kullanilmis ve daha sonraki yillarda isletmelerde calisanlarin
performansin1 6lgmek i¢in kullanilmaya baglanmistir. Calisanlarin basarilart ve
basarisizliklar1 arasindaki birtakim seyleri yaptiklart ya da yapamadiklar kritik
olaylar1 tespit etmeyi Ongoren bir yontemdir. Bu noktada degerlendiriciden ¢aligsanlari
etkileyen kritik olaylar1 gozlemesi ve kaydetmesi istenmektedir. Degerlendiriciye
yardimci1 olmasi i¢in bir klavuz verilir ve belirtilen niteliklere gore gdzlem yapmasi
istenir. Bu klavuzda yazan; bireysel oOzellikler, karakter, diislinsel yeterlik, is
aliskanliklar ve fiziksel yeterlik gibi nitelikler goz ontinde bulundurularak kritik olay
gbzlemi yapilabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 178). Degerlendiriciler i¢in ¢alisanin
degerlendirilme kriterleri su sekilde de 6rneklendirilebilir (Bingdl, 2006: 344-345).

e Bir alicinin az satilan bir iirlinii tercih etmesine yardimci oldu

e Asiri derecede fiyat artirma talebini kabul etmedi

e Onemli bir telefon goriismesinde basarili olamadi

e Dahili malzemelerin istek formlarini diizenledi

e Bir saticiy1 isletmenin ihtiyaci olan 6nemli bir malzemeyi stoklamaya razi etti

e Isgdren bir calisanina kaba davrandi

Pek fazla uygulama alan1 bulamayan yontemin en 6dnemli sakincasi, ¢alisanlarin
yoneticiler tarafindan siirekli gbézlemleniyorum tedirginligini yasamasidir. Diger
taraftan kisilerin performanslarindaki artis veya azaliglarin belirlenememesinden

dolayi kisilerarasi karsilastirma yapilamamaktadir (Uyargil, 2008: 66).

2.8.1.4. Anlat1 Denemeleri Yontemi

Metin Degerlendirmesi olarak da bilinen bu yontemde ¢alisan performansi bir
Oyki seklinde yazilmaktadir. Degerlendiriciye verilen metinde ¢alisanla ilgili, “kendi
ifadelerinizle ¢alisan performansini, yapilan isin niteliklerini ve sayisal degerlerini, is
bilgilerini ve ¢alisanin is arkadaslariyla iliskilerini degerlendiriniz” gibi ifadeler
bulunmaktadir. Calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini belirlemeye yarayan yontem

giiclii bir iletisim yetenegi gerektirir. Yontemin eksik yonii ise karsilagtirma yapmay1
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zorlagtirmasidir (Demir, 2006: 63). Bazi kurumlarda ag¢ik uglu sorular sorulurken,
bazilarinda ise sorulara daha esnek cevaplar aranir. Toplanan bilgiler gézoniinde
tutularak calisanin zayif yonlerinin giderilmesine yonelik 6neri formlar1 hazirlanir. Bu
bilgiler toplanirken yazma ve ifade etme becerileri 6n plana ¢iktig1 i¢cin anlati

denemeleri yontemi biraz zaman alic1 olabilmektedir (Lunenburg, 2012: 4).

2.8.2. Modern Yontemler

Calisanlarin performanslarint degerlendirmek igin ilk zamalarda gelencksel
yontemler kullanilmistir. ilerleyen zamanlarda daha objektif degerlendirmelerde
bulunabilmek i¢in geleneksel yontemlerin eksiklerini gideren modern yontemler
gelistirilmistir (Dikmen ve Ozpeynirci, 2010: 76). Modern Yoéntemlerden; 360 derece
performans degerlendirme yontemi, Amaclara gore degerlendirme yontemi,

Davraniglara gore degerlendirme yontemi ve Kontrol listesi yontemi incelenecektir.

2.8.2.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Sekil 2.2.’de goriilecegi tlizere yontem calisanin iletisim halinde oldugu biitiin
calisma arkadaglar1 ve miisterileri tarafindan degerlendirilmeye imkan saglamaktadir.
Bu yapist itibariyle organizasyonlarin g¢alisanlarini gelistirmesi i¢in 360 derece
degerlendirme yontemi uygulanabilirligi yiiksek, ideal bir degerlendirme teknigidir

(Demir, 2006: 67).

Sekil 2.2 360 Derece Performans Degerlendirme Y 6ntemi

is Arkadaslari Yoneticiler
Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu

Birey

A/

Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu

Miisteriler Astlar

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2000: 170).
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Glinlimiizde en etkin kullanilan degerlendirme yontemi olan 360 derece
performans degerlendirme yontemi; calisanin iistleri, is arkadaglari, astlari, miisterileri
ve hatta bazi durumlarda esinin bile degerlendirmeye katildigi bir yontemdir (Senel ve
Senel, 2017: 276-277). Degerlendirmeyi yapanlarin fazla olmast tek bir
degerlendiriciden kaynaklanan bireysel hatalarin azalmasini ve degerlendirmenin daha
adil ve objektif olmasin1 saglamaktadir (Uziim ve Uckun, 2018: 261). Calisanlarin
gelisimi agisindan degerlendirmelere goniillii olarak katilim 6nem arz etmektedir.
Yontem, bireysel onyargilarin 6nlenmesi agisindan bir ¢cok avantaj saglamakla birlikte,
unutulmamalidir ki bir grubun dnyargilarini 6nlemek bir bireyin 6nyargilarin1 6nlemek

kadar kolay olmayacaktir (Dikmen ve Ozpeynirci, 2010: 81-82).

2.8.2.2. Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi

Diger yontemlerden farkli olarak bu yontemde degerlendirme, bireylerin kisilik
ozelliklerine ve yeteneklerine gore yapilmamaktadir. Kurum tarafindan belirlenen
amaglarin gergeklesip gerceklesmedigi konusunda yapilan bir degerlendirmedir
(Uygun, 2019: 35). Yonetici ve ¢alisan belirlenen amaglar dogrultusunda bir anlagma
yapar ve degerlendirme sonucunda yapilan anlagmaya gore hedeflerin gergeklestirilme
basarist belirlenir. Sonuglara dayali bu yontemin iggdrenler i¢in 6zellikle yoneticiler
icin popiiler bir degerlendirme yontemi oldugunu séylemek miimkiindiir (Bingdl,
2006: 346). Degerlendirmenin basariya ulagsmasi i¢in bireysel amaglar ile Orgiitsel
amaclarin uyum i¢inde olmasi gerekmektedir. Calisanlar hangi amaglarin daha 6nemli
oldugu konusunda bilgilendirilmeli ve yoneticiler tarafindan bu amagclar
dogrultusunda is tanimlar1 yapilmalidir. Ciinkii ¢alisanlar hangi amaglarin 6nemli
oldugu konusunda bilgi sahibi olmay1 isteyeceklerdir (Sabuncuoglu, 2000: 183).
Degerlendirmede dikkat edilmesi gereken onemli bir husus ise ¢alisanin amaclar
konusunda ikna edilerek motivasyonunun artirilmasidir. Diger tirlii calisanlarin
yonetimin zayiflig1 konusunda olumsuz diisiincelere kapilmalarina sebep olunabilir

(Uygun, 2019: 36).

2.8.2.3. Davranislara Gore Degerlendirme Yontemi
Bu yonteme gore belirli bir iste uzmanlasmis ¢alisanlar, isin temel unsurlarini
tanimlar, bu unsurlar i¢in ayr1 ayr1 davraniglar belirler ve daha sonra bu davraniglarin

gecerliligini ortaya koyarlar. Olcekte isin her bir unsuru igin belirlenmis olumludan
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olumsuza dogru Performans seviyelerini temsil eden cevaplarla, ¢alisanin verdigi
cevaplar karsilastirilarak degerlendirme yapilmaktadir (Bingol, 2006: 345-346). Bu
yontemin biitiin ¢alisanlarin aktif katilimiyla gergeklestiriliyor olmasi, calisanlar
tarafindan benimsenme ihtimalini artirmaktadir. Bunun yani sira is tanimlarini yapan
kisilerin isin uzmani olmasi ve goOzlemlerine dayanarak davranig unsurlarini

belirlemeleri, degerlendirmeyi daha giivenilir hale getirmektedir (Demir, 2006: 66).

2.8.2.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kritik olay yonteminin gelistirilmis hali olan bu yontemde, bir grubun isi
tanmimlamas1 ve ¢ek etmesi sdz konusudur. Olgek igin gelistirilen olumlu ve olumsuz
climlelerden calisanlara uygun olanlar isaretlenir ve isin uzmanlar1 tarafindan
degerlendirilir. Her bir climlenin 6nem derecesine gére puanlama da yapilabilir.
Puanlama disinda ciimleler i¢in “her zaman, bazen, higbir zaman” gibi derecelendirme
ifadeleri de kullanilabilir. Her grup i¢in ayr1 ayr1 liste olusturulacagi i¢in biraz zaman
alic1 olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 186). Kontrol listesi yonteminin avantajlari;
ekonomik olmasi, yonetim kolayliginin olmasi, egitim ihtiyacinin asgari seviyede
olmast ve belirli standartlarin olmasidir. Dezavantajlar1 ise; degerlendiricilerin
onyargili davranmalari, uygun olmayan oOlgeklerin kullanilmasi ve insan kaynaklar
tarafindan  degerlendiricilere =~ goreceli  derecelendirme yapma  yetkisinin

verilmemesidir (Dagar, 2014: 20).

2.9. Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Yoénetimi

Ulkemizde son yillardaki gelismelere bakildiginda, diinyadaki degisimlere
ayak uydurabilecek insan giiciinii istthdam etme ve halen gdrev yapmakta olanlarin
performansini artirma gibi amacglar dogrultusunda, kamu kurumlarinda yiiriiliige
konan yeni diizenlemeler dikkat ¢ekmektedir. Tiirk kamu yonetiminde yillardir
uygulanan ve yilda bir kez ¢alisanlarin performansini 6lgmek i¢in kullanilan 657 sayili
devlet memurlar1 kanunu kapsaminda gilirev yapan memurlara uygulanan sicil
doldurma sisteminin islevselligi kalmadig1 distiniilerek 15 Haziran 2011 tarihli
yonetmelikle uygulamadan kaldirilmistir. Yerine tiim kurumlar icin Ongoriilen
performansa dayali yeni bir sistemin olusturulmasi zorunlu hale getirilmistir
(Giircioglu ve Nail, 2018: 2). Kamu kurumlarinda performans degerlendirme

yonetimini; verimlilik, etkililik ve tutumluluk kavramlari ilke edinilerek kaynaklarin
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nasil kullanildigin1 denetleme amaciyla uygulamalarin yapildigi bir siire¢ olarak
tanimlamak miimkiindiir (Ozkal Sayan ve Giilsen, 2018: 2). Baska bir ifade ile,
belirlenen hedeflere ulasma noktasinda planlamanin yapilmasi, Olgme ve
degerlendirme uygulamalar1 ile denetim islerinin yapilmasi ve tiim ¢alisanlarin siirekli
gelisimini hedefleyen bir sistemin kurulmasi olarak tanimlanabilir (Yilmaz ve
Abdullah, 2019: 10). Kamu kurumlarinin bu amag dogrultusunda stratejik hedeflerinin
belirlenerek, tiim kurumlarin alt birimlerinden itibaren c¢alisanlarinin hepsine kurum
vizyonunun benimsetilip siirekli gelisim i¢in gerekli 6nlemlerin alinmasi1 noktasinda
uygulamalar yapilmalidir. Performans degerlendirme siireci sadece bireysel
performansi artirmaya yonelik uygulanan bir sistem olarak degil, biitiinciil bir siire¢
yaklagimi olarak algilanmalidir. (Yaman, 2018: 283). Bu diisiince ile kamu
kurumlarinda olusturulacak performans degerlendirme uygulamalar1 bireysel
performansi artiracagi gibi orgiitsel performansi da olumlu yonde etkileyecektir (Bilen

ve Demirdag, 2019: 175).

2.9.1. Kurumlar Ag¢isindan Faydalar

Kurumsal performans; kurumlarin faaliyetlerinin her asamasinda belirli
donemler itibariyle iiretim ve hizmetlerini gerceklestirme kabiliyetlerinin belirlenmesi
ve derecelendirilmesi olarak tanimlanabilir. Kar ve gelirler gibi finansal sonuglar,
satiglar ve pazar payi gibi pazar sonuclari, verimlilik, kalite ve etkinlik gibi yonetimsel
sonuglar kurumsal performansin kapsamindadir (Uysal, 2015: 2). Kurumsal
performans, kurumlarda yiiriitiilen siireglerin 6rgiitiin belirlenen vizyon ve misyonuna
uyumu agisindan elde edilen basar1 seviyesinin ayni faaliyet alaninda olanlar agisindan
degerlendirilme amacini tasimaktadir (Yalgin Balgik vd, 2016: 2). Kurumun stratejik
planlar1 ve performans programlariyla ulasilmak istenen amag¢ ve hedeflere,
kaynaklarin ve insan giiciiniin etkin ve verimli kullanilarak ulasilmasi amaglanan
doneme kadarki siireci yonetme bi¢imi olarak degerlendirilebilir. Bu siiregte kurum
icin hesap verilebilirlik, saydamlik, etkililik, etkinlik ve hukukilik 6n planda
olmaktadir (Erbas, 2019: 19). Kurumsal performans yonetiminde belirlenen amaglara
ulasma noktasinda her asamadaki yonetim siireclerinin belirlenen parametreler ve
gostergeler dogrultusunda oOlgiilmesi ve degerlendirilmesi gerekir. Bu sistemin

saglayacag1 kazang; birim performanslarinin, mevcut durum ve insan kaynaklarinin
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degerlendirilmesinde referans olma roliidiir. Kurumun insan giicii kaynaginin
performans seviyelerini yiikseltme noktasinda o6diill sistemi gibi arglimanlari
kullanarak kurumsal gelisim siirecinde yonetimin imkanlarii artiracagr goz ardi
edilmemelidir (Yal¢in Balgik vd, 2016: 2). Kamu kurumlarinda olusturulacak
performans degerlendirme yoOnetiminin kurumlara faydalarini ana hatlariyla sdyle
siralamak miimkiindiir (Uyargil, 2008: 13):

» Kurumlarin etkinligi artar,

« Uretim ve hizmet kalitesi artar,

+ Egitim ihtiyacin1 ve biit¢esini hazirlamak kolaylasir,

» Insan kaynaklar1 planlamasr icin gerekli bilgilere daha giivenli ulasilir,

* Calisanlarin gelisme diizeyleri daha dogru belirlenir,

* Kisa stireli insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmasinda esneklik saglanir.

Bu baglamda kurumsal performansin artirilmasi noktasinda sahip olunan
entelektiiel sermayenin gelistirilmesi amaciyla etkililik, etkinlik ve verimlilik ilkelerini
saglamaya yonelik olusturulacak kurumsal performans yonetimi 6énem arz etmektedir.
Tiirk kamu y6netiminde kurumsal performans yonetim sisteminin gelistirilerek daha
etkin bir yapiya kavusturulmasi kamu kurumlarinin performansi agisindan énem arz

etmektedir (Uysal, 2015: 38).

2.9.2. Yoneticiler Acisindan Faydalari

Bireysel Performans, kurumlarda yoneticiler i¢in onemli bir konudur ve
calisanin ¢alisma davranisinin bir sonucudur. Performans’1, bir ¢alisanin ya da grubun,
ilgili oldugu kurumun amaglarina, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplami olarak
tanimlamak miimkiindiir. Dolayisi ile Bireysel Performans, kurumlar agisindan 6nem
arz etmektedir. Bireysel anlamda c¢alisanlarin performanslarin yiiksek veya diisiik
olmasindan kurumlar da etkilenecektir. Performans degerlendirmenin yoneticiler
acisindan Onemi; calisanlarin egitim ve kisisel ihtiyaclarinin belirlenmesini ve
calisanlarla yoneticiler arasindaki iletisimin artirilmasini saglamasidir (Aslantas,
2020: 3-6). Kurumlarda verimliligin artirilmasinda ¢alisan performansinin rolii
oldukca biiyiliktiir. Calisanlarin performansi insan kaynaklarinda ve yonetimsel
kararlarin alinmasinda en Onemli faktdr oldugu soylenebilir (Sahin, 2020: 68).

Performans degerlendirmenin amaci1 Orgiit tarafindan belirlenen hedefler
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dogrultusunda yapilan islerin degerlendirilmesidir. Bu dogrultuda yapilan
degerlendirme ile ¢alisanin yaptig1 isler ol¢lilmekte, etkinlik ve verimlilik diizeyleri
belirlenmektedir. Calisan hakkinda edinilen bu nicel degerlendirme sonuglar1 orgiit
yonetimine alacagi yonetimsel kararlarda 6nemli katkilar sunmaktadir. Degerlendirme
sonuclar1 ile elde edilen bilgiler dogrultusunda calisanin giiclii ve zayif yonleri
yoneticiler tarafindan degerlendirilerek hizmetigi egitim programlar ile aksakliklarin
giderilmesi saglanmaktadir (Giircioglu ve Nail, 2018: 4). Kurumsal performans
degerlendirmenin yoneticiler agisindan yararlari su sekilde siralanabilir (Uyargil,

2008: 11-12):

e Planlama ve kontrol islerini daha etkili yiiriitiirler, bdylece astlarin ve
birimlerin performansi artar,

e Astlar ile iletisimleri ve iliskileri gelisir,

e Astlarinin giiclii ve zayif yonlerini daha kolay belirleyerek bu yonde onlara
yardimc1 olurlar,

e Astlarin1 degerlendirirken kendilerinin giiclii ve zayif yonlerini tanirlar,

e Astlarini daha yakindan tanimalari, yetki devrini kolaylastirir,

e Yonetsel yeteneklerini gelistirirler veya bu yeteneklerini kullanabilecekleri

kosullar1 elde ederler.

Ayni zamanda Performans degerlendirmede yoneticilerin karalarinda etkili

olacak iki temel fayda s6z konusudur (Bediik, 2012: 195):

1. Yoneticilere terfi, iicret artig1 ve diger yonetim kararlari konusunda yardimci
olacak bilgiler saglar.
2. Calisanlarin  Oncceden  belirlenen  standartlara uyma  konusundaki

yaklasimlarini belirlemede yardimci olur.

2.9.3. Calisanlar Acisindan Faydalari

Organizasyonlarin rakiplerine karsi rekabet {istii bir giice sahip olmasi igin,
kalifiye insan giicii yetistirme noktasinda O6nemli bir konu olan Performans
degerlendirme, calisanlar agisindan da onem arz etmektedir. Caligsanlar ise baslama
siirecinde gerekli oryantasyon egitimlerini tamamladiktan sonraki donemlerde, isle

ilgili 6rgiit tarafindan beklenen Performans dlgiitlerine nasil ulasacagini bilme hakkina
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sahip olurlar. Birgok ¢alisan i¢in yiikselme 6nemli bir konu oldugu i¢in yoneticiler bu
konuda c¢alisanlar bilgilendirmekle sorumludurlar. Bu noktada yonetici c¢alisanlarin
gliclii ve zayif yonlerini onlarla paylasarak kendilerini gelistirmelerinde yardimei
olmak durumundadir. Béyle bir durum ise Performans degerlendirmenin calisanlar
acisindan 6nemini ortaya koymaktadir (Bingdl, 2006: 324). Bu agidan Performans
degerlendirmenin ¢alisana; belirlenen hedefler dogrultusunda yapmasi gerekenleri, su
anki durumunu ve olmasi1 gereken is performansi gibi bir¢ok bilgiye ulagmasini
saglamaktadir. Ayrica g¢alisaninin eksik yonlerinin belirlenerek hangi konularda
egitime ihtiyaci oldugunun belirlenmesi hem bireysel performansin artirilmasinda hem
de orgiitsel performansin artirilmasinda ¢alisana ve Orgilite Onemli yararlar
saglamaktadir (Giirciioglu ve Nail, 2018: 3). Ozetlemek gerekirse Performans

degerlendirmenin ¢alisan agisindan yararlarini su sekilde siralamak miimkiindiir

(Uyargil, 2008: 12):

e Ustlerinin  kendilerinden beklentilerini ve performanslarinin  nasil
degerlendirildigini orenirler
e Giiglii ve zay1f yonlerini tanirlar
e Orgiit icindeki rollerini ve sorumluluklarini daha iyi 6grenirler
e Performanslar1 hakkinda olumlu geribildirim almalar1 is tatminlerini ve
kendilerine giivenlerini artirir
Performans degerlendirme sonucunda kurum igerisinde bulunan tiim ¢alisanlar
is performanslarin1 gézden gegirme firsati bulacaklar ve degerlendirme sonrasinda
giiclii ve zayif yonlerini belirleyerek eksikliklerini giderme imkani kazanacaklardir
(Bayram, 2006: 50). Performans degerlendirme ile calisanlar yoneticilerinin
kendilerinden ne beklendigini, belirlenen hedeflere ulasmada neler yapilmasi gerektigi
ile bilgi sahibi olmaktadirlar (Aslantas, 2020: 6).
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3. BOLUM: ARASTIRMANIN YONTEMi

Bu caligsma kantitatif desende tasarlanmis bir arastirmadir. Yazin incelemesi ile
aragtirmanin teorik modeli ve hipotezleri olusturulmustur. Literatiir incelemesine bagli
olarak bagimli ve bagimsiz degiskenleri belirlenmistir. Olgekler alan yazinda
bulunmus, uzman goriisii ve pilot ¢alisma ile anket son haline ulasmistir. Nicel
aragtirma yOntemlerinden anket teknigi kullanilarak elde edilen veriler, SPSS 22
programi ile analiz edilmistir. Verilerin gegerlilik ve glivenilirlik testi ile faktor analizi,
normallik testleri i¢in de Skewness ve Kurtosis, Kolmogorov-Smirnov ve parametrik
testler yapilmustir. kili gruplar arasinda sayisal dl¢iimlerin karsilastiriimasida Mann-
Whitney U testi, ikiden fazla grubun sayisal 6l¢iimlerinin genel karsilastirilmasinda
ise Kruskall-Wallis testi kullamlmistir. ki boyut arasindaki iliski durumuna bakmak
i¢cin Spearman korelasyon testine bakilmistir. Ayrica ¢oklu dogrusal baglant: testi ile
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki etki incelenmistir. Calismanin birinci ve
ikinci biiliimlerinde; Panoptikon ve Bireysel Performans kavramlari alan yazinda
biitiin yonleriyle arastirilmistir. Bu boliimde ise, literatiir taramasindan elde edilen
bilgiler 15181nda; aragtirmanin konusu, amaci, 6nemi, kapsami, sinirliliklari, uzman
gorilisii ve pilot uygulama, veri toplama araglari ve arastirmanin hipotezleri ele

alinmaktadir.

3.1. Arastirmanin Konusu

Aragtirmanin  konusu; ¢alisma  kapsamina aliman Tiirkiye  Niifus
Midiirliikleri’ndeki ¢alisanlar (miidiir, sef, memur, biiro personeli)’in, Panoptikon ile
yapilacak gozetim faaliyetleriyle Performans degerlendirmelerinin  Bireysel

Performanslar lizerindeki etkiyi nicel arastirma yontemiyle ortaya koymaktir.

3.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; Niifus Miidiirliikleri’nde Panoptikon’un Bireysel
Performans {izerindeki etkisini incelemektir. Panoptikon, teknolojik gelismelere bagli
olarak giiniimiiz diinyasinda elektronik sistemlerle herkesin herseyi izleyebilmesini
ifade etmektedir. Panoptikon kavrami; sokaklardaki mobese kameralarindan, cep
telefonlarmin dinlenebilmesine, internet iizerinden yapilan aligverislerin kaydedilip
daha sonra o iirtinle ilgili reklamlarin kisiye siirekli gosterilmesine, calisanlarin

igyerlerine giris ¢ikisinda parmak izi alinmasina, ¢alisanlarin is ortamindaki
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performanslarinin kamerelarla veya yetkili kisi ile gézlemlenmesine kadar ve bu
sekilde tanimlanabilecek denetim faaliyetlerini i¢ermektedir (Biyikbeyi, 2019).
Gilinlimiiz diinyasinda Panoptikon’un enformasyon teknolojileri ile yasamin her
alaninda bu kadar aktif kullanilmasina ragmen, alan yazinda Panoptikon’la ilgili cok
fazla ¢alisma bulunmamaktadir. Ozellikle kiiresellesme ile artan rekabet ortaminda
isletmeler, verimliligi artirmak amaciyla ¢alisanlar {izerinde gozetim faaliyetlerini
yogunlastirmakdirlar. Bu amagla yapilan gozetim, isletmelerin denetim faaliyetlerini

kolaylastirmakla birlikte, ¢alisanlar {izerinde olumsuz etkiler olusturabilmektedir.

Tiirkiye’de 657 sayili devlet memurlar1 kanununa tabi olarak calisanlarin
Performans 6l¢iimii i¢in kullanilan sicil puanlama sistemi, 15 Haziran 2011 tarihli
yonetmelikle uygulamadan kaldirilmistir. Bu sistemin calisanlarin performansini
Olcmekte yetersiz kaldigi diistiniilmiis ve daha etkili bir degerlendirme sisteminin
olusturulmasz, biitiin kurumlar i¢in zorunlu kilinmistir. Bu dogrultuda ¢calismanin diger
bir amaci ise; yapilacak analizlerin sonucuna gore tasarlanacak Performans Yo6netim
Sistemi (PYS) ile kamu kurumlarinda Performans degerlendirme sistemlerinin

olusturulmasina katki sunmaktir.

3.3. Arastirmanin Onemi

Calismanin literatiir taramasinda Panoptikonla ilgili farkli konular1 iceren
arastirmalar bulunmakla birlikte Panoptikon ile Bireysel Performans arasindaki etkiyi
konu alan herhangi bir calismaya rastlanmamistir. Yapilan calismalarda Bastiirk
(2016) doktora tezinde gozetimin Panoptikon’dan Post Panoptikona doniistimiinii
analiz etmistir. Calismasinda Panoptikon sistemi ile gozetimin mekanla iligkili
oldugundan s6z etmektedir. Bunun yanisira Panoptikon’un Post Panoptikon’a
donlismesiyle gozetim faaliyetlerinin merkezsiz bir sekilde gergeklestirilerek
denetimin igsellestirilmesini ele almistir. Bryikbeyi (2019)’nin Benimsenmis Ulusal
Kiiltiirel Degerler, Panoptikon, Psikolojik Giiglendirme ve Is Tatmini arasindaki
iligkileri, bu iligkilerin yoniinii ve diizeyini inceledigi doktora tezinde, 359 ¢agri
merkezi calisani ile anket calismasi yapilmistir. Panoptikon’un altboyutlart biitiin
yonleriyle analiz etmis ve Panoptikon ile bu degerler arasindaki iliski ortaya
koymustur. Asan (2013) doktora tezinde egitim kurumlarinda uygulanan disiplin ve

gbozetim uygulamalarini Michel Faucault’nun perspektifinden inceleyerek, gecmisten
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giiniimiize egitim sistemimizin evrimini analiz etmistir. Osmanli imparatorlugu’nun
son donemi (1795-1923) egitim birikimi ile Cumhuriyetin ilk yillarinda (1923-1946)
uygulanmis egitim ve disiplin anlayislari dogrultusunda, Foucault’un bahsettigi gibi

Panoptikon’un egitim kurumlarinda uygulanabilirligini arastirmistir.

Kamu kurumlarinda Performans yonetim sistemlerinin olusturulmasiyla ilgili
farkli kurumlarda yapilan birgok ¢alisma bulunmakla birlikte Niifus Miidiirliikleri’nde
yapilmis tek ¢alisma Asa (2011)’nin Balanced Scorecard ile Kurumsal Performansin

Olgiimii’nii analiz ettigi doktora tezidir.

Bu sebeple ¢aligmanin 6nemi; Panoptikon’un Bireysel Performans tizerindeki
etkilerinin ilk defa arastiriliyor olmasi ve Niifus Midirliikleri’'nde Bireysel
Performans degerlendirmeyle ilgili yapilmis ikinci calisma olmasidir. Calisma
sonunda elde edilen bilgilerle kamu kurumlarinda Performans yonetim sistemlerinin
olusturulmasina katki sunacagi diistiniilerek tasarlanan Performans Yo6netim Sistemi
(PYS) programi, Merkezi Niifus Idare Sistemi (MERNIS)’ne entegre edilmek iizere
Niifus Vatandaslik Isleri Genel Miidiirliigii (NVI) tarafindan onaylanmustir.

3.4. Arastirmanin Kapsami ve Simirhliklar:

Arastirmanin kapsami, Tiirkiye genelindeki Niifus Miidiirliikleri’nde, 2021
yilinin Agustos ve Kasim aylari arasinda gorev yapan memurlarla siirl tutulmustur.
Bu aylar arasinda gorev yapan memur sayisinin 9511 oldugu tespit edilmistir. Anket
sorularinda demografik bilgiler; cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu,
memuriyetteki gorev siiresi, Niifus Midurliigii’ndeki gorev siiresi ve c¢alisilan servis
degiskenleri ile sinirlandirilmistir. Calisma Konya Valiligi’nin ve Niifus Vatandaglik
Isleri Genel Miidiirliigii’niin onay1 ile yapildig1 i¢in, katilimeilar sorulara herhangi bir
bask1 altinda kalmadan cevap vermislerdir. Arastirmanin varsayimi ise; Caligmanin
anket sorulart NVI’nin onay1 ile MERNIS iizerinden calisanlara ulastirildigindan
dolay1, katilimcilarda arastirmaya giliven duygusu olusturacagi ve sorularin

samimiyetle cevaplandirilacagi yoniindedir.
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3.5. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Tiirkiye genelindeki Niifus Miidiirliiklerinde MERNIS’i
kullanan c¢alisanlar olusturmaktadir. Calismanin Orneklemini ise; basit rastgele
orneklem metodu ile evren iginden segilen belirli bir kiime olusturmaktadir. Orneklemi
olusturan katilimcilar Niifus Midirliikleri’nde ¢alisan; Veri Hazirlama ve Kontrol
Isletmeni, Biiro Personeli, Teknisyen, Tekniker, Miihendis, Sef, Ilge Niifus Miidiirii
ve II Niifus Miidiirleri’nden olusmaktadir. Hizmetli, Sofor ve Giivenlik Gérevlisi gibi
MERNIS’de islem yapmayan calisanlar arastirmaya dahil edilmemistir. Niifus ve
Vatandaslik Isleri Genel Miidiirliigii’niin izni ile elde edilen bilgilere gore, 2021 yil
Agustos ve Eylill aylar1 arasinda, Tiirkiye genelindeki Niifus Miidiirliikleri’nde gorev
yapan toplam 9511 calisanin iinvanlarina gére dagilimi Tablo 3.1°de gosterilmistir.

Tablo 3.1. Katilimcilarin Unvanlarina Gére Dagilimi

Unvan Frekans (f) Yiizde (%)
Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni 5399 56.76
Biiro Personeli 2080 21,86
Teknisyen 102 1,09
Tekniker 14 0,14
Miihendis 6 0,06
Sef 908 9,55
Hg:e Niifus Mudiiri 926 9,75
[l Niifus Miidiirii 76 0,79
Toplam 9511 100,0

Tablo 3.1°de Tiirkiye genelindeki Niifus Miidiirliigii’nde gorev yapanlarin
biiyiik cogunlugunu, %56,76 ‘lik oranla Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni unvanina
sahip memurlarin olusturdugu goriilmektedir. Diger unvanlar1 gosteren oranlar ise
fazla olandan az olana dogru; Biiro Personeli 21,86, Ilge Niifus Miidiirii 9,75, Sef 9,55,
Teknisyen 1,09, 11 Niifus Miidiirii 0,79, Tekniker 0,14 ve Miihendis 0,06 olarak
siralanmaktadir. Biitiin calisanlara anket sorulari elektronik ortamda MERNIS
tizerinden ulastirilmistir. Anket formlarinda katilimecilara, elde edilen bilgilerin sadece
bilimsel ¢alismalarda kullanilacagina dair bilgilendirme yapilmistir. Arastirma elde

edilen verilerin SPSS 22 programi ile analiz edilmesiyle sonlandirilmistir. Evren
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biiytlikliigiine gore hata paylar1 ve giiven diizeyleri i¢in drneklem biiyiikligii asagida
Tablo 3.2°de goriilmektedir.
Tablo 3.2. Orneklem Hata Payina Gore Aliabilecek Orneklem Biiyiikliigii

Evren 100 500 750 1000 2500 5000 10000 25000 50000 100000 .
Biiyiikligii milyon
Orneklem

71 165 185 198 224 234 240 244 245 245 246
Sayist

p=gerceklesme olasiligi  g=gerceklesmeme olasilig
Kaynak: (Erdogan ve Yazicioglu, 2004).

Elde edilen bilgiler dogrultusunda ulasilmasi ve tahmin edilmesi zor veriler
gbze alinarak 9511 sayisimin yukaridaki tabloda 5.000-10.000 degerlerinin arasinda
oldugu goriilmektedir. Bu durumda evreni temsil edecek 6rneklem sayisinin minimum

240 olmasinin yeterli olacagi gézlenmistir.

DEMOGRAFIK BIiLGILER
Cinsiyet, Yas, Medeni Durum
Ogrenim Durumu
Memuriyetteki Gorev Siiresi
Niifus Miid. Gorev Stiresi

Calisilan Servis

PANOPTIKON
Dissal
Sorumluluk

Negatif Hib ) BiREYSEL
Panoptikon PERFORMANS

Pozitif
Panoptikon Hag

Izlenme
Bilinci

Sekil 3.1.Aragtirmanin Teorik Modeli
Aragtirma modeli ¢aligmalarda problem ¢6zmek icin kullanilan genel bir
cergevedir. Arastirma kapsaminda oOnerilen hipotezler ve degiskenler arasindaki

iliskileri tespit etmek iizere Sekil 3.1°de gosterilen Teorik Model gelistirilmis ve test

edilmistir.
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3.6. Veri Toplama Araci ve Olgekler
Nicel desende gergeklestirilen bu arastirmada veri toplama araci olarak anket

tekniginden faydanilmistir. Anket formu ii¢ boliimden ve 44 sorudan olugmaktadir.

Birinci boéliimde; domografik bilgiler sorular1 bulunmakta ve 7 sorudan
olusmaktadir. Bu boéliimde katilimcilarin; cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim
durumu, memuriyetteki gorev siiresi, Niifus Miidiirliigli’'ndeki gorev siiresi ve ¢aligilan

servis sorularini yanitlamalari istenmistir.

Ikinci bdliimde; panoptikon sorular1 yer almakta ve 28 sorudan olusmaktadir.
Panopkikon 6lgeginde Biyikbeyi (2019)’nin, “Benimsenmis Ulusal Kiiltiirel Degerler
Siiflandirmas1 Baglaminda Panoptikon, Psikolojik Giiglendirme ve Is Tatmini” isimli
doktora tezi igin gelistirdigi dort alt boyuttan olusan Panoptikon 6l¢egi sorulart
degistirilmeden kullanilmistir. Panoptikon’un alt boyutlari; digsal sorumluluk, pozitif
panoptikon, negatif panoptikon ve izlenme bilincinden olusturulmustur. Dissal
sorumluluk, bireyin davranislarini icinden geldigi gibi yapmamasini disardan izlendigi
icin kontrollii hareket etmesini tanimlamakta ve 7 sorudan olusmaktadir. Pozitif
panoptikon, bireyin izlenmeye karsi duydugu olumlu duygular1 ifade etmekte ve 7
sorudan olugmaktadir. Negatif panoptikon, bireyin izlenmeye karsi duydugu olumsuz
duygulari ifade etmekte ve 8 sorudan olusmaktadir. Izlenme bilinci, bireyin izlendigi
cihazlar ve bunlarin kurulduklar yerler hakkinda bilgi diizeyini ifade etmekte ve 6
sorudan olusmaktadir. Katilimcilardan 6l¢ek maddelerini besli likert olgegi ile
degerlendirmeleri  istenmistir  (1.Kesinlikle  Katilmiyorum, 2.Katilmiyorum,

3.Kararsizim, 4.Katiliyorum, 5.Kesinlikle Katiliyorum).

Ucgiincii biiliimde; Bireysel Performans sorular1 yer almakta ve 9 sorudan
olusmaktadir. Bireysel Performans Olgegi’nde, Ozpehlivan (2015)’m “Kiiltiirel
Farkliliklarin Isletmelerde Orgiit I¢i Iletisim, Is Tatmini, Bireysel Performans ve
Otgiitsel Baglilik Kavramlar1 Arasindaki Iliskiye Etkileri: Tiirkiye-Rusya Ornegi”
isimli doktora tezi igin gevirisini yaptig1 Schepers (2005)’1n tek boyutlu ve 9 sorudan
olusan Bireysel Performans 06lgegi sorulart degistirilmeden kullanilmistir.

Katilimcilardan 6lgek maddelerini besli likert 6lgegi ile degerlendirmeleri istenmistir
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(1.Kesinlikle Katilmiyorum, 2.Kismen Katilmiyorum, 3.Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum, 4.Kismen Katiliyorum, 5.Kesinlikle Katiliyorum).

3.7. Uzman Gdriisii ve Pilot Uygulama

Arastirmanin 6n caligmasina Glgeklerin belirlenmesiyle baslanmistir. Anket
sorularinin ¢aligmanin amacina uygun olup olmadiginin test edilmesi amaciyla, Konya
ilinde bulunan Niifus Midirligi ¢alisanlart ile goriisiiliip sorular hakkinda uzman
goriisii alinmistir. Daha sonra Panoptikon ve Bireysel Performans 6l¢eklerinin gerekli
izinleri ile Konya Valiligi’'nden arastirma i¢in izin yazis1 alinmistir. Calisma Tiirkiye
genelindeki Niifus Miidiirliigii calisanlarim kapsayacagi icin, Niifus Vatandaslik isleri
Genel Mudiirliigi ile goriisiilerek aragtirma onay1 alinmistir. Bu onay ile birlikte anket
sorulari; Tiirkiye genelindeki Niifus Miidiirliikleri’nde ¢alisan memur, biiro perseneli,
sef ve miidiirlerin sistemine MERNIS iizerinden aktarilmistir. Olgek sorulari, 2021
yilinin Agustos-Kasim aylar1 arasinda c¢alisanlarin sisteminde kalacak sekilde
MERNIS’e yiiklenmis ve anket calismasi 4 ay siirmiistiir. Anket sorularmin
anlasilabilirliginin test edilmesi ve Niifus Miidirliikleri’nde ¢alisma ortamlarinin
yerinde goriilerek gbézlem yapilmasi amaciyla, Konya ilindeki Niifus Miirliikleri
(Selguklu, Meram, Karatay, Beysehir, Seydisehir, Aksehir, Eregli, Cumra,
Karapinar,)’nde anket formlarmin 100 tanesi calisanlara dagitilarak yiliz ylize
yapilmistir. Bu sayede Niifus Midiirliigii ¢alisanlarinin anket formlarini doldurmalari
esnasinda, 6lgek sorularinda anlasilmayan kisimlarla ilgili sorular1 cevaplandirilmus,
aragtirmayla ve is ortamlariyla ilgili oneri ve goriisleri not edilerek c¢aligmada
degerlendirilmistir. Daha sonra anket formlarinin 245 tanesi Niifus Vatandashk Isleri
Genel Miudiirliigi’niin siteminden alinip, yiiz yiize gergeklestirilen 100 anket ile

birlikte analizlere baslanarak, arastirmanin 6n ¢alismasi tamamlanmaistir.

3.8. Verilerin Analizi

Verilerin istatistiksel analizi bilgisayar ortaminda yapilmistir. Veri kontroli
yapilmis ve hatali girilen veriler anket formuna gore diizeltilmistir. Arastirma
verilerinin istatistiksel analizi SPSS 22 paket programinda yapilmistir. Kategorik
Olctimler de say1 ve yiizde kullanilmistir. Aragtirma verilerinin gegerlik ve giivenilirlik
testi ile faktor analizi yapilmigtir. Ayrica Arastirma verileri testi ve Kolmogorov-

Smirnov ile Skewness ve Kurtosis testi ile normal dagilim gdstermedigi saptanmustir.



62

Verilerin normallik varsayimini saglayabilmeleri i¢in normallik doniisiimi yapilmis
fakat normallik varsayimi saglanamamistir. Bu durumdan sonra katilimci sayisinin
bliyiikliigli g6z 6niine alinarak normal oldugu kabul edilmistir. Normal dagilima sahip
olmadig1 halde verilerin analizinde parametrik testler kullamilmstir. Ikili gruplar
arasinda sayisal olglimlerin karsilastirilmasinda Mann-Whitney U testi, ikiden fazla
grubun sayisal Ol¢iimlerinin genel karsilastirlmasinda ise Kruskall-Wallis testi
kullanilmastir. Tki boyut arasindaki iliski durumuna bakmak i¢in Spearman korelasyon
testine bakilmistir. Ayrica bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki etkinin

incelenmesi i¢in ise Regresyon analizinden yararlanilmistir.

3.8.1. Demografik Bulgular
Katilimcilarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim
durumu, memuriyetteki gorev stiresi, Niifus Miidiirliigli’'ndeki gorev siiresi, ¢alisilan

servis)'ne gore dagilim grafikleri asagida incelenmistir.

Tablo 3.3. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilim1

Cinsiyet Frekans (f) Yiizde (%)
Erkek 227 65,7
Kadin 118 34,2
Toplam 345 100,0

Arastirma kapsamina alinan Niifus Mudiirliigii ¢alisanlarinin cinsiyetlerine
gore dagilimi Tablo 3.3’de gosterilmektedir. Katilimeilarin 227°si erkek ve 118’i
kadindir.
Tablo 3.4. Katilimcilarin Yas Araliklarina Gére Dagilimi

Yas Frekans (f) Yiizde (%)
18-26 15 4,3
27-35 99 28,9
36-44 121 35,0
45 ve Ustii 110 31,8
Toplam 345 100,0

Arastirma kapsamina alinan Niifus Midiirliigii calisanlarinin yag araliklarina

gore dagilimi Tablo 3.4°de gosterilmektedir. Katilimcilardan 36 ile 44 yas araliginda
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bulunan personel sayisinin 121 oldugu ve diger yas araliklarina gore en fazla sayiya

sahip oldugu saptanmuistir.

Tablo 3.5. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Goére Dagilimi

Medeni Durum Frekans (f) Yiizde (%)
Evli 274 79,2
Bekar 71 20,8
Toplam 345 100,0

Aragtirma kapsamina alinan Niifus Miudirligi ¢alisanlarinin - medeni
durumlarma goére dagilimi Tablo 3.5°de gosterilmektedir. Arastirmaya katilan
personelin 274’1 evli iken sadece 71 personelin bekar oldugu goriilmektedir.

Tablo 3 6. Katilimeilarin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimi

Ogrenim Durumu Frekans (f) Yiizde (%)
Hkégretim 2 ,6
Lise ve Dengi Okullar 51 14,7
Lisans 262 75,7
Yiiksek Lisans 26 7,5
Doktora 4 1,3
Toplam 345 100,0

Arastirma kapsamia alinan Niifus Midiirliigii ¢alisanlarinin - 6grenim
durumlarma gore dagilimi Tablo 3.6°da gosterilmektedir. Ogrenim durumu lisans olan
personel sayis1 262 kisiyle arastirmanin biiylik ¢ogunlugunu kapsamaktadir.

Tablo 3.7. Katilimeilarin Memuriyet Siirelerine Gére Dagilimi

Memuriyet Siiresi Frekans (f) Yiizde (%)
1 yildan az 5 14
1-5y1l 85 24,9
6-10 yil 24 6,9
11-15 yil 114 32,9
16 yil ve {istii 117 33,9
Toplam 345 100,0

Arastirma kapsamina alinan Niifus Miudirligi ¢alisanlarimin  memuriyet

stirelerine gore dagilimi Tablo 3.7°de gosterilmektedir. Memuriyet siiresi 1 yildan



64

fazla olan personelin katilim1 %1,4 ile arastirmadaki en diisiik agirliga sahip olan grup

olarak goze ¢arpmaktadir.

Tablo 3.8. Katilimcilarin Niifus Midiirliigii Gorev Siirelerine Gore Dagilimi

Niifus Miidiirliigii Gorev Siiresi Frekans (f) Yiizde (%)
1 yildan az 7 2,0

1-5 yil 109 31,5
6-10 yil 32 9,5
11-15 yal 120 34,7

16 y1l ve tstii 77 22,3
Toplam 345 100,0

Arastirma kapsamina alman Niifus Midirligii c¢alisanlariin  Niifus
Midirligli gorev siirelerine gore dagilimi Tablo 3.8’de gosterilmektedir. Niifus
Miidiirligi gorev siiresi 1 yildan az olan personelin katilimi %2 ile arastirmadaki en

diisiik agirliga sahip olan grup olarak géze carpmaktadir.
Tablo 3.9. Katilimcilarin Calistiklar1 Servise Gore Dagilimi

Calisilan Servis (Coklu Yanit) Frekans (f) Yiizde (%)
Pasaport Islemleri 201 19,9%
Siiriicii Belgesi Islemleri 285 19,5%
Kimlik Elemleri 293 20,1%
Adres Kayit 1$Iemleri 283 19,4%
Diger 307 21,0%
Toplam 1459 100,0%

Arastirma kapsamina alinan Niifus Midirliigii ¢alisanlarinin ¢alistiklar:
servise gore dagilimi Tablo 3.9°da gosterilmektedir. Calisanlarin hangi serviste
olduklartyla ilgi ¢oklu yanit sorularina bakildiginda katilan 346 kisinin birden fazla

isle mesgul oldugu toplam verilen 1459 cevaplamayla net bir sekilde belli olmaktadir.

3.8.2. Giivenirlik Analizleri

Giivenilirlik analizleri, calismalarda belirlenen bir 6l¢ek tiiriine gore hazirlanan
ankette alinan cevaplarin ne diizeyde tutarli oldugunu 6lgmektedir. Buradaki tutarlilik
ordinal 6lgek iceren sorulara verilen cevaplarin tutarliligidir (Biiyilikoztiirk, 2017: 41).
Calismalarda 6lcekteki sorulara verilen cevaplar sonucunda giivenilir sonuglar alinip

alinmadig1 bilinmelidir. Bunu test etmek i¢in de giivenirlik analizi yapilmali ve
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Cronbach’s Alfa degerinin hesaplanmasi gerekmektedir. Giivenirlik analizinin temel
amaci, verilerin rastsalligini dlgebilmektir. Olgekteki sorulara verilen cevaplar rastgele
dagilim gosteriyorsa anketteki sorular giivenilirdir denilebilir. Giivenirlik analizi
aragtirmalarin tutarliligini, tesadiifiligini ve en Onemlisi tutarliligini test etmekte
kullanililir. Sonucun giivenilir bulunup bulunmadigina Cronbach’s Alfa degerine

bakilarak karar verilmektedir.

0.00< a < 0.40 ise dlgek giivenilir degildir,
0.40< a < 0.60 ise dlgegin giivenilirligi disiik,
0.60< o < 0.80 ise olgek oldukea giivenilir ve

0.80< a < 1.00 ise Olcek yiiksek derecede giivenilirdir (Biiylikoztiirk, 2017: 56).
Arastirmanin dlgeklerinin giivenirlik analizi bulgular asagida Tablo 3.10’da

ve Tablo 3.11°de verilmistir.

Tablo 3.10. Panoptikon Cronbach Alpha (Giivenilirlik) Degerleri

Diizeltilen Madde Madde Silinirse « Tiim Maddeler
Toplam Korelasyon Dahil iken «
P1 ,331 ,764
P2 ,266 ,768
P3 ,333 ,764
P4 ,354 ,764
P5 ,446 ,758
P6 427 ,759
P7 ,315 ,765
P8 ,259 ,768
P9 ,280 ,767
P10 ,251 ,768
P11 ,282 ,767
P12 ,338 ,764
P13 ,324 ,760
P14 ,181 772
P15 ,205 ,785 773
P16 ,340 ,764
P17 426 ,761
P18 430 ,760
P19 416 ,761
P20 414 ,760
P21 ,355 ,763
P22 ,303 ,766
P23 ,282 ,767

P24 ,213 ,770
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P25 ,385 ,762
P26 ,484 ,758
P27 ,267 167
P28 373 ,762

P: Panoptikon

Tablo 3.10°da yer alan giivenilirlik testi sonuglarina gore panoptikon dl¢eginde
yer alan 28 maddenin giivenilirlik durumuna bakildiginda madde toplam korelasyon
degerleri 0,181-0,446 arasinda degismekte olup madde toplam korelasyonu 0,250’in
altinda deger alan 3 madde gozlenmistir. Bu 3 maddenin alpha degerleri
incelendiginde giivenilirlik testiden ¢ikarilmalar1 halinde giivenilirlik derecesince
herhangi bir degisiklik gézlenmeyecegi goriildiigiinden dolayr 3 madde ¢alismadan
silinmemistir. Bu 28 madde iizerinden elde edilen panoptikon 6lgeginin bu calisma
icin giivenilirligi 0,773 olarak elde edilmis ve ol¢egin oldukga giivenilir oldugu

saptanmistir.

Tablo 3.11. Bireysel Performans Cronbach Alpha (Giivenilirlik) Degerleri

Diizeltilen Madde Madde Silinirse < Tiim Maddeler
Toplam Korelasyon Dabhil iken o«
BP1 715 ,906
BP2 ,760 ,903
BP3 ,404 ,913
BP4 , 7135 ,904
BPS 773 902 916
BP6 , 7152 ,903
BPY ,799 ,900
BP3 723 ,905
BP9 ,822 ,899

BP: Bireysel Performans

Tablo 3.1°deki giivenilirlik testi sonuglarma bakildiginda ve bireysel
performans 6l¢eginde yer alan 9 maddenin giivenilirlik durumu incelendiginde madde

toplam korelasyon degerleri 0,404-0,822 arasinda degismekte oldugu gorilmiistiir.

Tabloya gore madde toplam korelasyonu 0,250’in altinda herhangi bir degere

rastlanmamistir. Bu 9 madde {izerinden incelenen bireysel performans Ol¢eginin
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giivenilirligi 0,916 oldugu gézlemlenmis ve 6lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugu

saptanmistir.

3.8.3. Olceklerin Normallik Testleri

Normal dagilim, verilerin toplanmasindan sonra dagilima uygun olup
olmadiklarmi belirlemek amaciyla kullanilmaktadir. Oncelikle verilerin normal
dagilim gosterip gostermedigine bakilmaktadir. Yapilan analiz sonucunda basiklik ve
carpiklik degerleri incelenmektedir. Bu degerlerin +1,5 araliginda olmasi beklenir.
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri p degerlerinin 0,05’ten biiyiik olmas1
gerekir. Parametrik 6zellikte veriler i¢in normal dagilim &zelligine sahip veri setine
ihtiyag vardir. Aksi durumda parametrik olmayan veriler ile calisilmasi gerekir
(Islamoglu, 2002: 227).

Tablo 3.12. Panoptikon Ol¢egi Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov?

Serbestlik
Istatistik Derecesi Sig.
Panoptikon 080 345 000

Tablo 3.12°de Kolmogrof-Smirov testi sonucuna goére (p=0,000<0,05) den

oldugu i¢in bu teste gore veriler normal dagilmamaktadir.

Tablo 3.13. Panoptikon Olgegi Tanimlayici Istatistik Testi

Panoptikon [statistik Standart Hata
Ortalama 2,8684 ,03058
Medyan 2,8929
Varyans 323
Standart Sapma ,56801
Minimum 1,25
Maximum 6,21
Skewness ,762 ,131
Kurtosis 4,061 ,262

Likert dlgcege sahip olan verileri normallik varsayim saglayip saglamadigini

test etmek igin Skewness ve Kurtosis degerlerine bakilir. Tablo 3.13’de goriilen



68

carpiklik ve basiklik katsayilar1 1,5 degerleri arasinda oldugundan degerler normal
kabul edilebilir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 degeri arasinda

bulunmamasindan dolay1r Panoptikon o6l¢egi sorularinin normal dagilmadigi

goriilmiistiir.
Tablo 3.14. Bireysel Performans Olgegi Normallik Testi
Kolmogorov-Smirnov?
Serbestlik
Istatistik Derecesi Sig.
Bireysel Performans 191 345 000

Aragtirmaya katilan Niifus Midiirliigli ¢alisanlarinin bireysel performans ile
ilgili sorularmin yer aldigi normallik testi Tablo 3.14’de gosterilmistir. Verilerin
normalliginin belirlenebilmesi i¢in yukarida bulunan tek orneklem Kolmogorov-
Smirnov Testinden verilerin normal dagilip dagilmadigini anlamak amaciyla

bakilmasi gerekir.

Tablo 3.15. Bireysel Performans Olgegi Tanimlayici Istatistik Testi

Bireysel performans

Istatistik Standart Hata
Ortalama 4,3041 ,04283
Medyan 4,4444
Varyans ,633
Standart Sapma ,79559
Minimum 1,00
Maximum 5,00
Skewness -2,158 ,131
Kurtosis 5,313 ,262

Kolmogorov-Smirnov sig degeri gozlemlendiginde anlamli ¢iktig1 (p<0,05)
sonucuna varilmaktadir. Sig degerinin normallik testinde anlamli ¢ikmasi istenen bir
durum degildir. Bu durum teste sokulan verilerin normal dagilmadigini
gostermektedir. Sosyal bilimler alaninda SPSS anketleri likert 6lgekli sorulardan

olusmasi nedeniyle degerlerin normal dagilim gdsterip gostermediklerini anlamak i¢in
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Tablo 3.15’teki Skewness degeri ve Kurtosis degerine (basiklik ve carpiklik kat

sayilar1) bakilmalidir.

Carpiklik-basiklik katsayilar1 +1,5 degeri arasinda bulundugunda degerler
normal kabul edilebilmektedir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 degeri arasinda
olmamasindan dolay1 bireysel performans Olgegi sorularinin normal dagilmadigi

goriilmektedir.

Hem Panoptikon hem de Bireysel Performans &lgeklerinin normal dagilim
gostermemesinden dolayi, normallik doniisimiinde (1/logi0) yapilarak normallik
varsayimini saglamasi i¢in yapilan ¢alisma da neticesiz kaldigi igin (Terzi, 2019)’ a
gore veri sayisinin yiiksek olmasindan dolay1 (En Kiigiik Kareler Yontemi)’ne gore
her iki 6l¢egin de normal dagildig: sayilmistir. Boylelikle giiglii testleri biinyesinde

barindiran parametrik testlerden yararlanma imkani dogmustur.

3.8.4. Aciklayic1 Faktor Analizi
Analizin yorumlama ve kolaylik saglamasi ve ayn1 zamanda degisken sayisini
makul diizeye indirmesi icim Aciklayic1 Faktdr Analizi’nden yararlanililir. Faktor

analizinin yapilabilmesi 6rneklem verilerin en az 0,5 ten biiyilik olmasi gerekir.

Degiskenler arasi iliskinin giiciinii gormek igin Kaiser- Meyer- Olkin (KMO)
and Bartlett's testine bakilmalidir. KMO testinin degeri 0 ile 1 araliginda bulunmalidir.
KMO degeri, herhangi bir degiskenin diger degiskenler tarafindan hatasiz tahmin

edilmesi halinde 1°e esit olur. 0,8 {istii degerler milkemmel sayilabilmektedir.

Faktor analizinin yapilabilmesi i¢cin KMO degerinin en az 0,5’den biiyiik
olmast gerekir. Eger 0,5’den diisiik degiskenler bulunuyorsa bunlar analize dahil
edilemezler. Bu degiskenler ¢ikarilarak analize devam edilmelidir (Yaslioglu, 2017:
75). Panoptikon ve bireysel performans Olgegi aciklayici faktdr analizi bulgulari

asagida Tablo 3.16, Tablo 3.17 ve Tablo 3.18’de gosterilmistir.

3.8.4.1. Panoptikon Ol¢egi Aciklayic1 Faktor Analizi
Asagidaki Tablo 3.16’da KMO testinin degerinin (0,841; 0,00) ¢ikmasi, faktor

analizinin yapilabilme sartin1 sagladigi anlamini ¢ikarir.
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KMO ve Bartlett's Testi
(Bartlett's Test of Sphericity)

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi =
Yaklagik Ki-kare (x?) =
df (serbestlik derecesi) =

Sig. =

,841
3560,852
378
,000

Asagidaki Tablo 3.17°de goriilecegi lizere Panoptikon dlgeginin toplamda 4

bileseni bulunmaktadir. Digsal panoptikon bileseninin 6z degeri 5,350, aciklanan

varyanst 19,108 a’s1 ise 0,732 olarak bulunmus, pozitif panoptikon bileseninin 6z

degeri 4,841, agiklanan varyansit 17,290, o’s1 ise 0,704°dir. Negatif panoptikon

bileseninin 6z degeri 3,057, aciklanan varyansi 14,916, a’s1 0,780 olarak belirlenmis,

izlenme bilinci bileseninin 6z degeri 2,297, agiklanan varyansi 8.719 ve a’s1 ise 0,539

olarak saptanmustir.

Tablo 3.17. Panoptikon Olcegi Bartlett’s Testi

Bilesenler
Digsal Pozitif Negatif izlenme
IDondiirillmiis Bilesen Matrisi Sorumluluk Panoptikon Panoptikon Bilinci
P1 ,701
P2 ,685
P3 ,640
P4 ,583
P5 ,579
P6 ,569
P7 ,542
P8 -,803
P9 -,652
P10 -,390
P11 -, 377
P12 -,324
P13 -, 724
P14 ,640
P15 375
P16 -,708
P17 -,670
P18 -,396
P19 -,331
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P20 747
P21 647
P22 ,608
P23 483
P24 524
P25 438
P26 676
P27 235
P28 286

Agiklanan toplam varyans = %60,033

Catisma Stratejileri: Temel Bilesenler Analizi. Dondiirme yontemi: Kaiser Normallestirmeli Direct Oblimin.

Oz deger Aciklanan Varyans o
Dissal 5,350 19,108 ,732
Pozitif 4,841 17,290 ,704
Negatif 3,057 14,916 ,780
izlenme Bilinci 1,297 8,719 539

Asagidaki Tablo 3.18’de goriildiigii lizere Panaoptikon 6lgeginin 4 bileseni

oldugu ve bu bilesenlerin varyanslar toplaminin 60,033 olarak saptandigi

goriilmektedir.

Tablo 3.18. Panoptikon Olgegi I¢in Agiklanan Toplam Varyanslar

Kare Yiiklemelerin Cikarma

ik Ozdegerler Toplamlar
Varyans Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif
Bilesen Toplam Yiizdesi Yiizde Toplam Yiizdesi Yiizde

1 5,350 19,108 19,108 5,350 19,108 19,108
2 4,841 17,290 36,398 4,841 17,290 36,398
3 3,057 14,916 51,314 3,057 14,916 51,314
4 1,297 8,719 60,033 1,297 8,719 60,033
5 ,998 4,514 64,830
6 ,983 4,205 68,035
7 ,978 3,998 71,845
8 974 3,549 74,582
9 ,956 3,415 76,997
10 ,824 2,943 77,940
11 ,7193 2,831 78,771
12 ,748 2,672 79,443
13 ,706 2,521 80,964
14 ,652 2,330 81,294
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15 597 2,131 82,424
16 578 2,064 84,488
17 ,566 2,020 86,508
18 ,536 1,916 88,424
19 457 1,631 90,055
20 424 1,515 91,570
21 ,386 1,377 92,947
22 ,348 1,242 94,188
23 ,342 1,223 95,411
24 311 1,110 96,522
25 292 1,041 97,563
26 244 871 98,434
27 ,233 ,831 99,265
28 ,206 ,735 100,000

3.8.4.2. Bireysel Performans Olgegi Aciklayic1 Faktor Analizi

Asagidaki Tablo 3.19°da KMO ve Brartlett’s testinin degeri 0,914 ve
anlamlilik degeri ise 0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktér analizi
yapmaya uygun oldugunu gostermektedir. KMO degeri 0,60’ iizerinde kabul
edilmektedir (P<0,05). Faktor analizi sonucu olusan aciklanan toplam varyans yiizdesi

degerlerine bakildiginda, faktorler varyansin %74,511 ini agiklamaktadir.

Tablo 3.19. Bireysel Performans Olgegi Aciklayici Faktor Analizi

Faktor Sayisimin

Faktor Yiikleri Aciklanan Varyans % Gecerliligi Sig.
KMO
BP1 766
BP2 845
BP3 237
BP4 785
BP5 697 74,511 914 ,000
BP6 858
BP7 861
BP8 876
BP9 781

BP: Bireysel Performans
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3.8.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon analiz, degiskenler arasinda bulunan iliskiyi ve bu iliskinin yonii
ve siddetiyle ilgili bilgiler verir. Regresyon analizi ise degiskenler arasindaki
matematiksel iliskiyi saglar. Korelasyon katsayisi, bagimli degisken ile bagimsiz
degiskenler arasindaki iliskinin giiclinii gosteren bir katsayidir. Korelasyon katsayisi
varyansin aciklanma oranmi gésterir (Oztiirk, 2020). Bu baglamda calismada
olusturulan hipotezlerin korelasyon analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular asagida

incelenmistir.

Haa: Digsal sorumluluk ile bireysel performans arasinda anlamli bir iligki vardir.

Niifus Midiirliigii calisanlarinin digsal sorumluluk dl¢egine yonelik algilari ile
bireysel performans olgegine yonelik algilart arasindaki korelasyon analizi ile

degerlendirilmesine ait bulgular asagidaki Tablo 3.20°de verilmistir.

Tablo 3.20. Digsal Sorumluluk ile Bireysel Performans Arasindaki Korelasyon Analizi

Digsal Sorumluluk Bireysel Performans
Dissal Sorumluluk 1
Bireysel Performans 026

Anlamlilik 0.05 diizeyinde degerlendirilmistir.  r: Pearson korelasyon katsayisi

Calisanlarin digsal sorumluluk algilar ile bireysel performans algilari arasinda
(r=,026) pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli olmayan ¢ok diisiik dereceli bir iligki

saptanmugtir (p=,625>0,05). H1a hipotezi reddedilmistir.
Hib: Pozitif panoptikon ile bireysel performans arasinda anlamli bir iligki vardir.

Niifus Miidiirliigii personellerinin pozitif panoptikon 6l¢egine yonelik algilar
ile Niifus Miudirliigli personellerinin bireysel performans algilart arasindaki
korelasyon analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular asagidaki Tablo 3.21°de

verilmistir.
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Tablo 3.21. Pozitif Panoptikon ile Bireysel Performans Arasindaki Korelasyon Analizi

Pozitif Panoptikon Bireysel Performans
Pozitif Panoptikon 1
Bireysel Performans 121*

Anlamlilik 0.05 diizeyinde degerlendirilmistir. *  r: Pearson korelasyon katsayist

Calisanlarin pozitif panoptikon algilari ile bireysel performans algilari arasinda
(r=,121%*) pozitif yonlii istatistiki olarak anlaml diisiik dereceli bir iliski goriilmiistiir
(p=,025<0,05). Calisanlarin pozitif panoptikon algilari, c¢alisanlarin  bireysel
performans algilar1 arasinda (dogru orantili olarak) birbirilerinden etkilendikleri
goriilmiistiir. Yani ¢alisanlarin pozitif panoptikon algilari artik¢a ¢alisanlarin bireysel

performans algilari da artis gosterecektir. Hip hipotezi kabul edilmistir.
Hic: Negatif panoptikon ile bireysel performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Niifus Miidiirligli ¢alisanlarinin negatif panoptikon dlgcegine yonelik algilari
ile Niifus Miidiirliigii calisanlarinin bireysel performans algilar1 arasindaki korelasyon

analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular Tablo 3.22’de verilmistir.

Tablo 3.22. Negatif Panoptikon ile Bireysel Performansi Arasindaki Korelasyon Analizi

Negatif Panoptikon Bireysel Performans
Negatif Panoptikon 1
Bireysel Performans -020

Anlamlilik 0.05 diizeyinde degerlendirilmistir.  r: Pearson korelasyon katsayisi

Calisanlarin negatif panoptikon algilari ile bireysel performan algilar1 arasinda
(r=-,020) negatif yonlii istatistiki olarak anlamli olmayan ¢ok diisiik dereceli bir iligki

gbzlemlenmistir (p=,710>0,05). Hic hipotezi reddedilmistir.

Hid: Izlenme Bilinci ile bireysel performansi arasinda anlamli bir iliski vardar.

Niifus Miidiirliigii calisanlarinin izlenme bilinci 6lgegine yonelik algilart ile
Niifus Midirliigii calisanlarinin bireysel performans algilar1 arasindaki korelasyon

analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular asagidaki Tablo 3.23’de verilmistir.
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Tablo 3.23. izlenme Bilinci ile Bireysel Performans1 Arasindaki Korelasyon Analizi

izlenme Bilinci Bireysel Performans
izlenme Bilinci 1
Bireysel Performans 140**

Anlamlilik 0.01 diizeyinde degerlendirilmistir. **  r: Pearson korelasyon katsayist

Calisanlarin izlenme bilinci algilart ile bireysel performans algilar1 arasinda
(r=,140**) pozitif yonlii istatistiki olarak anlaml1 diisiik dereceli bir iliski goriilmiistiir.
(p=,000<0,01). Calisanlarin izlenme bilinci algilari, ¢alisanlarin bireysel performans
algilar1 arasinda (dogru orantili olarak) birbirilerinden etkilendikleri goériilmiistiir.
Yani c¢alisanlarin izlenme bilinci algilar1 artikga calisanlarin bireysel performans

algilar da artis gosterecektir. Hig hipotezi kabul edilmistir.
3.8.6. Coklu Dogrusal Baglant1 Testi
H7: Panoptikonun bireysel performans iizerinde diizenleyici rolii vardir.

Tablo 3.24. Panoptikon Bireysel Performans Coklu Dogrusal Baglanti Model Ozeti

Model Ozeti
Standart Sig.
Model R R? Diizeltilmis R? Hatalar
Tahmini
1 092 ,009 ,006 ;79335 000

Yukaridaki Tablo 3.24’e¢ baktigimizda Niifus Miudirliigii ¢alisanlarinin
panoptikon, bireysel performans iizerindeki ilgi tahmin edilen ¢oklu regresyon modeli
0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=12,942

Sig=0,000<0,010). Bu durumda Hy7 hipotezi kabul edilmistir.

Panoptikon-Bireysel Performans ¢oklu dogrusal baglant1 testi Anova degerleri

Tablo 3.25°te gosterilmektedir.
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Tablo 3.25. Panoptikon Bireysel Performans Coklu Dogrusal Baglant1 Testi Anova
Degerleri

Anova Tablosu

Kareler . . Kareler .
Toplami Diferansiyel Ortalamast F Sig.
Regresyon 1,852 1 1,852 12,942 ,000°
Artan 215,885 343 ,629
Toplam 217,737 344

Bireysel Performans=3,934+(,129 X panoptikon)

Yukarida ifade edilen matematiksel modele gore bireysel performansa iliskin
temel Onermelerin 1 birim arttiginda panoptikon ise 0,129 artmaktadir(f=,129).
Bireysel Performans’a iliskin temel onermeler faktorlerin %9,2’sinin panoptikon

durumunda tarafindan agiklandig1 saptanmistir (R*=,092).

Tablo 3.26. Panoptikon Bireysel Performans Coklu Dogrusal Baglanti Testi Katsay1
Degeleri

Aralarindaki Katsayilar

Standardize edilememis Standardize edilmis
Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Standar Hata Beta
Sabit 3,934 220 17,865 000
Panoptikon ,129 ,075 ,092 1,715 ,000

3.9. Arastirma Hipotezlerinin Testi

Niifus Midiirliigii ¢alisanlarinin Panoptikon ve Bireysel Performans 6l¢eginde;
cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, memuriyetteki gorev siiresi ve Niifus
Miidiirliigii’ndeki gorev siiresi degiskenlerinin dagilimlarina gore farkliliklar: asagida

incelenmistir.
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1. Cinsiyet Dagilmina Gore Farkhihik

Katilimeilarin cinsiyetleri ile aralarindaki farklilik t testi Tablo 3.27’de

gosterilmektedir.

Tablo 3.27. Katilimeilarin Cinsiyetleri ile Aralarindaki Farklilik T Testi

o Standart Onemlilik
Cinsiyet N Ortalama )
Sapma Testi
Erkek 227 2.7476 84945 t=1,106
Dissal Sorumluluk P =0,448
Kadin 117 2,6425 ,80857
Pozitif Panoptikon Erkek 227 3,4273 83169 t=-770
Kadmn 117 3,4976 71293 P =.024*
Negatif Panoptikon Erkek 227 2,6308 1,09484 t=.031
Kadm 117 2,6271 90794 P=0,136
ilenme Bilinci Erkek 227 2,7643 1,06909 t=1934
Kadin 117 2,5541 67906 P =0,087
_ Erkek 227 4,2439 89518 t=-2,024
Bireysel Performans P = 0.003*
Kadin 117 4,4264 ,53862 -

t= Bagimsiz Orneklem t Testi

H2a: Digsal sorumluluk ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardr.

Bagimsiz 6rneklem t testi degerleri Tablo 3.27’de goriilmektedir. Erkek
calisanlarin dissal sorumluluk algilart 2,7476+4,84945 iken kadin ¢alisanlarin dissal
sorumluluk algilar1 2,6425+,80857 olarak elde edilmistir. Ortalamalararas1 gézlenen
matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(Sig.=0,4481>0,05). Yani ¢alisanlarin cinsiyetleri ile digsal sorumluluk algilari
arasinda farklilik olusmamakta ve her cinsiyet grubundan ¢alisanin digsal sorumluluk

algilar1 ayn1 diizeydedir. Bu durumda Hza hipotezi reddedilmistir.
Hasa: Pozitif panoptikon ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Bagimsiz orneklem t testi degerleri Tablo 3.27’de goriilmektedir. Erkek
calisanlarin pozitif panoptikon algilar 3,4273+,83169 iken kadin ¢alisanlarin pozitif
panoptikon algilart 3,4976+,71293 olarak elde edilmistir. Ortalamalararasi gozlenen

matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
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(Sig.=0,024<0,05). Yani, calisanlarin cinsiyetleri ile pozitif panoptikon algilari
arasinda farklilik olusmakta ve her cinsiyet grubundan g¢alisanin pozitif panoptikon
algilar1 farkli diizeydedir. Bu durumda Hsa hipotezi kabul edilmistir. Pozitif
panoptikon ortalama degerlere bakildiginda ise kadinlarin pozitif panoptikon algilari,

erkeklerin pozitif panoptikon algilarindan daha yiiksektir.
Haa: Negatif panoptikon ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Bagimsiz 6rneklem t testi degerleri Tablo 3.27’de goriilmektedir. Erkek
calisanlarin negatif panoptikon algilar1 2,63084+1,09484 iken kadin ¢alisanlarin negatif
panoptikon algilar1 2,6271+,90794 olarak elde edilmistir. Ortalamalararas1 gozlenen
matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(Sig.=0,136>0,05). Yani, calisanlarin cinsiyetleri ile negatif panoptikon algilart
arasinda farklilik olusmamakta ve her cinsiyet grubundan ¢alisanin negatif panoptikon

algilar1 ayni diizeydedir. Bu durumda Haa hipotezi reddedilmistir.
Hsa: izlenme bilinci ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Bagimsiz 6rneklem t testi degerleri Tablo 3.27’de goriilmektedir. Erkek
calisanlarin izlenme bilinci algilar 2,7643+1,06909 iken kadin g¢alisanlarin izlenme
bilinci algilar1 2,55414,67906 olarak elde edilmistir. Ortalamalararasi gozlenen
matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(Sig.=0,087<0,05). Yani, ¢alisanlarin cinsiyetleri ile izlenme bilinci algilar1 arasinda
farklilik olugsmakta ve her cinsiyet grubundan calisanin izlenme bilinci algilar1 farkl
diizeydedir. Bu durumda Hsg hipotezi kabul edilmistir. Cinsiyetler arasindaki ortalama
degerler g6z Oniline alindiginda, erkek c¢alisanlarin izlenme bilincinin kadin

calisanlarin izlenme bilincinden daha yiiksektir.
Hea: Bireysel Performans ile Cinsiyet Arasinda Anlamli Bir Farklilik Vardir.

Bagimsiz 6rneklem t testi degerleri Tablo 3.27’de goriilmektedir. Erkek
calisanlarin bireysel performans algilar1 4,2439+,89518 iken kadin c¢alisanlarin
bireysel performans algilar1 4,4264+,53862 olarak elde edilmistir. Ortalamalararasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur (Sig.=0,003<0,05). Yani, ¢alisanlarin cinsiyetleri ile bireysel performans
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algilar1 arasinda farklilik olugmakta ve her cinsiyet grubundan galisanin bireysel
performans algilar1 farkli diizeydedir. Bu durumda Hea hipotezi kabul edilmistir.
Bireysel performans ortalama degerlere bakildiginda ise kadinlarin bireysel

performans algilari, erkeklerin bireysel performans algilarindan daha yiiksektir.

Tablo 3.28. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene lstatistik dfl df2 Sig.
Dissal Sorumluluk 646 3 341 ,586
Pozitif Panoptikon 519 3 341 ,669
Negatif Panoptikon 2428 3 341 ,065
izlenme Bilinci 3118 3 341 126
Bireysel Performans 3.280 3 341 121

Yukaridaki Tablo 3.28’de varyanslarin homejenlik testine bakildiginda biitiin
sig degerlerin (p>0,05) oldugu goriilmektedir. Biitiin 6lgekler i¢in varyanslarin
homojen dagildigin1 sdylemek miimkiindiir.

3. Yas Gruplarina Gore Farkhihk

Tablo 3.29. Katilimcilarin Yaglari ile Aralarindaki Farklilik T Testi

Yag N Ortalama  Standart Onemlilik Farklilik
Sapma Testi
18-26 14 3,5000 ,88729 *18-26
3 27-35
Dagsal 27-35 100 2,6971 78122 F =4.648 %1828 |
Sorumluluk 36-44 121 2,6354 ,81094 p = 0,003* 36-44
.. *18-26 /
45 ve Ustii 110 2,7039 ,86252 44 ve iistii
18-26 14 3,9286 ,69479
Pozitif 27-35 100 3,4271 ,79488 F =1.051
Panoptikon 36-44 121 3,3973 ,75181 p=0,121
45 ve Ustii 110 3,4701 83172
18-26 14 2,6250 ,94437
Negatif 27-35 100 2,7357 1,02291 F = 501
Panoptikon 36-44 121 2,5847 ,83856 p= 0,682

45 ve Ustii 110 2,5830 1,23166
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18-26 14 2,6905 77861
izlenme 2735 100 25700 66926 F=2666  *27-35/
Bilinci 36-44 121 2,6019 71795 p = 0,048* 44 ve iistii
45 ve Ustii 110 2,9000 1,33471
18-26 14 4,3333 59437
Bireysel 27-35 100 4,2867 74178 F= 307
Performans 36-44 121 4,3574 ,65952 p = 0,806
45 ve Ustii 110 4,2576 ,08545

Hab: Digsal sorumluluk ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tek Yonlii Anova Testi degerleri Tablo 3.29°da goriilmektedir. 18 ile 26 yas

arasinda bulunan ¢alisanlarin digsal sorumluluk algilar1 3,5000+,88729, 27 ile 35 yas

arasinda bulunan ¢alisanlarin digsal sorumluluk algilar1 2,6971+,78122, 36 ve 44 yas

arasinda bulunan ¢alisanlarin digsal sorumluluk algilar1 2,6354+,81094 iken 45 yas

ve lizeri ¢alisanlarin digsal sorumluluk algilar1 2,7039+,86252 olarak elde edilmistir.

Ortalamalararas1 gozlenen matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (Sig=0,003<0,05). Calisanlarin yas durumlari ile digsal

sorumluluk algilart arasinda farklilik olusmakta ve her yas grubundan ¢alisanin digsal

sorumluluk algist farkli diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu durumda Hzy hipotezi

kabul edilmistir.
Tablo 3.30. Yas Tukey Testi Sonuglari

Yas Yas Ortalama Fark Standart Hata Sig.

Dissal 18-26 27-35 ,80286" ,23469 ,004
Sorumluluk 36-44 ,86462" ,23218 ,001
45 ve Ustii ,79610" ,23338 ,004

27-35 18-26 -,80286" ,23469 ,004

36-44 ,06176 ,11115 ,945
45 ve Ustii -,00675 ,11364 1,000

36-44 18-26 -,86462" ,23218 ,001

27-35 -,06176 ,11115 ,945

45 ve Ustii -,06852 ,10835 ,922

45 ve Ustii 18-26 -,79610" ,23338 ,004
27-35 ,00675 ,11364 1,000

36-44 ,06852 ,10835 ,922
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izlenme 18-26 27-35 ,12048 27131 971
Bilinci 36-44 ,08855 ,26840 ,988
45 ve Ustii -,20952 ,26979 ,865

27-35 18-26 -,12048 27131 971

36-44 -,03193 ,12849 ,995

45 ve Ustii -,33000 ,13137 ,060

36-44 18-26 -,08855 ,26840 ,988

27-35 ,03193 ,12849 ,995

45 ve Ustii -,29807 ,12526 ,083

45 ve Ustii 18-26 ,20952 ,26979 ,865

27-35 ,33000 ,13137 ,060

36-44 ,29807 ,12526 ,083

Hangi yas araliklarin da farklilik oldugunun belirlenebilmesi i¢in Tablo
3.30°da Tukey testi sonuglarina bakildiginda ise, 18 ile 26 yas arasinda bulunan
calisanlarin dissal sorumluluk algilari, diger yas araliklarinda bulunan g¢alisanlarin
digsal ~ sorumluluk  algilarindan  daha  yiikksek  oldugu  saptanmigtir.

Hab: Pozitif panoptikon ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tek Yonlii Anova Testi degerleri Tablo 3.29°da goriilmektedir. 18 ile 26 yas
arasinda bulunan calisanlarin pozitif panoptikon algilar 3,9286+,69479, 27 ile 35 yas
arasinda bulunan galisanlarin pozitif panoptikon algilar1 3,4271+,79488, 36 ve 44 yas
arasinda bulunan calisanlarin pozitif panoptikon algilar1 3,3973+,75181 iken 45 yas ve
tizeri ¢aliganlarin pozitif panoptikon algilar1 3,4701+,83172 olarak elde edilmistir.
Ortalamalararas: gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmamastir. (Sig=0,121>0,05). Yani calisanlarin yas durumlari ile pozitif
panoptikon algilar1 arasinda farklilik olusmamakta ve her yas grubundan c¢alisanin

pozitif panoptikon algilari ayn1 diizeydedir. Bu durumda Hap hipotezi reddedilmistir.
Hab: Negatif panoptikon ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tek Yonlii Anova degerleri Tablo 3.29°da goriilmektedir. 18 ile 26 yas
arasinda bulunan calisanlarin negatif panoptikon algilar1 2,6250+,94437, 27 ile 35
yas arasinda bulunan ¢alisanlarin negatif panoptikon algilar1 2,7357+1,02291, 36 ve
44 yas arasinda bulunan ¢alisanlarin negatif panoptikon algilar1 2,5847+,83856 iken
45 yas ve lizeri ¢alisanlarin negatif panoptikon algilart 2,5830+1,23166 olarak elde
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edilmigtir. Ortalamalararast gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (Sig=0,682>0,05). Yani, ¢alisanlarin yas
durumlar ile negatif panoptikon algilar1 arasinda farklilik olusmamakta ve her yas
grubundan ¢alisanin negatif panoptikon algilar1 ayni diizeydedir. Bu durumda Hap

hipotezi reddedilmistir.
Hsb: Izlenme bilinci ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tek Yonlii Anova Testi degerleri Tablo 3.29°da goriilmektedir. 18 ile 26 yas
arasinda bulunan calisanlarin izlenme bilinci panoptikon algilar1 2,6905+,77861, 27
ile 35 yas arasinda bulunan c¢alisanlarin izlenme bilinci algilar1 2,5700+,66926, 36 ve
44 yas arasinda bulunan ¢alisanlarin izlenme bilinci algilar1 2,6019+,71795 iken 45
yas ve lzeri c¢alisanlarin izlenme bilinci algilart 2,9000+1,33471 olarak elde
edilmistir. Ortalamalararas1 gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. (Sig=0,048<0,05). Yani, ¢alisanlarin yas
durumlan ile izlenme bilinci algilar1 arasinda farklilik olugmakta ve her yas
grubundan calisanin izlenme bilinci algilart farkli diizeydedir. Bu durumda Hsp

hipotezi kabul edilmistir.

Hangi yas araliklarin da farklilik oldugunun belirlenebilmesi icin tukey testi
sonuglarina bakildiginda ise, 27 ile 35 yas arasinda bulunan c¢alisanlarin izlenme
bilinci algilari, 44 yas ve iistiinde bulunan ¢aligsanlarin izlenme bilinci algilarindan

daha diisiik oldugu saptanmustir.
Heb: Bireysel performans ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tek Yonlii Anova Testi degerleri Tablo 3.29’da goriilmektedir. 18 ile 26 yas
arasinda bulunan calisanlarin bireysel performans panoptikon algilar1 4,3333+,59437,
27 ile 35 yas arasinda bulunan ¢alisanlarin bireysel performans algilar1 4,2867+,74178,
36 ve 44 yas arasinda bulunan ¢alisanlarin bireysel performans algilar1 4,3574+,65952
iken 45 yas ve iizeri calisanlarin bireysel performans algilar1 4,2576+,98545 olarak
elde edilmistir. Ortalamalararas1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (Sig=0,806>0,05). Calisanlarin yas

durumlar ile bireysel performans algilart arasinda farklilik olusmamakta ve her yas
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grubundan c¢aliganin bireysel performans algilar1 ayni diizeydedir. Bu durumda Heb

hipotezi reddedilmistir.
3. Medeni Duruma Gore Farkhilik

Medeni duruma gore farklilik testine bakildiginda 345 anket formu incelenmis

ve cinsiyetini belirtmeyen 3 katilimecinin anketi degerlendirme disinda birakilmustir.

Tablo 3.31. Katilimcilarin Medeni Durumlari ile Aralarindaki Farklilik Testi

Medeni N Ortalama Standart Sapma  Omemlilik
Durum Testi
Dissal Evli 273 2,6804 ,80096 t=-1,294
Sorumluluk Bekar 69 2,8261 ,96202 P =0,059
Evli 273 3,4294 ,79309 t=-1,026
Pozitif Panoptikon
Bekar 69 3,5383 , 76937 pP=,937
Negatif Evli 273 2,6158 1,03568 t =-,306
Panoptikon Bekar 69 2,6586 1,04021 P =0,353
. Evli 273 2,6972 1,01786 t=-,068
Izlenme bilinci
Bekar 69 2,6884 ,68951 P =0,408
. Evli 273 4,2743 ,86003 t=-1,452
Bireysel
Performans Bekar 69 4,4304 ,47082 P =0,013*

t = Bagimsiz Orneklem t Testi

Hazc: Digsal sorumluluk ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Bagimsiz Orneklem t testi degerleri Tablo 3.31’de goriilmektedir. Evli
calisanlarin digsal sorumluluk algilar1 2,6804+,80096 iken bekar ¢alisanlarin dissal
sorumluluk algilar1 2,8261+,96202 olarak elde edilmistir. Ortalamalararas1 gézlenen
matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(Sig=0,059>0,05). Yani, ¢alisanlarin medeni durumlart ile digsal sorumluluk algilart
arasinda farklilik olusmamakta ve her medeni durum grubundan calisanin dissal

sorumluluk algilar1 ayni diizeydedir. Bu durumda Hac hipotezi reddedilmistir.

Hac: Pozitif panoptikon ile medeni durum arasinda anlaml bir farklilik vardir.
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Bagimsiz oOrneklem t testi degerler Tablo 3.31’de goriilmektedir. Evli
calisanlarin pozitif panoptikon algilar1 3,4294+,79309 iken bekar calisanlarin pozitif
panoptikon algilar1 3,5383+,76937 olarak elde edilmistir. Ortalamalararas1 gdzlenen
matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(Sig=0,937>0,05). Yani, ¢alisanlarin medeni durumlari ile pozitif panoptikon algilart
arasinda farklilik olusmamakta ve her medeni durum grubundan g¢alisanin pozitif

panoptikon algilar1 ayn1 diizeydedir. Bu durumda Hac hipotezi reddedilmistir.

Hac: Negatif panoptikon ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Bagimsiz orneklem t testi degerleri Tablo 3.31°de goriilmektedir. Evli
calisanlarin negatif panoptikon algilar1 2,615841,03568 iken bekar calisanlarin negatif
panoptikon algilar1 2,6586+1,04021 olarak elde edilmistir. Ortalamalararasi gézlenen
matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(Sig=0,353>0,05). Yani, calisanlarin medeni durumlar ile negatif panoptikon algilari
arasinda farklilik olusmamakta ve her medeni durum grubundan calisanin negatif

panoptikon algilart ayni diizeydedir. Bu durumda Hac hipotezi reddedilmistir.
Hsc: Izlenme bilinci ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Bagimsiz 6rneklem t testi degerleri Tablo 3.31’de gorilmektedir. Evli
calisanlarin izlenme bilinci algilar1 2,6972+1,01786 iken bekar ¢alisanlarin izlenme
bilinci algilar1 2,68844,68951 olarak elde edilmistir. Ortalamalararasi gozlenen
matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(S1g=0,408>0,05). Yani, ¢alisanlarin medeni durumlar1 ile izlenme bilinci algilar
arasinda farklilik olusmamakta ve her medeni durum grubundan calisanin izlenme

bilinci algilar1 ayni diizeydedir. Bu durumda Hsc hipotezi reddedilmistir.
Hec: Bireysel performans ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Bagimsiz Orneklem t testi degerleri Tablo 3.31°de goriilmektedir. Evli
calisanlarin bireysel performans algilar1 4,2743+,86003 iken bekar calisanlarin
bireysel performans algilar1 4,4304+,47082 olarak elde edilmistir. Ortalamalararasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

bulunmamistir (Sig=0,013>0,05). Yani, ¢alisanlarin medeni durumlari ile bireysel
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performans algilart arasinda farklilik olusmakta ve her medeni durum grubundan
calisanin bireysel performans algilar1 farkli diizeydedir. Bu durumda Hec hipotezi
kabul edilmistir. Bireysel performans ortalama degerlere bakildiginda ise bekarlarin

bireysel performans algilari, evlilerin bireysel performans algilarindan daha yiiksektir.

Tablo 3.32. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene istatistik dfl df2 Sig.
Digsal Sorumluluk 3,786 4 339 ,085
Pozitif Panoptikon ,549 4 339 ,700
Negatif Panoptikon ,924 4 339 ,450
izlenme Bilinci 437 4 339 ,782
Bireysel Performans 1,903 4 339 ,110

Yukaridaki Tablo 3.32°de bulunan varyanslarin homejenlik testine bakildiginda
biitiin sig degerlerin (p>0,05) oldugu goriilmektedir. Biitlin 6l¢ekler i¢in varyanslarin
homojen dagildigini s6ylemek miimkiindiir.

4. Ogrenim Durumlarina Gére Farklihk

Ogrenim durumuna gore farklilik testinde 345 anket incelenmis ve 6grenim

durumunu belirtmeyen 1 katilimcinin anketi degerlendirme disinda tutulmustur.

Tablo 3.33. Katilimcilarin Ogrenim Durumu ile Aralarindaki Farklilik Testi

Ogrenim Standart Onemlilik
N Ortalamasi .
Durumu Sapma Testi
flkogretim 2 2,1429 ,00000
Lise ve Dengi 5y 2,5798 ;70590
Dissal Okullar F =1,530
1552 Lisans 261 2,7061 84516 U
Sorumluluk Yiiksek p= 0,180
ukse 26 2,9954 ,98105
Lisans
Doktora 4 2,7500 ,17976
Ilk&gretim 2 3,4286 ,40406
Lise ve Dengi 5y 3,3389 84562
Pozitif Okullar F =799
ozItt Lisans 261 3,4444 79153 ~
Panoptikon Yiiksek p= 0,551
ukse 26 3,6841 71548
Lisans
Doktora 4 3,6429 72375
flkogretim 2 2,1250 1,06066
Negatif Lise ve Dengi F =1,560

Panoptikon Okullar 51 2,9191 1,37473
Lisans 261 2,5740 ,96544

p=0,171
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Yiiksek 26 2.7740 86387
Lisans
Doktora 4 1,9063 74565
flkogretim 2 2,1667 1,41421
Lise ve Dengi 5y 2,5980 84273
il Okullar F =364
Zenme Lisans 261 2,6980 1,00202 o
Bilinci Yiiksek p=0,873
ukse 26 2,8526 72161
Lisans
Doktora 4 2,6667 ,86066
flkégretim 2 4,5000 70711
Lise ve Dengi g, 4,2228 08483
Bi | Okullar F= 813
Ireyse Lisans 261 4,2908 79181 =
Performans YViiksek p=0,541
uxse 26 4,5000 34748
Lisans
Doktora 4 4,8333 ,21276

Hazd: Digsal sorumluluk ile 6grenim durumu arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tek Yonlii Anova Testi degerleri Tablo 3.33’de goriilmektedir. {lkdgretim
mezunu olan ¢aliganlarin digsal sorumluluk algilar1 2,1429+,00000, lise ve dengi
mezunu olan ¢alisanlarin dissal sorumluluk algilar1 2,5798+,70590, lisans mezunu
olan ¢alisanlarin dissal sorumluluk algilart 2,7061+,84516, yiiksek lisans mezunu
olan galiganlarin digsal sorumluluk algilar1 2,9954+,98105 iken doktora mezunu olan
caliganlarin digsal sorumluluk sira ortalamasi algilar1 2,7500+,17976 olarak elde
edilmistir. Ortalamalararast gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig=0,180>0,05). Yani, c¢alisanlarin
ogrenim durumlari ile digsal sorumluluk algilar1 arasinda farklilik olugsmamakta ve
her 6grenim durumu grubundan ¢alisanin digsal sorumluluk algilart ayni diizeydedir.

Bu durumda Hzg hipotezi reddedilmistir.
Had: Pozitif panoptikon ile 6grenim durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tek Yonlii Anova Testi degerleri Tablo 3.33’de goriilmektedir. Ilkdgretim
mezunu olan ¢alisanlarin pozitif panoptikon algilar1 3,4286+,84562, lise ve dengi
mezunu olan ¢alisanlarin pozitif panoptikon algilar1 3,3389+,84562, lisans mezunu
olan galisanlarin pozitif panoptikon algilar1 3,4444+,79153, yiiksek lisans mezunu
olan galisanlarin pozitif panoptikon algilar1 3,6841+,71548 iken doktora mezunu olan
calisanlarn  pozitif =~ panoptikon  algilann  3,6429+,72375  olarak  elde

edilmistir.Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
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istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig=0,551>0,05). Yani, ¢alisanlarin
O0grenim durumlari ile pozitif panoptikon algilar1 arasinda farklilik olusmamakta ve
her 6grenim durumu grubundan ¢alisanin pozitif panoptikon algilar1 aymi diizeydedir.

Bu durumda Hagq hipotezi reddedilmistir.
Had: Negatif panoptikon ile 6§renim durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tek Yonli Anova Testi degerleri Tablo 3.33’de goriilmektedir. Ilkogretim
mezunu olan ¢alisanlarin negatif panoptikon algilar1 2,1250+1,06066, lise ve dengi
mezunu olan ¢alisanlarin negatif panoptikon algilar1 2,9191+1,37473, lisans mezunu
olan calisanlarin negatif panoptikon algilar1 2,5740+,96544, yiiksek lisans mezunu
olan galisanlarin negatif panoptikon algilar1 2,7740+,86387 iken doktora mezunu olan
calisanlarn  negatif ~ panoptikon  algilan 1,9063+,745650larak  elde
edilmistir.Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir(Sig=0,551>0,05). Yani, calisanlarin
Ogrenim durumlar ile negatif panoptikon algilar1 arasinda farklilik olugsmamakta ve
her 6grenim durumu grubundan ¢alisanin negatif panoptikon algilar1 ayni diizeydedir.

Bu durumda Hag hipotezi reddedilmistir.
Hsq: Izlenme bilinci ile dgrenim durum arasinda anlamli bir farklilik vardar.

Tek Yonlii Anova Testi degerleri Tablo 3.33’de goriilmektedir. Ikdgretim
mezunu olan ¢alisanlarin izlenme bilinci algilar1 2,1667+1,41421, lise ve dengi
mezunu olan ¢alisanlarin izlenme bilinci algilar1 2,5980+,84273, lisans mezunu olan
calisanlarin izlenme bilinci algilar1 2,6980+1,00202, yiiksek lisans mezunu olan
calisanlarin izlenme bilinci algilar1 2,8526+,72161 iken doktora mezunu olan
calisanlarin izlenme bilinci algilar1 2,6667+,86066 olarak elde edilmistir.Ortalamalar
aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir(Sig=0,873>0,05). Yani, calisanlarin 6grenim durumlan ile izlenme
bilinci algilar1 arasinda farklilik olugsmamakta ve her 6grenim durumu grubundan
calisanin izlenme bilinci algilart ayni diizeydedir. Bu durumda Hsq hipotezi

reddedilmistir.

Hed: Bireysel performans ile 6grenim durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Tek Yonlii Anova Testi degerleri Tablo 3.33’de goriilmektedir. ilkogretim
mezunu olan ¢alisanlarin bireysel performans algilar1 4,5000+,70711, lise ve dengi
mezunu olan ¢alisanlarin bireysel performans algilar1 4,2228+,98483, lisans mezunu
olan ¢alisanlarin bireysel performans algilar1 4,2908+,79181, yiiksek lisans mezunu
olan ¢alisanlarin bireysel performans algilar1 4,5000+,34748 iken doktora mezunu
olan calisanlarin bireysel performans algilar1 4,8333+,21276 olarak elde edilmistir.
Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir(Sig=0,541>0,05). Yani, c¢alisanlarin 6grenim
durumlan ile bireysel performans algilart arasinda farklilik olusmamakta ve her
ogrenim durumu grubundan calisanin bireysel performans algilart ayni diizeydedir.

Bu durumda Heq hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3.34. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene lstatistik dfl df2 Sig.
Digsal Sorumluluk 3,786 4 339 ,085
Pozitif Panoptikon ,549 4 339 ,700
Negatif Panoptikon ,924 4 339 ,450
izlenme Bilinci 437 4 339 ,782
Bireysel Performans 1,903 4 339 ,110

Asagidaki Tablo 3.34°de varyanslarin homejenlik testine bakildiginda biitiin
sig degerlerin (p>0,05) oldugu goriilmektedir. Biitiin dlgekler i¢in varyanslarin

homojen dagildigini s6ylemek miimkiindiir.
5. Memuriyetteki Gorev Siiresine Gore Farkhilhik

Memuriyetteki gorev siiresine gore farklilik testinde 345 anket incelenmis ve
memuriyet gorev sliresini belirtmemis 1 katilimcinin anketi degerlendirme disinda

tutulmustur.
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Tablo 3.35. Katilimeilarin Memuriyet Siiresi ile Aralarindaki Farklilik T Testi

Memuriyet N  Ortalamasit  Standart Sapma  Onemlilik Testi
Siiresi

1 yildan az 5 2,6571 ,71856

Dissal 1-5 yil 85 2,8151 ,84338
1352 6-10 yil 24 2,6360 80700 F =816
Sorumluluk p= 0,539

11-15 yil 114 2,6180 ,78934

16 y1l ve istii 116 2,7340 ,88483

1 yildan az 5 3,3714 1,19779

Pozitif 1-5yil 85 3,5798 ,73420
. 6-10 yil 24 35774 51676 F=1,435
Panoptikon p=0,211

11-15 yil 114 3,3051 ,79983

16 yil ve iistii 116 3,4729 ,84324

1 yildan az 5 2,6000 1,43994

Negatif 1-5yil 85 2,7141 ,94362
. 6-10 yil 24 2,5469 92211 F =847
Panoptikon p= 0,517

11-15 yil 114 2,6776 ,88527

16 yil ve istii 116 2,5259 1,21869

1 yildan az 5 2,2000 ,51908

izl 1-5 yil 85 2,6275 ,64429
£enme 6-10 yil 24 2,3333 79400 F=2,548
Bilinci p= 0,068

11-15 yil 114 2,6228 ,67693

16 yil ve iistii 116 2,8894 1,32478

1 yildan az 5 3,8444 1,64166

Birevsel 1-5yil 85 4,2954 , 74191
Peerrmans 6-10 yil 24 4,3472 36678 F (‘)"éilg

11-15 yil 114 4,3499 ,67144 =5,
16 y1l ve istii 116 42771 ,95665

Hae: Digsal sorumluluk ile memuriyet gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardr.

Tek Yonli Anova Testi degerleri Tablo 3.35°de goriilmektedir. 1 yildan az
memuriyet siiresi olan ¢alisanlarin digsal sorumluluk algilar 2,6571+£,71856, 1 ile 5
yil arasi siireye sahip olan ¢alisanlarin digsal sorumluluk algilar1 2,8151+,84338, 6 ile
10 y1l aras1 siireye sahip olan ¢alisanlarin digsal sorumluluk algilari 2,6369+,80700,
11 ile 15 yil arasi siireye sahip olan calisanlarin digsal sorumluluk algilart
2,6180+,,78934 iken 16 yil ve lizeri siireye sahip olan galisanlarin digsal sorumluluk
algilar1  2,7340+,88483 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi gozlenen
matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir

(Sig=0,539>0,05).
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Calisanlarin memuriyet siireler ile digsal sorumluluk algilar1 arasinda farklilik
olusmamakta ve her memuriyet siiresi grubundan ¢alisanin digsal sorumluluk algilar

ayn1 diizeydedir. Bu durumda Hze hipotezi reddedilmistir.
Hae: Pozitif panoptikon ile memuriyet gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tek Yonlii Anova Testi degerleri Tablo 3.35’de goriilmektedir. 1 yildan az
memuriyet siiresi olan ¢alisanlarin pozitif panoptikon algilar1 3,3714+1,19779, 1 ile 5
yil arasi siireye sahip olan ¢alisanlarin pozitif panoptikon algilar1 3,5798+,73420, 6
ile 10 yil arasi siireye sahip olan c¢alisanlarin pozitif panoptikon algilart
3,5774+,51676, 11 ile 15 yil aras1 siireye sahip olan ¢alisanlarin pozitif panoptikon
algilar1 3,3051+£,79983 iken 16 yil ve {izeri siireye sahip olan ¢alisanlarin pozitif
panoptikon algilari 3,4729+,84324 olarak elde edilmistir.

Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlaml1 bulunmamuistir (Sig=0,211>0,05). Yani, calisanlarin memuriyet siireler
ile pozitif panoptikon algilar1 arasinda farklilik olusmamakta ve her memuriyet siiresi
grubundan ¢alisanin pozitif panoptikon algilar1 ayni diizeydedir. Bu durumda Hse

hipotezi reddedilmistir.

Hae: Negatif panoptikon ile memuriyet gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Tek Yonli Anova Testi degerleri Tablo 3.35’de goriilmektedir. 1 yildan az
memuriyet siiresi olan ¢alisanlarin negatif panoptikon algilar1 2,6000+1,43994, 1 ile
5 yil arasi siireye sahip olan ¢alisanlarin negatif panoptikon algilar1 2,7141+,94362, 6
ille 10 yil arasi siireye sahip olan c¢alisanlarin negatif panoptikon algilari
2,5469+,92211, 11 ile 15 yil arast slireye sahip olan ¢alisanlarin negatif panoptikon
algilan 2,6776+,88527 iken 16 yil ve iizeri siireye sahip olan ¢aliganlarin negatif
panoptikon algilar1 2,5259+1,21869 olarak elde edilmistir.

Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (Sig=0,847>0,05). Yani, ¢alisanlarin memuriyet siireler

ile negatif panoptikon algilar1 arasinda farklilik olusmamakta ve her memuriyet siiresi
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grubundan calisanin negatif panoptikon algilar1 ayni diizeydedir. Bu durumda Hae

hipotezi reddedilmistir.
Hse: Izlenme bilinci ile memuriyet gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tek Yonli Anova Testi degerleri Tablo 3.35’de goriilmektedir. 1 yildan az
memuriyet siiresi olan ¢alisanlarin izlenme bilinci algilar1 2,20004,51908, 1 ile 5 yil
arasi siireye sahip olan ¢alisanlarin izlenme bilinci algilar1 2,7141+,64429, 6 ile 10 y1l
arasi siireye sahip olan ¢alisanlarin izlenme bilinci algilart 2,3333+,79400, 11 ile 15
yil arast1 siireye sahip olan calisanlarin izlenme bilinci algilart 2,6228+,67693 iken 16
yil ve lizeri siireye sahip olan ¢alisanlarin izlenme bilinci algilar1 2,8894+1,32478

olarak elde edilmistir.

Ortalamalar arasi1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,068>0,05). Yani, g¢alisanlarin memuriyet
stireler ile izlenme bilinci algilar1 arasinda farklilik olugsmamakta ve her memuriyet
stiresi grubundan ¢alisanin izlenme bilinci algilart ayni diizeydedir. Bu durumda Hse

hipotezi reddedilmistir.

Hee: Bireysel performans ile memuriyet gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Tek Yonli Anova Testi degerleri Tablo 3.35’de goriilmektedir. 1 yildan az
memuriyet siiresi olan ¢alisanlarin bireysel performans algilar 3,8444+1,64166, 1 ile
5 yil aras1 siireye sahip olan ¢alisanlarin bireysel performans algilar 2,6275+,74191,
6 ile 10 yil arasi siireye sahip olan c¢aligsanlarin bireysel performans algilar
4,3472+,36678, 11 ile 15 yil arasi siireye sahip olan ¢alisanlarin bireysel performans
algilar1 4,3499+,67144 iken 16 yil ve iizeri slireye sahip olan ¢alisanlarin bireysel
performans algilar1 4,2771+,95665 olarak elde edilmistir.

Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlaml1 bulunmamustir (Sig=0,451>0,05). Y ani, ¢calisanlarin memuriyet siireler
ile bireysel performans algilar1 arasinda farklilik olusmamakta ve her memuriyet
stiresi grubundan calisanin bireysel performans algilar1 ayn1 diizeydedir. Bu durumda

Hee hipotezi reddedilmistir.
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Levene lstatistik dfl df2 Sig.
Digsal Sorumluluk ,563 4 339 ,690
Pozitif Panoptikon 3,256 4 339 ,052
Negatif Panoptikon 1,170 4 339 ,324
izlenme Bilinci 3,119 4 339 ,085
Bireysel Performans 4,739 4 339 161

Tablo 3.36’da bulunan varyanslarin homejenlik testine bakildiginda biitiin sig

degerlerin (p>0,05) oldugu goriilmektedir.

varyanslarin homojen dagildig1 gériilmektedir.
6. Niifus Miidiirliigiindeki Gorev Siiresine Gore Farklihk

Bu durumda bitin 6lgekler igin

Tablo 3.37. Katilimcilarin Kurumdaki Gorev Siiresi ile Aralarindaki Farklilik Anova Testi

Kurum Gorev N Ortalamas1  Standart Sapma  Onemlilik Testi
Siiresi
1 yildan az 7 2,9592 ,65317
1-5vil 109 2,7811 ,79956
Digsal 6-10 y1l 33 2,4892 72054 F =975
Sorumluluk p= 0,421
11-15yil 118 2,6782 84393
16 yil ve iistii 77 2,7236 ,92824
1 yildan az 7 3,7551 ,97839
.- 1-5 yil 109 3,5400 ,71807
Pozitif 6-10 yil 33 3,3636 69261 F =858
Panoptikon 44 150 118 3,3053 81001 p= 0,490
16 yil ve iistii 77 3,4341 ,87710
1 yildan az 7 2,5179 ,86129
. 1-5 yil 109 2,7128 ,91305 _
gggigzikon 6-10 yil 33 2,4773 1,02291 p'; 6’1;2]‘;’
11-15 yil 118 2,5752 ,92061 !
16 yil ve iistii 77 2,6429 1,32252
1 yildan az 7 2,6429 ,82456
. 1-5 yil 109 2,6269 ,65574 _
IBZIIIT:]‘(‘:‘I‘e 6-10 yil 33 2,378 70867 5:_53)512
11-15 yil 118 2,6992 73129 '
16 y1l ve listii 77 2,9091 1,53458
1 yildan az 7 4,5238 ,40427
Bi | 1-5 yil 109 4,3058 ,75286 e
Pérr%i‘:nans 6-10 yil 33 4,3670 38035 o 6"223
11-15y1l 118 4,3418 , 76996
16 yil ve istii 77 4,1966 1,02613

Has: Digsal sorumluluk ile kurumdaki gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Tek Yonlii Anova Testi degerleri Tablo 3.37°de goriilmektedir. 1 yildan az
kurum gorev siiresi olan ¢alisanlarin digsal sorumluluk algilar1 2,9592+,65317, 1 ile
5 yil arast siireye sahip olan ¢alisanlarin digsal sorumluluk algilar1 2,7811+,79956, 6
ile 10 yil arasi siireye sahip olan c¢alisanlarin digsal sorumluluk algilari
2,4892+,72054, 11 ile 15 yil arasi siireye sahip olan calisanlarin digsal sorumluluk
algilar1 2,6782+,84393 iken 16 yil ve lizeri siireye sahip olan calisanlarin dissal
sorumluluk algilar1 2,7236+,92824 olarak elde edilmistir.

Ortalamalar arast go6zlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig=0,421>0,05). Yani, c¢alisanlarin
kurum gorev siireleri ile digsal sorumluluk algilar1 arasinda farklilik olusmamakta ve
her kurum gorev siiresi grubundan calisanin digsal sorumluluk algilar1 ayni

diizeydedir. Bu durumda Harhipotezi reddedilmistir.
Has: Pozitif panoptikon ile kurumdaki gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tek Yonlii Anova Testi degerleri Tablo 3.37°de goriilmektedir. 1 yildan az
kurum gorev siiresi olan ¢alisanlarin pozitif panoptikon algilar1 3,7551+,97839, 1 ile
5 yil arast siireye sahip olan ¢aligsanlarin pozitif panoptikon algilar1 3,5400+,71807, 6
ille 10 yil arast siireye sahip olan c¢alisanlarin pozitif panoptikon algilari
3,3636+,69261, 11 ile 15 yil arasi siireye sahip olan ¢alisanlarin pozitif panoptikon
algilar1 3,3953+,81091 iken 16 yil ve lizeri siireye sahip olan ¢alisanlarin pozitif
panoptikon algilar1 3,4341+87710 olarak elde edilmistir.

Ortalamalar arast go6zlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig=0,490>0,05). Yani, calisanlarin
kurum gorev siireleri ile pozitif panoptikon algilar1 arasinda farklilik olusmamakta
ve her kurum gorev siiresi grubundan ¢alisanin pozitif panoptikon algilari ayni

diizeydedir. Bu durumda Hzst hipotezi reddedilmistir.

Has: Negatif panoptikon ile kurumdaki gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Tek Yonli Anova Testi degerleri Tablo 3.37°de goriilmektedir. 1 yildan az

kurum gorev siiresi olan ¢alisanlarin negatif panoptikon algilar1 2,5179+,86129, 1 ile
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5 yil arast siireye sahip olan ¢alisanlarin negatif panoptikon algilart 2,7128+,91305,
6 ile 10 yil aras1 siireye sahip olan calisanlarin negatif panoptikon algilari
2,4773+1,02291, 11 ile 15 yil arasi siireye sahip olan calisanlarin negatif
panoptikonalgilar1 2,5752+,92061iken 16 y1l ve iizeri slireye sahip olan ¢alisanlarin
negatif panoptikon algilari 2,6429+1,32252 olarak elde edilmistir.

Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,765>0,05). Yani, g¢alisanlarin
kurum gorev siiresleri ile negatif panoptikon algilari arasinda farklilik olusmamakta
ve her kurum gorev siiresi grubundan calisanin negatif panoptikon algilart aym

diizeydedir. Bu durumda Har hipotezi reddedilmistir.
Hss: izlenme bilinci ile kurumdaki gérev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tek Yonlii Anova Testi degerleri Tablo 3.37°de goriilmektedir. 1 yildan az
kurum gorev siiresi olan ¢alisanlarin izlenme bilinci algilart 2,6429+,82456, 1 ile 5
yil arasi siireye sahip olan ¢alisanlarin izlenme bilinci algilar 2,6269+,65574, 6 ile
10 y1l aras: siireye sahip olan calisanlarin izlenme bilinci algilar1 2,3788+,70867, 11
ile 15 yil arasi siireye sahip olan ¢alisanlarin izlenme bilinci algilar 2,6992+,73129
iken 16 yil ve flzeri siireye sahip olan calisanlarin izlenme bilinci algilar

2,9091+1,53458 olarak elde edilmistir.

Ortalamalar arasi gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,091>0,05). Yani, calisanlarin
kurum gorev siireleri ile izlenme bilinci algilart arasinda farklilik olusmamakta ve
her kurum gorev siiresi grubundan ¢alisanin izlenme bilinci algilar1 ayni diizeydedir.

Bu durumda Hst hipotezi reddedilmistir.

Het: Bireysel performans ile kurumdaki gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Tek Yonli Anova Testi degerleri Tablo 3.37°de goriilmektedir. 1 yildan az
kurum gorev siiresi olan ¢alisanlarin bireysel performans algilar1 4,5238+,40427, 1
ile 5 yil arasi siireye sahip olan c¢alisanlarin bireysel performans algilar

4,3058+,75286, 6 ile 10 yi1l aras1 siireye sahip olan calisanlarin bireysel performans
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algilart 4,3670+,38035, 11 ile 15 yil arasi silireye sahip olan ¢alisanlarin bireysel
performans algilar1 4,3418+,76996 iken 16 yil ve lizeri siireye sahip olan ¢alisanlarin

bireysel performans algilar1 4,1966+1,02613 olarak elde edilmistir.

Ortalamalar arast go6zlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig=0,664>0,05). Yani, c¢alisanlarin
kurum gorev siireleri ile bireysel performans algilar1 arasinda farklilik olusmamakta

ve her kurum gorev siiresi grubundan calisanin bireysel performans algilari ayni

diizeydedir. Bu durumda Her hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3.38. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene lstatistik dfl df2 Sig.
Dissal Sorumluluk 1,732 4 339 ,142
Pozitif Panoptikon 1,864 4 339 ,116
Negatif Panoptikon 1,697 4 339 ,150
izlenme Bilinci 3,726 4 339 ,086
Bireysel Performans 4,249 4 339 ,062

Yukaridaki Tablo 3.38’de varyanslarin homejenlik testine bakildiginda biitiin

sig degerlerin (p>0,05) oldugu goriilmektedir. Biitiin dlgekler i¢in varyanslarin

homojen dagildigin1 sdylemek miimkiindiir.

3.10. Arastirma Hipotezlerinin Test Sonuclar:

Arastirma hipotezlerinin analiz sonuglarina gore kabul-ret durumu listesi

asagidaki Tablo 3.39°da gosterilmistir.

Tablo 3.39. Hipotezler Tablosu

No Hipotezler Onay
Hia Digsal panoptikon ile bireysel performans arasinda anlamli bir iliski vardir. Ret
Hib Pozitif panoptikon ile bireysel performansi arasinda anlamli bir iliski vardir. Kabul
Hic Negatif panoptikon ile bireysel performansi arasinda anlamli bir iliski vardir. Ret
Hid Izlenme Bilinci ile bireysel performansi arasinda anlamli bir iliski vardir. Kabul
H2a Digsal panoptikon ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir. Ret
Hsa Pozitif panoptikon ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir. Kabul
Haa Negatif panoptikon ile cinsiyet arasinda anlaml bir farklilik vardir. Ret
Hsa [zlenme bilinci ile cinsiyet arasinda anlaml bir farklilik vardr. Kabul
Hea Bireysel performans ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir. Kabul
Hap Dissal panoptikon ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir. Kabul
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Pozitif panoptikon ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Negatif panoptikon ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Izlenme bilinci ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Bireysel performans ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Digsal panoptikon ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Pozitif panoptikon ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Negatif panoptikon ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.
[zlenme bilinci ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Bireysel performans ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Digsal panoptikon ile 6grenim durumu arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Pozitif panoptikon ile 6grenim durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Negatif panoptikon ile 6grenim durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.
[zlenme bilinci ile 6grenim durum arasinda anlamli bir farklilik vardr.
Bireysel performans ile 6grenim durum arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Daigsal panoptikon ile memuriyet gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Pozitif panoptikon ile memuriyet gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Negatif panoptikon ile memuriyet gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Izlenme bilinci ile memuriyet gorev siiresi arasinda anlaml bir farklilik vardir.
Bireysel performans ile memuriyet gorev siiresi arasinda anlaml bir farklilik vardir.
Digsal panoptikon ile kurumdaki gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Pozitif panoptikon ile kurumdaki gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Negatif panoptikon ile kurumdaki gérev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
izlenme bilinci ile kurumdaki gorev siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardr.
Bireysel performans ile kurumdaki gorev siiresi arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Panoptikonun bireysel performans ilizerinde diizenleyici rolii vardir.

Ret
Ret
Kabul
Ret
Ret
Ret
Ret
Ret
Kabul
Ret
Ret
Ret
Ret
Ret
Ret
Ret
Ret
Ret
Ret
Ret
Ret
Ret
Ret
Ret
Kabul
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4., BOLUM: SONUC VE ONERILER

4.1. Sonug¢

Bu calismada Tiirkiye genelindeki Niifus Miidiirliikleri’nde Panoptikon ile
yapilacak gozetimin Bireysel Performans tizerindeki etkileri aragtirilmigtir. Calisma
Niifus Miidiirliigii’nde gorevli, miidiirler ve memurlardan olusan 345 katilimcinin
anket Olgeklerine verdigi cevaplarla elde edilen verilerin analiz edilmesiyle
sonuclandirilmastir.

Aragtirmada, Panoptikon’un Bireysel Performans iizerindeki etkisini tespit
etmek lizere olusturulan bes ana hipotezin tigli kabul edilmis ve ikisi reddedilmistir.
Bazi alt hipotezlerde de ret durumu olmakla birlikte bu sonuglar; Panoptikon ile
Bireysel Performans arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugunu gostermektedir.

Kabul edilen diger hipotezlerle birlikte ‘“Panoptikon’un Bireysel Performans
Uzerinde Diizenleyici Rolii Vardir” hipotezinin de kabul edilmesi arastirmay:
destekler niteliktedir.

Panoptikon 6l¢eginde, demografik degiskenlerle Panoptikon’un alt
boyutlarinin ¢ogunda anlamli farklilik gériilmemekle birlikte alt boyutlardan Pozitif
Panoptikon ile cinsiyet, Digsal Panoptikon ile yas ve izlenme Bilinci ile yas ve cinsiyet
arasinda anlaml farklilik oldugu goriilmektedir.

Bireysel Performans oOl¢eginde demografik degiskenlerden; yas, 6grenim
durumu, memuriyet siiresi ve kurumdeki hizmet siiresi ile Bireysel Performans
arasinda anlamli bir farklilik olmamakla birlikte, cinsiyet ve medeni durumla Bireysel

Performans arasinda anlamli bir farklilik gériilmektedir.

Arastirmada, Korelasyon Analizi sonuglarima baktigimiz zaman Niifus
Midirligii calisanlarinin, Panoptikon &lgegi alt boyutlarindan Digsal Panoptikon
Olgegine yonelik algilart ile Bireysel Performans dlgegine yonelik algilari arasinda
(p=,625>0,05) pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli diisiik dereceli bir iligki

saptanmistir.

Niifus Midiirliigii ¢alisanlarinin, Panoptikon 6lgegi alt boyutlarindan Pozitif
Panoptikon 6l¢egine yonelik algilari ile Bireysel Performans dlgegine yonelik algilart
arasinda (p=,025<0,05) pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli diisiik dereceli bir

iliski saptanmistir. Calisanlarin Pozitif Panoptikon algilar1 ile Bireysel Performans
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algilar1 arasinda birbirilerinden etkilendikleri saptanmistir. Calisanlarin  Pozitif

Panoptikon algilar1 artik¢a Bireysel Performans algilar1 da artis gosterecektir.

Niifus Miidiirliigii ¢alisanlarinin, Panoptikon 6lgegi alt boyutlarindan Negatif
Panoptikon 6l¢egine yonelik algilari ile Bireysel Performans 6lgegine yonelik algilart
arasinda (p=,710>0,05) negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli diisiik dereceli bir

iliski saptanmustir.

Niifus Miidiirliigii ¢alisanlarinin, Panoptikon dlcegi alt boyutlarindan izlenme
Bilinci 6lgegine yonelik algilart ile Bireysel Performans dlgegine yonelik algilart
arasinda (p=,000<0,01) pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli diisiikk dereceli bir
iliski saptanmustir. Calisanlarin izlenme Bilinci algilari ile Bireysel Performans algilari
arasinda birbirilerinden etkilendikleri saptanmistir. Calisanlarin Izlenme Bilinci

algilar1 artikga Bireysel Performans algilari da artis gosterecektir.

Panoptikon’un “Bireysel Performans Uzerinde Diizenleyici Rolii Vardir”
hipotezi; calisanlarin Panoptikon, Bireysel Performans iizerindeki ilgi tahmin edilen
coklu regresyon modeli 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml (F=12,942

Sig=0,000<0,010) sonucu ile kabul edilir diizeydedir.

Yapilan bu analizlerde Tirkiye genelindeki Niifus Midrliikleri’nde
Panoptikon sistemine benzer goézetim faaliyetleriyle yapilacak Performans
Degerlendirmenin, Bireysel Performans’t pozitif yonde ve anlamli derecede

etkileyecegi sonucuna ulasilmaktadir.

Bu c¢alismada oldugu gibi (Asa, 2011: 250)’nin yaptigi calismada da
kurumlarda olusturulacak Performans sistemlerinin Bireysel Performans’: artiracagi
yoniinde sonuca ulagilmigtir. Tirk kamu yonetiminde 657 sayili devlet memurlar
kanunu kapsaminda giirev yapan memurlara uygulanan sicil doldurma sisteminin,
islevselligi kalmadig: diistintilerek 15 Haziran 2011 tarihli yonetmelikle uygulamadan
kaldirilmistir. Yerine tiim kurumlar icin Ongoriilen Performans’a dayali yeni bir
sistemin olusturulmast zorunlu hale getirilmistir (Giirciioglu ve Nail, 2018: 2).
Kurumlar i¢in 6nemi yonetmelikle ve bilimsel ¢aligmalarla vurgulanmasina ragmen
heniiz uygulanan bir Performans sisteminin olmamasi kurumlar acisindan biiyiik bir

eksiklik olarak goriilmektedir.
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Bu dogrultuda calismadan elde edilen sonuglarin degerlendirilmesiyle
tasarlanan Performans Yonetim Sistemi (PYS), Merkezi Niifus Idare Sistemi
(MERNIS)’'ne entegre edilmek {izere, Niifus ve Vatandashik Isleri Genel

Miidiirliigli’niin onay1 alinmistir.

4.2. Oneriler

Calismada, literatiir taramasi ve anket uygulamasi sonucu elde edilen bilgiler
dogrultusunda; kurumlar, c¢alisanlar ve arastirmacilar igin Oneriler asagida

sunulmistur.

4.2.1. Kurumlar icin Oneriler

Kurumlarda Performans Degerlendirme’nin geleneksel yontemlere gore daha
modern ve teknolojik sistemler olan PYS’ler ile uygulanmasinin, degerlendirme
sonucuna sayisal verilerle ulasilarak, adalet ve hakkaniyet ilkeleri dogrultusunda
Performans Degerlendirmede hata paymi azaltacagi disiiniilmektedir. Bu konuda
PYS’lerin kurumlarda kullanilma amacini Y1lmaz (2005: 16-17); “Elektronik Personel
Izleme Sistemleri sayesinde Performans Degerlendirme yapan ydneticilerin,
degerlendirme siire¢lerindeki unutma, yanlilik gibi tarafliliklar1 agilmakta ve isletme
icinde daha adil Performans kriterlerinin kurumda kalic1 olarak yerlestirilmesi

saglanmaktadir” seklinde ifade etmektedir.

Caligmada literatiir taramasi ile ulagilan bilgilere gore; gliniimiizde diinyanin
onde gelen devletlerinin; isletmelerin ve kurumlarin giivenliginin saglanmasinda,
verimliligin ve Bireysel Performans’in artirilmasinda PYS’leri  kullandiklar
goriilmiistir. Bu baglamda Giddens (2008: 24-26) yaptigi calismada; izleme
faaliyetlerinin  kullanim alanlarmi  “Ozellikle bireylerin calisma yasamlarinda
izlendiklerinin farkinda olarak yapilan gozetim ve denetim bir¢ok isletme ve kamusal
alanda uygulanmaktadir” seklinde belirtmektedir. Tirkiye genelindeki Niifus
Miidiirliikleri’nde Performans Degerlendirme sistemlerinin olusturulmasina yonelik
yapilan tek ¢aligma olan Asa (2011: 258)’nin doktora tezinde ise, bu konun 6nemi
sOyle ifade edilmektedir: “Kamu kurumlari ve toplum acisindan stratejik onemi

gittikce artan bir kurum olan Niifus Miidiirliikkleri’nin, daha verimli ve etkin sekilde
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hizmet verilebilmesi ve yapilandirilmast i¢in kurumsal Performans sistemine

gecilmesi zorunluluk arz etmektedir.”

Yapilan calismalardan anlasilacagi tizere; enformasyon devrimlerinin
yasandigi giiniimiizde kurumlarimizin verimliliklerini ve hizmet kalitelerini
artirmalar1 yoniinde, ¢alisanlarin Performans’larin1 panoptik sistemin modern hali
diyebilecegimiz PYS’ler ile degerlendirerek daha seffaf ve hesap verebirliligi yiiksek
bir yapiya kavusmalari Onerilmektedir. Bununla birlikte kurumlarda PYS’lerin
uygulanmasinda gereken kriterlerin saglanmamasi, ¢alisanlar agisindan bazi olumsuz
durumlarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir. PY S’lerin nasil uygulanacagina ve
mevcut sisteme nasil entegre edilecegine kurumlarin yoneticileri karar verecektir. Bu
noktada PYS’ler agisindan bakildiginda, ¢alisanlar ile ilgili elde edilen bilgilerin {icret
artiglar1 ve terfiler i¢in mi, yoksa bu bilgilerin ¢alisanlar disipline etmek amaciyla m1
kullanilacagi kurum yoneticileri tarafindan belirlenmelidir. Bu degerlendirmeler
sonucunda kurum i¢in uygun olan PYS’lere karar verilmelidir (Yilmaz, 2005: 16-17).
Aksi takdirde kurumlar i¢in uygun olmayan PYS’ler, c¢alisanlar iizerinde bask1
olusturarak psikolojilerini bozabilmektedir. Erdemir ve Ko¢ (2006: 559-560)
calisanlarin izlenmesi ile ilgili yaptiklar1 arastirmada; “izleme calisan mahremiyetini
ithlal ederek motivasyonun diismesi ve verimliligin azalmas1 gibi olumsuz sonuclara

sebep olabilmektedir” sonucuna ulasmislardir.

Bu calismadan elde edilen bilgi ve bulgular dogrultusunda izlemenin ¢alisanlar
acisindan olumlu ve olumsuz yonleri degerlendirilerek tasarlanan PYS, Niifus
Miidiirliikleri’nde Performans degerlendirmede kullanmilmak amaciyla MERNIS’e
entegre edilmek iizere Niifus ve Vatandaslik Isleri Genel Miidiirliigii’niin onayi
alinmistir. Bu baglamda kamu kurumlarinda Bireysel Performansla ilgili yapilan
calismalardan ve bu ¢aligmanin bilgi ve bulgularindan ulasilan sonuglara gore; basta
Niifus Miidiirliikleri olmak {izere tiim kamu kurumlar i¢in 6nerebilecegimiz PY S’ nin

kurumlara faydalarini su sekilde siralamak miimkiindiir:

1. PYS, yoneticilere ¢alisanlarinin anlik Performans’t ile ilgili sayisal veriler
sunarak yapilacak denetimin daha teknolojik ve seffaf hale gelmesini

saglamaktadir.



101

2. Niifus Midiirliikleri’nde olusturulan randevularin galisanlara giin iginde
PYS tarafindan esit bir sekilde dagitilmasi, ¢alisanlar arasindaki goérev
dagiliminin daha adaletli bir sekilde yapilmasini kolaylastirmaktadir.

3. Yoneticilerin Performans degerlendirmede kullanacagi bilgileri PSY den
sayisal verilere dayanarak elde etmesi, Performans degerlendirmenin
calisanlarin ve kurumlarin gelisimine katki sunacak sekilde yapilmasini
saglamaktadir.

4. PYS, calisanlarin islem yaptiklar1 esnada yoneticilerle belge aligverisi
yapmasint kolaylastirmasi, yapilan islem siiresini azaltarak hizmet
kalitesinin artmasini saglamaktadir.

5. PYS bir denetim sistemi olmakla birlikte ¢alisanlar arasindaki iletigimi
internet ortaminda saglamasi, kurumlarda telefon ihtiyacim1 ortadan
kaldirarak tasarruf etme imkani sunmaktadir.

6. Calisanlar tarafindan gerceklestirilen islemlerin yoneticiler tarafindan anlik
takip edilebiliyor olmasi, ig ve islemlerdeki hata payin1 azaltmaktadir.

7. PYS, yoneticiler ve calisanlar arasindaki iletisimi daha sistematik hale

getirerek zamandan tasarruf edilmesini saglamaktadir.

4.2.2. Cahsanlar icin Oneriler

1. Kurumlarda PYS’ler ile yapilacak gozetim faaliyetlerinin, ¢alisanlar arasindaki
iletisimi  gelistirecegi yapilan c¢aligmalarla desteklenmektedir. Bu baglamda
calisanlar PSY’lerin avantajlarindan yararlanarak gii¢lii ve zayif yonlerinin
belirlenmesinde yoneticileri ile bilgi aligverisini giiglendirebilirler.

2. Kurumlarda yoneticilerin teknolojik cihazlarla gozetim faaliyetlerini uygulamaya
kanuni haklar1 vardir. Bu konuda ¢alisanlar da gozetim faaliyetlerinin kanunlara
uygun bir sekilde yapilip yapilmadigi konusunda denetim haklarinin oldugunu
unutmamalidirlar.

3. Kurumlarda PYS’lerin hayata gegirilmesiyle birlikte ¢alisanlar bu sistemleri aktif
bir sekilde kullanmaya o6zen gostermeli ve yoneticilerin Performans
degerlendirmede kullanacagi sayisal verilerin olusturulmasina katki sunmalidirlar.

Ciinkii elde edilecek verilerin gercek Performans’t yansitmast Performans
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degerlendirmenin adil ve hakkaniyet ilkeleri g¢ercevesinde yapilmasina katki

sunmaktadir.

4.2.3. Arastirmacilar icin Oneriler

1. Alan yazinda Panoptikonla ilgili birgok calisma olmasina ragmen
Panoptikon’un Bireysel Performans iizerindeki etkilerine yonelik ¢ok az
calisma bulunmaktadir. Bu konuda arastirmacilar; Panoptikon’un caligan
Performans’in1 etkileyen orgiitsel sinizm, orgiitsel baglilik, is tatmini ve is
stresi gibi kavramlar tizerindeki etkilerini arastirabilir.

2. Gilinlimiizde teknolojik cihazlarla uygulanan gozetim faaliyetlerinin
panoptik sisteme benzetilmesiyle ortaya ¢ikan ve Panoptikon’un tiirevleri
olarak nitelendirilen; Post Panoptikon, Sinoptikon ve Omniptikon gibi
kavramlar  arastirmacilar i¢in  yani c¢alisma  konular1  olarak
degerlendirilebilir.

3. Calismadan elde edilen bulgular dogrultusunda tasarlanan PY S’nin, Niifus
Midiirliikleri’nde uygulanmasi ile ulasilacak sonuglar degerlendirilerek bu
sistemin diger kurumlarda uygulanabilirligi arastirilabilir.

4. Panoptikon’un Bireysel Performans iizerindeki etkileri Niifus Miidiirliigi
disindaki kurumlarda da arastirilarak elde edilecek sonuglar bu ¢alisma ile

karsilastirilabilir.



103

KAYNAKCA

AKCAKAYA, M. (2012). Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi ve Uygulamada
Karsilagilan Sorunlar. Karadeniz Arastirmalar: Dergisi, 32, 171-202.

AKMAN DOMLEKCI, H., ve GUZEL, S. (2022). Yeni Panoptizm Uygulamalar::
Saglik Hizmetlerinde Dijital Gozetim. Sel¢uk Saghk Dergisi, 3(1), 105-116.

ALTINOZ, M. (2018). Yetenek Yo6netiminin Algilanmas1 Uzerine Karsilastirmali Bir
Arastirma. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 39, 82-95.

ARISOY, B. (2017). Performans yonetiminde kogluk. Finans Ekonomi ve Sosyal
Arastirmalar Dergisi, 2(2), 132-136.

ASA, Y. (2011). Kamu Kurumlarinda Siirdiiriilebilir Etkinligin Kontrolii:
Balanced Scorecard ile Kurumsal Performansin Olciimii ve Kiitahya ili
Niifus Miidiirliiklerinde Bir Uygulama, Doktora Tezi, Dumlupmar

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.

ASLANTAS, T. (2020). Performans Yonetimi ve Degerlendirmesi, Atilim

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

ATAMAN, B., GOKCEN, G., CAVLAK, H., ve CEBECI, Y. (2017). Kurumsal
Yonetim Algist Ile Kurumsal Yonetim Notu Arasindaki iliskinin Analizi.

Maliye Finans Yazilari, 107, 161-186.

AYDIN, A. E. (2018). Gozetim Toplumunda Tiiketici: Tiiketici Mahremiyeti
Uzerine Bir Arastirma, Doktora Tezi, Mugla Sitki Kocaman Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mugla.

BALTACI, A. (2017). Is yiikii ve performans arasindaki iliskiler: Ampirik bir
arastirma, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 101-121.

BASTURK, E. (2016). Panoptikon’dan Post Panoptikon’a Gozetim’in
SoyKkiitiigii, Doktora Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Ankara.



104

BATMAN, O., ve IBIS, S. (2014). Elektronik Gézetim Uygulamalarinin Calisanlar
Uzerindeki Etkileri: Istanbul'daki Seyahat Acentalar1 Uzerine Bir Arastirma.

13. Geleneksel Turizm Paneli. Istanbul.

BAYRAM, L. (2006). Geleneksel Performans Degerlendirme Y 6ntemlerine Yeni Bir
Alternatif: 360 Derece Performans Degerlendirme. Sayistay Dergisi, 62, 47-
65.

BEDUK, A. (2012). Karsilastirmah Isletme Yonetim Terimleri Sozliigii. Nobel

Yayinlart.

BENTHAM, J. (2016). Panoptikon. (Z. Ozarslan, ve B. Coban, Cev.) istanbul: Su

Yayinevi.

BILEN, A., ve DEMIRDAS, D. (2019). Miilki Idari Amirlerinin Kamu Performans
Yonetimine Iliskin - Tutumlarinin ~ Belirlenmesine  Yonelik  Arastirma
Kapsaminda Kamuda Performans Yonetimine iliskin Algi Boyutu. Dicle
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 11(22), 174-193.

BILGIN, K. U. (2007). Kamuda Olgiilebilir Denetime Hazirlik "Performans
Yonetimi". Sayistay Dergisi, 18(65), 53-87.

BINGOL, D. (2006). insan kaynaklar1 yonetimi. Arikan Yaymevi.

BITIRIM OKMEYDAN, S. (2017). Postmodern Kiiltirde Gdzetim Toplumunun
Doniigtimii:  ‘Panoptikon’dan  ‘Sinoptikon” ve ‘Omniptikon’a. Online

Academic Journal of Information Technology, 8(30), 45-69.

BIYIKBEYI, T. (2019). Benimsenmis Ulusal Kiiltiirel Degerler Simiflandirmasi
Baglaminda Panoptikon, Psikolojik Giiclendirme ve Is Tatmini
Arasindaki Iliski: Bir Alan Arastirmasi, Doktora Tezi, Kahramanmaras

Siit¢ii imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kahramanmaras.

BOZKURT, V. (2000). Gozetim ve Internet: Ozel Yasamm Sonu Mu? Birikim
Dergisi, (136).



105

BOZOGLU, T. (2018). Teknoloji, Yonetim ve Mekan: Gozetim, Denetim,
Mahremiyet ve Mekansal Yapilandirmayla Pratiklerinin Kurumsallagsmasi.

Ekonomi, Politika ve Finans Arastirmalar1 Dergisi, 3(3), 259 - 288.

BUTE, M. (2011). Etik iklim, drgiitsel giiven ve bireysel performans arasindaki iliski.
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 25(1), 171-192.

BUYUK, K., ve KESKIN, U. (2012). Panoptikon’un Elektronik Dirilisi: Etik Bir
Sorun Olarak Isyeri izleme. Is Ahlaki Dergisi, 5(10), 55-88.

BUYUKOZTURK, S. (2017). Sosyal Bilimler i¢in Veri Analizi El Kitab:
Istatistik Arastirma Deseni SPSS Uygulamalar1 ve Yorum. Pegem
Akademi.

CAYCI, A., ve CAYCI, B. (2017). Dijital iletisim Caginda Teknolojinin A¢iga
Cikardiklari: Gozetim ve Mahremiyet. The Turkish Online Journal of
Design, Art and Communication, 7(1), 36 -46.

CEKMECELIOGLU, H. G., ve PELENK, S. E. (2015). Orgiitsel engellerin,
orgiitsel baghlik ve is performansi iizerindeki etkileri: Kocaeli Lastik

Isletmelerinde bir arastirma. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,

29, 143-164.

CELIK, R. (2014). Gézetim Toplumu ve Internet: Yeni Iletisim Ortamlarinda
Gozetimin Doniisiimii, Doktora Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul.

CELIKTEN, M., ve OZKAN, H. H. (2018). Ogretmen Performans Degerlendirme
Sistemi. OPUS Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi, 8(15), 806-824.

CETIN, M., ve ASIL, S. (2019). Kamu Calisanlarmin Teknolojinin Gézetim Islevine
Bakis1. Tletisim Kuram ve Arastirma Dergisi, 49, 12-30.

DAGAR, A. (2014). Review of Performance Appraisal Techniques. International
Research Journal of Commerce Arts and Science, 5(10), 16-23.

DEMIR, H., ve DEMIRHAN, Y. (2019). Saglk Calisanlar1 Arasinda Panoptik
Korku. Is ve insan Dergisi, 6(2), 209-227.



106

DEMIR, Y. (2006). Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Acisindan Performans
Degerlendirme Yontemlerinin Incelenmesi, Giiven Sigorta TA S. i¢in
Karsilastirmal Bir Model, Doktora Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisti, Konya.

DIKMEN, B., ve OZPEYNIRCI, O. (2010). Matris Tipi Orgiitlerde Bireysel
Performans Degerlendirme: 360 Derece Yontemi ve Hedeflerle Yonetim
Teknikleri Ile Melez Bir Yoéntem Uygulamasi. Hacettepe Universitesi

iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 28(1), 71-104.

DOLGUN, U. (2004). Gozetim Toplumunun Yiikselisi. Enformasyon Toplumundan

Gozetim Toplumuna. Yoénetim Bilimleri Dergisi, 1(3), 1 -21.

DOLGUN, U. (2005). Calisma Yasaminda Gozetim. Sosyal Siyaset Konferanslari
Dergisi, (49), 508 -539.

ERBAS, M. S. (2019). Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Yonetimi ve
Degerlendirme Sistemi: Kamu Cahsanlariyla Yapilan Bir Arastirma,
Doktora Tezi, Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Konya.

ERDEM, M., TASDAN, M., MEMDUHOGLU, H., ve ILGAN, A. (2008). Orgiitsel
Gelisim Aracilar1 Olarak Toplam Kalite Yonetimi ile Stratejik Yonetim ve
Planlama Yaklagimlari. Cukurova Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi,

3(35), 72 - 92.

ERDEMIR, E. (2008). Bilgi Toplumunda Calisma iliskilerinin Yeni Boyutu: Isyeri
ve Caliganlara Yonelik izleme Faaliyetleri ve Tiirkiye'deki Durum. 1. Ulusal

Cahlisma Iliskileri Kongresi.

ERDEN, K. (2021). Sosyal Medyanin Gozetim Araci Olarak Kullanilmasi
Baglaminda Tiirkiye'deki Banoptikon Uygulamalarina Yonelik Bir

Arastirma, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi,

Ankara.



107

ERKIS, I. U. (2014). Kamu Kurumlarinda Performans Yonetiminin
Uygulanabilirligi: 360 Derece Performans Degerleme Teknigi (Antalya ili

Ornegi), Doktora Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

ERYILMAZ, B., ve BIiRICIKOGLU, H. (2011). Kamu Y&netiminde Hesap
Verebilirlik ve Etik. is Ahlaki Dergisi, 4(7), 1 -28.

ESITTI, S. (2013). Gozetim Toplumunda Sinoptikon ve Sosyal Medya, Doktora

Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

FOUCAULT, M. (1992). Hapishanenin Dogusu. (M. A. Kilicbay, Cev.) Imge
Kitabevi Yayinlart.

GIDDENS, A. (2008). Ulus-Devlet ve Siddet. (C. Atay, Cev.), Kalkedon Yaymnlari.

GOK, S. (2021). Isyerinde Izleme”nin Yonetim Bilimi Ozelinde Incelenmesi.
Uluslararas1 Yonetim ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, 8(16), 66-75.

GOKCE, O., ve SAHIN, A. (2002). 21. Yiizyilda Tiirk Biirokrasisinin Sorunlar1 ve
Coziim Onerileri. SU IIBF Sosyal ve Ekonomi Arastirmalar Dergisi, 2(3),
1-27.

GOKER, G. (2016). Bir Gozetim Aracit Olarak Periscope. Cankir1 Karatekin
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 7(1), 969 - 992.

GOKSAL, N. (2020). isletmelerde Sosyal Medya Kullamminin Ise Adanmishk,
Calisan Sadakati ve Bireysel Performansa Etkisi, Doktora Tezi, Kirikkale

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kirikkale.

GUNLUK, M., OZER, G., ve OZCAN, M. (2017). Meslek Memnuniyeti ve Bireysel
is Performans Iliskisinde Mesleki Bagliligin Ara Degisken Etkisi: Muhasebe
Meslek Mensuplar1 Uzerinde Bir Calisma. International Review of

Economics and Management, 5(4), 1-22.

GURCUOGLU, S., ve NAIL, O. (2018). Tirk Kamu Yo6netiminde Performans
Yonetimi: Milli Egitim Bakanligi Ornegi. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Derqgisi, 5(14), 537-549.



108

GUVEN, 0. O. (2014). Gozetim Tekniklerinin Giig Iliskileri Baglaminda Déniisiimii
ve Toplumsal Denetim. Atatiirk iletisim Dergisi, (7), 79 - 112.

GUVEN, S. K. (2007). Gozetim Toplumu ve Toplumsal Mesruiyet, Doktora Tezi,

Mimar Sinan Giizel Sanatlar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.

HELVACI, M. A. (2002). Performans YoOnetimi Siirecinde Performans
Degerlendirmenin Onemi. Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi

Dergisi, 35(1-2), 155 -1609.

ICERLI, L. (2009). Orgiit Yapisi ve Orgiitsel Adalet Arasindaki iliskiler, Dokuz

Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, izmir.
ISLAMOGLU, A. H. (2002). Bilimsel Arastirma Yéntemleri. Beta Yayinevi.

ISIGICOK, E. (2008). Performans Ol¢iimii, Yonetimi ve Istatiksel Analizi.
Ekonometri ve Istatistik Dergisi, (7), 1 -23.

KANCI, T. (2019). Amfitiyatro, Panoptikon ve Gorme Rejimleri. insan ve Insan
Dergisi, 6(21), 543 -551.

KARAMAN, D. (2018). Kogluk Egitimleri ile Siirdiiriilebilir Bireysel Performans ve
Istihdamin Saglanmasi. Sosyal Arastirmalar ve Davrams Bilimleri, 4(6),

300-310.

KARAYEL, S. (2010). Yenilik¢i Bir Orgiitlenme Modeli Olarak “Kiimelenme”
fle isletme Performansi iliskisi: Ayakkabicihk Sektoriinde Bir Arastirma,

Doktora Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.
KOCEL, T. (2013). isletme Yoneticiligi. istanbul: Beta Yayinlar1.

KUSCU KARATEPE, H., KUSCU, F. N., ve KARAMAN, M. (2019). Psikolojik
Sermayenin Bireysel Performansa Etkisi: Hemsireler Uzerinde Bir Arastirma.

Anemon Mus Alparslan Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7, 105-114.

LUNENBURG, F. C. (2012). Performance Appraisal: Methods and Rating Errors.
International Journal of Scholarly Academic Intellectual Diversity, 14(1),
1-9.



109

MARX, K. (2003). Kapital, Kapitalist Uretimin Elestirel Bir Tahlili, (A. Bilgi,
Cev.), Ankara: Eris Yayinlari.

MAYATURK AKYOL, E. (2011). Tiirkiyede Performans Yonetiminde
Yetkinliklerin Rolii, Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, [zmir.

MERCANLIOGLU, C. (2012). Orgiitlerde Performans Yonetimi ile Isgorenlerin
Motivasyonu Arasindaki iliski. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi,

4(1), 41-52.

MERTOGLU, S. (2020). Saghk Cahsanlariin Hastanelerde Bilisim
Teknolojilerine Yonelik Tutumlar1 ve Hazirbulunusluk Seviyelerinin
Bireysel Performansina Etkisinin Degerlendirilmesi, Doktora Tezi,

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

MOHAMMED, F. M. (2010). Akademik Personel Performans Degerlendirme
Kriterlerinin incelenmesi, Marmara Universitesi Egitim Bilimleri

Enstitiisii, Doktora Tezi, Istanbul.
OGE, H. S. (2016). insan Kaynaklar1 Yénetimi. Konya: Egitim Yaymevi.

OZBUCAK ALBAR, B. (2018). Teknolojik Denetimin Calisanlar ve Isverenler
Uzerindeki Etkileri, Is ve Organizasyon Arastirmasi, 739-743.

OZDEL, G. (2012). Foucault Baglaminda Iktidarin Gériinmezligi ve "Panoptikon" ile
"Iktidarin Gozii" Gostergeleri. The Turkish Online Journal of Design, Art
and Communication, 2(1), 22 -29.

OZDEMIR, S. (2020). Post- Panoptikon Cag1: Gozetimin Dijitallesmesi ve Cevrimici
Kimligin Gizliligi Uzerine Bir Analiz. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler

Dergisi, 20(3), 81 -108.

OZER, M. A. (2007). Modern Y 6netime Dogru Olmazsa Olmaz Kosul: Etkin Devlet.
Verimlilik Dergisi, (4), 85-108.

OZER, M. A. (2009). Performans Yonetimi Uygulamalarinda Performansin Olgiimii
ve Degerlendirilmesi. Sayistay Dergisi, 73, 3-29.



110

OZKAL SAYAN, i, ve GUNESER DEMIRCI, A. (2018). Kamu Personelinin
Degerlendirilmesinde Performans Sistemine Gegis Siirecinin Analizi. Ankara

Universitesi SBF Dergisi, 73(2), 667-700.

OZKAL SAYAN, 1., ve SAHAN, Y. (2011). Saghk Bakanligi'nda Performans
Degerlendirme ve Ek Odeme Sistemi. Memleket Siyaset Yonetim Dergisi,

6(16), 33 -70.

OZKAL SAYAN, I, OVGUN, B., ve ZENGIN, O. (2018). Tiirk Kamu Y 6netiminde

Performans Degerlendirmesi ve Denetimi Miimkiin mii? Sosyal Bilimler Metinleri,

(2).

OZKAN, O. S., ve OMAY, T. (2019). Psikolojik Sermayenin Bireysel Performans
Uzerindeki Etkisinde Birey-Orgiit Uyumunun Aracilik Rolii: Vakif
Universitelerindeki Ogretim Uyelerine Yénelik Bir Arastirma. Isletme

Arastirmalar Dergisi, 11(2), 743-757.

OZMUTAF, N. M. (2007). Orgiitlerde Bireysel Performans Unsurlar1 ve Catisma.
C.U. iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 8(2), 41-60.

OZPEHLIVAN, M. (2015). Kiiltiirel Farkhliklarin Isletmelerde Orgiit Ici
fletisim, Is Tatmini, Bireysel Performans ve Orgiitsel Baghihk Kavramlari
Arasindaki iliskiye Etkileri: Tiirkiye-Rusya Ornegi, Doktora Tezi, Okan

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

OZTURK, E. (2020, 06 27). Veri Bilimi Okulu. 7.6.2022 tarihinde

https://www.veribilimiokulu.com adresinden alindi.

OZTURK, S. (2013). Filmlerle Goriiniirliigiin  Doniisiimii:  Panoptikon,
Siiperpanoptikon, Sinoptikon. Iletisim Kuram ve Arastirma Dergisi, (36),
132 -151.

PAMUKCU, F. (2011). Finansal Raporlama ile Kamuyu Aydinlatma ve Seffaflikta

Kurumsal Y&netimin Onemi. Muhasebe ve Finansman Dergisi, 50, 133-148.

PASA, M. (2007). Stresin Bireysel Performans Uzerindeki Etkileri ve Bir
Uygulama, Doktora Tezi, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Bursa.



111

SABUNCUOGLU, Z. (2000). insan Kaynaklar1 Yonetimi. Bursa: Ezgi Kitabevi.

SAF, H. H. (2016). Gozetim Toplumu Cercevesinde Isyerinde Gozetim Uygulamalar::
Fordist ve Postfordist Uretim Bigimlerindeki Gozetimin Karsilastirilmasi.

fletisim Kuram ve Arastirma Dergisi (42), 233 -251.

SAKARYA, S., ve OZMEN, H. (2008). Tiirkiyede Kurumsal Yénetim Siirecinin
Gelisimi ve Balikesirdeki Isletmeler Tarafindan Algilanmasi Uzerine Bir

Arastirma. Muhasebe ve Denetime Bakis, 26, 103-126.

SAMUR, S. (2018). Spor Kuliiplerinde Performans Yonetimi. Atatiirk Universitesi
Beden Egitimi ve Spor Bilimleri Dergisi, 20(1), 17-36.

SCHEPERS, J. M. (2008). The Construction and Evaluation of a Generic Work
Performance Questionnaire for use with Administrative and Operational Staff.
SA Journal Of Industrial Psychology, 34(1), 10-22.

SONMEZ, B. (2016). Goézetim Toplumunun Giiniimiiz Tiiketim Dinamikleri
Baglaminda Yorumlanmasi. Selcuk Iletisim Dergisi, 9(2), 262-284.

SAHIN, A., ve CALISKAN, S. (2018). Avantaj ve Dezavantajlartyla Performans
Degerlendirme Sistemi ve Tiirk Kamu Yonetiminde Uygulanablirligi. Sosyal
Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 18(36), 114 -130.

SAHIN, N. (2020). Orgiitsel Saghgin Isgoren Performansim A¢iklama Potansiyeli
Uzerine Bir Arastirma, Doktora Tezi, Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii,

Sakarya.

SENEL, B., ve SENEL, M. (2017). Saglik Sektoriinde 360 Derece Performans
Degerlendirme Yontemi Uygulamalari. Akademik Bakis Dergisi, (62).

TATAROGLU, M. (2009). E-Devlet'te Kullanilan Gozetim ve Kayit Teknolojilerinin
Mahremiyet Uzerinde Etkileri. Abant Izzet Baysal Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 1(18), 95 -120.

TAVAS, B. (2011). Emniyet Teskilatinda Performans Yonetimi ve

Degerlendirme Sistemi: Ankara Kriminal Polis Laboratuar1 Uzerine Bir



112

Arastirma, Doktora Tezi, Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri Enstitiisii,

Ankara.

TERZI, Y. (2019). SPSS ile istatistiksel Veri Analizi, Ondokuz May1s Universitesi

Fen Edebiyat Fakiiltesi, Samsun.

TOPCU, M. K., BEGENIRBAS, M., ve TURGUT, E. (2017). Orgiitsel sinizm,
zorunlu Orgiitsel vatandaglik davraniglart ve is tatmininin bireysel is
performansina etkilerinin belirlenmesine yoOnelik imalat sanayide bir
uygulama. Yénetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 24(2), 505-522.

TUNCER, P. (2013). Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon, Sayistay
Dergisi, 88, 87-108.

USTA, A, ve KUBAT, A. (2013). Belediyelerde Performans Yo6netimi: Boyutlar ve
Olgiiler, Verimlilik Dergisi, 3, 19-40.

UYARGIL, C. (2008). isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi : Performansin
Planlanmas1 Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi. Arikan Basim Yayim

Dagitim. Istanbul.

UYGUN, S. V. (2019). Ulke ve Kurum Ornekleri ile Kamu Personel Yoénetimi

Kapsaminda Performans Degerlendirme. Iksad Yayinevi. Ankara.

UYSAL, S. (2014). Performans Yonetimi Sistemi ve Kamu Kurumlarinda
Bireysel Performansin Degerlendirilmesine liskin Bir Model Onerisi,

Doktora Tezi, Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Manisa.

UYSAL, S. (2015). Performans yonetimi Sisteminin Tanimi, Tarihgesi, Amag ve
Temel Unsurlarina Genel Bir Bakis. Electronic Journal of Vocational

Colleges.

UYSAL, S. (2015). Performans Yonetimi Sisteminin Tanimi, Tarihgesi, Amag ve
Temel Unsurlarina Genel Bir Bakis. Electronic Journal of Vocational
Colleges, 5(2), 32 -39.



113

UZUM, B., ve UCKUN, S. (2018). Performans Degerlendirme Y&ntemleri Uzerine
Nitel Bir Arastirma: Kocaeli ili Ornegi. Isletme Arastirmalari Dergisi, 10(2),
254-274.

YALCIN BALCIK, P., YENILMEZ, K. ve SAHIN, S. (2016). Hacettepe
Universitesi Hastaneleri’nde Bireysel Performans Degerlendirme Siireci.

Hacettepe Saghk Idaresi Dergisi, 19(1), 87 - 99.

YAMAN, A. (2018). Kamu Yénetiminde Performans Denetiminin Is Siireglerine
Etkisi. KAUIIBFD, 9(17), 281- 295.

YASLIOGLU, M. M. (2017). Sosyal Bilimlerde Faktér Analizi ve Gegerlilik:
Kesfedici ve Dogrulayici Faktor Analizlerinin Kullanilmasi. Istanbul

Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 46, 74-85.

YAZICIOGLU, Y., ve ERDOGAN, S. (2014). Spss Uygulamah Bilimsel

Arastirma Yontemleri. Detay Yayincilik, Ankara.

YENICE, E. (2020). Kamu Kesiminde Performans Degerlendirmesi. Maliye Dergisi
(150), 122-132.

YILDIZ, H. (2005). Postmodernizm nedir? Dumlupmar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, (13), 1-15.

YILMAZ, G. (2005). Elektronik Performans izleme Sistemlerinin Calisanlar ve
Isletmeler Uzerindeki Etkileri. Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, (7), 1 - 19.

YILMAZ, V., ve ABDULLAH, T. (2019). Kamuda Performans Y 6netiminin Onemi.

Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 33(46), 313-342.

YUKSEL, M. (2003). Modernlesme ve Mahremiyet. Kiiltiir ve fletisim, 6(1), 75 -
108.

ZENGIN, C., ve TASDOVEN, H. (2015). Emniyet Hizmetlerinde Verimlilik,
Etkililik ve Performans: Teorik ve Pratik Perspektifler. Giivenlik
Sektoriinde Stratejik Yonetim, Nobel Akademik Yayincilik, 81-115.



114

EKLER

Ek 1. Anket Formu

Degerli Katilmci, bu anket Necmettin Erbakan Universitesi’nde
hazirlanmakta olan Yiiksek Lisans tezi kapsamindaki arastirmamizin verilerini
olusturacaktir. Vereceginiz bilgiler kesinlikle gizli tutulacak ve sadece akademik
calisma icin kullanilacaktir. Cevaplarinizla arastirmamiza katkida bulunacaginizdan,
gosterdiginiz ilgi ve ayirdiginiz zamandan dolay1 ¢ok tesekkiir ederiz.

Demografik Bilgiler

Cinsiyetiniz
' ( ) Erkek ( ) Kadin
Yasiniz
? () 18-26 () 27-35 () 36-44 ( ) 45 ve Ustii
Medeni Durumunuz
3 () Evli () Bekar
Ogrenim Durumunuz
4 | () Ilkdgretim ( ) Lise ve Dengi Okullar () Lisans
( ) Yiksek Lisans () Doktora
Memuriyetteki Gorev Siireniz
5 () 1yildan az () 15y () 6-10y1l () 11-15y1l

() 16 y1l ve isti

Niifus Miidiirliigiindeki Gorev Siireniz
6 () 1yildan az () 15y () 6-10y1l () 11-15y1l
() 16 y1l ve iistii

Cahstigimiz Servis (Birden Fazla isaretleme yapabilirsiniz)
7 ( ) Pasaport Islemleri () Siiriicii Belgesi Islemleri
( ) Kimlik Islemleri ( ) Adres Kayit Islemleri () Diger
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Panoptikon

Bu boliimde genel olarak isyerinde izlenmeye karsi duydugunuz hisleri belirlemeye
yonelik ifadeler yer almaktadir. Liitfen asagidaki derecelendirme cetvelini
kullanarak kendinize en uygun olan dereceyi isaretleyiniz.

1.Kesinlikle Katilmiyorum 2.Katilmiyorum 3.Kararsizim 4.Katiliyorum
S.Kesinlikle Katihyorum

1. Izlendigimi bildigim igin is yeri kurallarma uymaya dikkat 12345
ederim.

2. Is yerimde izlenmedigimi bildigim alanlarda kurallara 1 2 3 4 5
uymadigim olur.

o« 3. GoOzetim ve denetim mekanizmalarinin olmadigi yerlerde 1 2 3 4 5
% calisanlarin davranislarinda farklilik olur.
g 4. Gozetim ve denetim mekanizmalarinin olmadigi yerlerde benim 1 2 3 4 5
= davranislarimda farklilik olur
;: 5. Gozetim ve denetim mekanizmalart oldugu yerlerde olumlu 1 2 3 4 5
% Ozelliklerimi  O6n plana c¢ikarip, olumsuz oOzelliklerimi
= gOstermeme gayretine girerim.
6. Gozetim ve denetim mekanizmalarinin oldugu yerlerde is 1 2 3 4 5
arkadaslarimla olan iligkilerime ve iletisimime dikkat ederim.
7. Is yerindeki gdzetim ve denetim mekanizmalarinin yerlerinin 1 2 3 4 5
belli ve goriiliir olmas1 gerektigini diisiiniiyorum
8. Gozetim ve denetim mekanizmalarinin yer aldigi bolgeler bende 1 2 3 4 5
o yerlerin giivenli oldugu hissini uyandirtyor
é 9. Is yerindeki gozetim ve denetim mekanizmalarinin sirket i¢ci 1 2 3 4 5
= kurallara uyumu saglamak i¢in gerekli olduguna inantyorum.
S 10. Is yerimde gozetim ve denetim mekanizmalarinin olmast bana 1 2 3 4 5
o giiven duygusu verir.
«= 11.Is yerimdeki gbzetim ve denetim mekanizmalar1 sayesinde 1 2 3 4 5
'E yénetimin, calisanlar arasinda adaleti sagladigini diislinliyorum
o 12. [s yerimdeki gozetim ve denetim mekanizmalariin beni olumlu 1 2 3 4 5
yonde etkiledigini ve isimi daha 1yi yapmaya tesvik ettigini
diisiiniiyorum.
13. Kurumumda gdzetim ve denetim olmasa bile kimse kurallartihlal 1 2 3 4 5
etmez
14. Kurumumdaki kurallara vicdanim rahat olsun diye uyarim 12345

15. Is yerimdeki gdzetim ve denetim mekanizmalarinin iizerimde 1 2 3 4 5
baski olusturdugunu ve beni strese soktugunu diisiiniiyorum

16. Is yerimdeki gozetim ve denetim mekanizmalar1 sebebiyle bazen 1 2 3 4 5
kendimi bir kalenin i¢ine veya duvarlar1 olmayan seffaf bir
hapishaneye konulmus gibi hissediyorum

17. Gozetim ve denetim mekanizmalari benim yetki diizeyimi 1 2 3 4 5
sinirlandirabilir.

Negatif
Panontikon



18.

19.

20.

21.

22.

Is yerimdeki gozetim ve denetim mekanizmalarinin varlig1 beni
tedirgin eder.

Gozetim ve denetim mekanizmalan Ozerk karar vermemi
olumsuz yonde etkileyebilir

Benim hakkimda isyerinde kayitlarin var olmasi ve bu kayitlarin
belirsiz bir zamanda izlenme/dinlenmesi ihtimali beni tedirgin
eder.

Is yerimdeki gbzetim ve denetim mekanizmalarini galisma
mahremiyetime ihlal olarak diistiniiriim.

Cevremde kurallara uymayanlara kotli gozle bakilir.
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izlenme Bilinci

23.

24,

25.

26.

27.

28.

Is yerimdeki kameralarm islevleri hakkinda tiim bilgilere
sahibim.

Calistigim isletmedeki izleme ve dinleme cihazlarinin nerelerde
kurulu oldugunu tam olarak biliyorum.

Izlendigimi hissettigimde yoneticim tarafindan kontrol edildigimi
diistiniiyorum.

Gozetleyen kisinin pozisyon ya da yetkisi (alt ya da iist diizey
yonetici  durumu), gozetlendigim siirecteki davranmis ve
diistincelerimi etkiler.

Elektronik goézetim ve denetim mekanizmasi yerine, bir
denetimci kisiyi tercih ederim

Calisma arkadaslarimi kamera, dinlenme ve benzeri sistemler
tarafindan izlendigimiz konusunda zaman zaman ikaz ederim.

2

23

3 4
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Asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyup,
bunlara ne derece katildiginizi isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum

Kismen

Katilhlyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Bireysel Performansiz ile ilgili goriisleriniz

w

1. Islerimi devamli zamaninda bitiririm.

2. Diizenli ve belirli bir amag¢ dogrultusunda
calisirim.

3. Cok diisiik idare ve tesvik seviyesinde bile
calisabilirim.

4. Gorev odakli ¢alisirim.

5. Isimi yiiksek ¢alisma temposunda siirdiiriiriim.

6. Isimde biiyiik isler basaririm.

7. Yiiksek kaliteli isler ortaya koyarim.

8. Caligmalarim siirekli iist diizey sonuglar verir.

9. Isimde ¢ok caliskan ve hareketliyimdir.
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Ek 2. Etik Kurul Karari
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Ek 3. Arastirma izin Yazis1
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Ek 4. Olgek izinleri
Bireysel Performans

<_J Yanitla «) Timindyanitla = llet = Argivle ]Tj[ Sil Fh Bayrak ekle  +-*

Re: Olcek Kullamim izni

@ oo E—

2002.2021 17:46 ©

Kime: erenyakup
Merhaba

Tabi ki kullanabilirsiniz.
Basarilar dilerim.

Le 20 fér, 2021 3 17:06, erenyakup <c I

Merhaba hocam,
Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi isletme Bolimiinde Yilksek Lisans agrencisiyim. Konusu, Panoptiken Ekseninde Gézetimin Bireysel Performansa Etkisi (Konya
Niifus Midiirliklerinde Bir Uygulama) olan tezimin anket asamasindayim. 2015 yilinda “Kiiltirel Farkhiliklarin Isletmelerde Orgit Igi lletisim, Is Tatmini, Bireysel Performans ve Orgiitsel

Baglilik Kavramlari Arasindaki ilikiye Etkileri: Turkiye-Rusya Ornegi” adli doktora tezinizde kullanmig oldugunuz Bireysel Performans élgegini izninizle kullanmak istiyorum.

Saygilar sunar, iyi glinler dilerim hocam.

A ) TR 0335 B
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Panoptikon
«sl vodafone TR 4G 19:34 %56 @ )
< @ 3 ileti N N

Yakup EREN 13.02.2021
" Merhaba hocam; Ben, Konya Necmetti...

tuba Biyikbeyi 16:50
Kime: Yakup EREN >

Ynt: Olcek Kullanma izni (Yakup
EREN)

Merhabalar, kurum mailini kullanmaya
basladigimdan beri burayi pek aktif
kullanmiyorum. Yeni gordum mailinizi.
Kullanabilirsiniz elbette, iyi calismalar dilerim,
sevgiler...

Dr. Ogr. Uyesi Tuba BIYIKBEYI

Kilis 7 Aralik Universitesi

isletme Balumua

Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dal

Daha Fazlasini Gor <§

= — <X

N
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Ek 5. Performans Yonetim Sistemi

T,
ICISLERI BAKANLIGI
NUFUS VE VATANDASLIK iSLERI GENEL MUDURLUGU

PERFORMANS YONETIM SISTEMI

Sisteme giriste karsimiza

s . ¢ikan ilk ekran bu sekildedir.
PERFORMANS YONETIM SISTEMI

T.C. No:

sifre : Sisteme giris, sifreli veya

sifresiz olarak gtincellenebilir.
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MASA NO - PERSONEL

1- Yakup EREN

2- Yakup EREN f '

3- Yakup EREN
Kimlik Karti Diger Kimlik Karti Diger Kimlik Karts Diger Kimlik Karts Diger

4- Yakup EREN
5- Yakup EREN

6- Yakup EREN y -
7
7- Yakup EREN

Kimlik Karti Diger Kimlik Karts Diger Kimlik Karti Diger
8- Yakup EREN

9- Yakup EREN
10-Yakup EREN

1 Yokup EReN o

Kimlik Karts Diger Kimlik Kart Diger Kimlik Kart: Diger Kimlik Kart: Diger
12-Yakup EREN

Yardim Ayarlar Cikis

MASA NO - PERSONEL

Bu menii giin icerisinde iglem yapan calisanlan listelemektedir.

izinli olan calisanlarin otomatik olarak listeden gikarilmasi gibi
giincellemeler yapilabilir.

Ayarlar meniisiinden kullanim amaglarina gore yeni 6zellikler
yiiklenebilir.




1- Yakup EREN
2- Yakup EREN
3- Yakup EREN
4- Yakup EREN
5- Yakup EREN
6- Yakup EREN
7- Yakup EREN
8- Yakup EREN
9- Yakup EREN
10-Yakup EREN
11-Yakup EREN

12-Yakup EREN

Kimlik Karti

Kimlik Karti

Diger

Diger

Giinliik olarak ¢alisanlarin listelendigi bu bolimde,
¢alisanlarin isimlerine tiklanarak kisisel bilgilerine
ulagmak miimkiindiir.

Ornegin; calisanin egitim durumu, unvani, derece
ve kademe bilgileri, izin bilgileri, calistigi servis vb.

Ayarlar meniisiinden ¢alisanlarin kisisel
bilgilerindeki degisiklikler giincellenebilmektedir.

Sistemde bu boliimler ¢alisanlarin bilgisayar
ekranlarini online olarak gostermektedir.

Calisanin online olup olmadigi bir numaral
butonun yesil veya kirmizi yanmasiyla
anlagilabilecektir.

Calisanin mola verdigi zamanlarda ise, molada
oldugunu gosterir bir isaret butonun iizerinde
yanacaktir.

Sistem MERNIS ile birlikte siramatik sitemine de
bagh olacagi icin ¢alisanlarin hangi islem icin
vatandas ¢agirdigi goriilecektir.
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Calisanin sii ikten cagirdigi islem, cagrilan
servisin butonu yesil yanmasiyla anlagilmaktadir.

Cagnilan kisinin iglemi bitip baska bir islem igin
S| ikten sira ¢agrilana kadar yesil 15tk yanmaya
devam etmektedir.
Kimlik
Karti

O

Yonetici yapilan islemi izlemek istediginde, yesil isik
n Video yanan butondaki video isaretine tiklamasi yeterli
olacaktr.

Calisanin yaptigi islemi, yoneticinin kendi
bilgisayarindan canli olarak izleme imkani vardir.

MASA NO - PERSONEL PERFORMANS YONETIM SiSTEMi

1- Yakup EREN
2- Yakup EREN
3- Yakup EREN
Kimlik Kart: Diger Kimlik Kart: Diger Kimlik Karts Diger
4- Yakup EREN
5- Yakup EREN
6- Yakup EREN
7- Yakup EREN
Kimlik Karti Diger
8- Yakup EREN
9- Yakup EREN
10-Yakup EREN

11-Yakup EREN :

Kimlik Kart Diger
12-Yakup EREN

Yardim Ayarlar Cikis
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MASA NO - PERSONEL PERFORMANS YONETIM SiSTEMI
1- Yakup EREN =

L Mesaj
2- Yakup EREN

Yakup EREN: «..ooovoieeceeceeeee b snanis s

3- Yakup EREN .
= Kimlik Kartr ! Yakup EREN: ..

4- Yakup EREN Siz .
Yakup EREN: ..

5- Yakup EREN Siz )

6- Yakup EREN Siz

7- Yakup EREN

Kimlik Karti Diger
[ 8- Yakup EREN

[ 9_Yakup EREN

[ 10-Yakup EREN

11-Yakup EREN

Kimlik Karti Diger
12-Yakup EREN

Yardim Ayarlar Cikis

Genel Mudiirlitk Cagr Merkezi ile iletisim icin
kullanmilabilir.

Yardim
i ile iletisim icin kullanilabilir.

Kullanim amaglarina gore islevi belirlenebilir.




Ayarlar
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Kullanici Bilgileri

Personel Bilgileri

Gorintl ve Ses

Bilgisayar Ekleme/Cikarma

Sistem Ayarlari






