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OZET

Bu calismada, Mugla-Yatagan Termik Santralindeki calisan astlarin, performans
degerleme caligsmalarn: ne kadar destekledigi ve bu ¢alismalara ne kadar givendigi belirlenmeye
calusilmugtir. Ayrica Ucret artisz, geribildirim, isletme ici egitim, isglci planlamas ve terfi
politikalarzn:n isgdren performans degerleme sistemine olan destek ve guven Uzerindeki etkis de
olcllmeye cal szl mustar.

Anahtar Kelimeler: Performans degerlendirme, Ucret artisz, geri bildirim, hizmetici
egitim, personel planlamas, terfi politikalar:

ABSTRACT

In this paper it is tried to determine that how much the subordinates who work in Mugla-
Yatagan thermic powerhouse support the studies on performance evaluation and how much them
rely on these studies. In addition rising wage, feedback, internal education, personal planning and
promotion politics are tried to measure on the confidence and support related to evaluation system
of personal performance.

Keywords: Performance evaluation, Rising wage, Feedback, Internal education, Personal
planning, Promotion politics.

I. GIRIS

GUnumuzde insan kaynaklar: departman sadece ise eleman ainmas: veya
ise alistirilmast ile ilgilenmez. Ise alinan bu isgorenin is performansin yiksek bir
sekilde tutmak ve isgorenin is performansim belirleyerek; egitim, Ucret, terfi,
departmanlardaki isglicti planlamasi gibi konularda rehberlik yapma gorevini de
Ustlenmistir. Bunu da ancak performans degerleme sonuglarina gore
yapabilmektedir.

Ulkemizde bir cok isletme performans degerleme calismalarina hala
gereken  Onemi  vermemekte ve bu konuda calisanlarim  yeterince
bilgilendirmemektedir. Performans degerlendirmeleri organizasyonlardaki énemli
ciktilarla (Ucret artislar, terfiler vb.) gogu zaman baglantilidirlar ve ayrica da
yoneticilerle elemanlarn  arasindaki dogru degerlendirme derecelendirmesi
konusunda meydana gelen anlasmazliklar, muhtemelen kisisel catismalara yol
acmaktadir (Holbrook, 2002: 103).
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Bu arastirmada, astlarin performans degerleme calismalarim ne kadar
destekledigi ve bu calismalara ne kadar glivendigi sorusuna cevap bulunmaya
caligilmustr.

Arastirmamn ilk bdliminde performans degerleme ileilgili teorik bilgiler
sunulmustur.  Yontem boliminde, veri toplama teknikleri, 6rnek grup ve
kullamilan analiz teknikleri belirtilmistir. Bulgular bdliminde ise astlarin
performans degerleme calismalarina verdikleri destek ve bu calismaara
duyduklar: gliven hakkindaki bulgular sunulmustur.

Il. PERFORMANS DEGERLEME

A. PERFORMANS DEGERLEME KAVRAMI

Uzun willardir insan kaynaklari yOnetimi, organizasyon davramsi ve
endustriyel/organizasyonel psikoloji alaminda yapilan arastirmalarin ilgilerini
performans degerlendirmesi g¢ekmektedir. Kapsamli bir gdzden gegirme,
performans degerlendirmeleri konusunda yayinlanmis calismalarin sayisi ile ilgili
baz: ipuclart saglayahilir. Performans degerlendirmeleri organizasyon hayatinin
onemli bir pargasidir. Cunkd bunlar iclerinde performans problemlerinin
¢ozimlenmesinin, hedeflerin belirlenmesi, édillerin ve disiplin yaptirnmlarimn
uygulanmas: ve isten atilmalarinda yer aldigi bir ¢cok fonksiyona/amaca yardimci
olurlar (Holbrook, 2002: 102).

Performans degerlendirilmesi, bazi kaynaklarda “isgoren degerlemesi”,
“bagar1  degerlemesi”,  “verimliligin  degerlendirilmesi”,  “caligmamn
degerlendirilmesi” ya da kamu kuruluslarinda oldugu gibi “tezkiye”, “sicil” gibi
kavramlarla anlatilir (Akyuz, 2001: 82).

Performans degerlemesi, personelin ¢rgit amaclarina yapmis oldugu
katkinin 6l¢tlmesi demektir. Calisan elemanlarin mevcut basar seviyesiyle basar
standartlarimi  karsilagtirarak onlarin  tutum, davramis ve ciktilarim  dlgme,
degerlendirme ve etkileme slreci olarak gorulebilir (Dinger ve Fidan, 1997: 271).
Baska bir ifadeyle, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne 6lciide
uydugunu arastiran, bireyin isteki basarisim saptamaya calisan objektif analizler
olarak tammlanabilir (Sabuncuoglu ve Tokol, 1995: 132).

Performans degerleme ile ilgili olarak, performans yonetiminin genel
olarak amaci, 6rgitin etkinliklerini, kendi becerilerini ve katkilarin sirekli
iyilestirmeleri icin, bireylerin ve gruplarin sorumluluk Uslendikleri bir kaltir
olusturmaktadir. Bu klturiin iceriginde verim, kalite ve insaniliskileri vardir.

Yukardaki tamma dayanilarak, performans yonetimi slrecinin sunlarn
icerdigi sdylenebilir: a) Strateji ve amaclar b) is tammmlar: ve hedef belirleme ¢)
izleme ve yol gosterme d) performansin degerlendirilmesi €) personelin egitilmesi
ve gelistirilmesi (Canman, 1995:120).

Performans degerleme ilk olarak Amerika Birlesik Devletleri’nde 1915
yillarina dogru kamu kuruluslar1 tarafindan kullanilmaya baglanmistir (Y algin,
1994: 101). Ulkemizde ise ilk defa 1948 yilinda Karabik Demir Celik
Fabrikalarinda ve daha sonra Stimerbank, Makine ve Kimya Endustrisi ile Devlet
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Demir Yollar1 vb. kamu kuruluslarinda, 1960 yilindan itibaren de bazi 6zel sektor
kuruluslarinda uygulama alam bulmustur (Bingdl, 1993: 21).

B. PERFORMANS DEGERLEMENIN YARARLARI

o Islere iliskin yetkilerin, sorumluluklarin ve calisanlar arasindaki
iliskilerin diizenlenmesi kolaylasir.

) Egitim planlamasinda yararlanilir.

) Isgoren secimi, ise yerlestirme, isten ise aktarmalarda

yararlamlacak olcllenmis bilgileri saglar ve buna gore yapilacak dizenlemelere
yardimci olur.

. Isgorenlere  uygulanabilecek  Gzendirme  onlemlerinin
belirlenmesinde yardimci olur.

) Isglictiniin nitelik ve nicelik olarak planlanmasina neden olur.

. Ise-Adam ilkesini gerceklestirir.

) “Esit ise — Esit Ucret” 6denmesini saglar (Ataay, 1990:16).

) Astlar, gucli ve gelistirilmesi gereken yonlerini/Ozelliklerini
tanirlar.

o Astlar, performandarinailiskin elde ettikleri olumlu geri besleme

yoluileis tatmini ve kendine guiven duygularini gelistirirler (Uyargil, 1994: 10).

C. PERFORMANS DEGERLEMEYi ETKILEYEN
FAKTORLER

Performans degerleme siirecini etkileyen baslica etmenler, yapilan is,
isgorenlerin tutum ve davranislari, yoneticinin tutumu ve isgéren sendikasinin
yaklasimi olarak siralanabilir.

Performans degerlemesinin orgitteki insan kaynagi Uzerinde olumlu
yonden etkili olabilmesi ya da bir sorun haine donismesi, dort énemli etkene
bagli olarak degisebilmektedir. Bu etkenler; orgitte neyin degerlendirilecegi,
degerlendirmenin ne zaman yapilacagi, degerlendirmeyi kimin yapacagi ve
degerlendirmede hangi teknigin kullamlacagidir (Y Uksel, 1998: 161-165).

Performans degerlemesinde neyin degerlendirilecegi hayli tartismal1 bir
konudur. Neyin dlcllecesi konusu, Performans degerlemesinde esas ainacak
Olgltlerin neler oldugunu belirlemeyi igerir. Basar: Olcutleri olarak isin kalitesi,
isin miktari, bireyin bagkalariyla gecinme dereces gibi c¢esitli Olcitler ele
ainabilir. Degerlendirmenin ne zaman ve ne siklikta yapilacagi konusu diger
onemli bir sorundur. Degerlemeler, genellikle yilda bir kez yapilmaktadir.
Degerlemenin yilda birkag kez yapildigi da gorilmektedir.

Degerlemeyi kimin yapacagi konusu basar1 degerlemesinde ¢ok 6nem
verilen bir konudur. Degerlemeyi isgorenin ilk amiri, ilk amiri ile birlikte ikinci
ve Uctncl amirleri, is arkadaslar, astlari, disardan gelen bir uzman veya kendisi
yapabilir (Y Uksel, 1998: 161-165).
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D. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE HATA KAYNAKLARI

Performans degerleme calismalari her zaman istenen sonuclan
vermeyebilir. Performans degerlendirilmesi slrecinde en sik yapilan hatalar
sunlardur:

o Fazla hosgori (Esneklik)

o Katilik

o Halo etkis

o Merkezi egilim

) Basarn standartlarimin yetersizligi ve bdlirsizligi (Can vd.,

1998:166-167).

E. PERFORMANSDEGERLEME YONTEMLERI
Siralama ve ikili Karsilastirma Y 6ntemleri
Sosyometrik Degerleme Y dntemi
Derecelendirme Y 6ntemi

Fonksiyonel Degerleme Y 6ntemi

Kritik (ilging) Olay Y dntemi

o Kontrol Listes Y 6ntemi (Sabuncuoglu, 1997: 172-182).

Bircok yonetici performans degerlendirmesini ya hi¢ ya da dogru bir
sekilde yapmamaktadir. Yoneticilerin ¢ogu, performans degerlendirmelerini
celiskilerle dolu agilamaktadir. Calisanlar da performans degerlendirme
toplantilarindan kendilerine haksiz davramilmis ve yeterince takdir edilmemislik
duygulariyla dolu olarak ayrilmaktadir. Eger yonetici yil boyunca duzenli bir
sekilde ve tam geri bildirimler verirse, performans degerlendirme toplantilarinda
sirprizler, catismalar ve hayal kirikliklart olmaz. Boyle bir durumda, performans
degerlendirme toplantilar:, ¢alisamn performansim ne kadar iyi oldugu ve nasil
daha fazla gelistirebilecegi konusunda verimli toplantilar haline gelecektir
(Schemel, 1997: 132).

[11. YONTEM

Arastirma ile ilgili verilerin toplanmasinda anket teknigi kullamlmustir.
Bu yontemin segilmesinin nedeni genis bir gruptan, ¢cok miktarda veriyi, kisa
zamanda kolayca toplama olanag: yaratmasidir. Anket formunda 20 adet soru yer
amaktadir. Sorularin ilk dort tanes yas, cinsiyet, medeni hal ve egitim
seviyesiyle ilgili demografik sorulardir. 6. soruda, performans degerlemenin
calisanlar icin neyi ifade ettigi bulunmaya calisilmustir.  20. soru calisanlarin,
isletmede yapilan performans degerleme calismalarina verdigi destegi ve glveni
dogrudan o6lgmeye yonediktir ve bu arastirmada bagimli degiskeni teskil
etmektedir. 10, 13, 16, 17 ve 18. sorular calisanlarin, performans degerleme
calismalarina olan glvenleri ve destekleriyle, geribildirim, Ucret artisi, isletme ici
egitim, terfi ve isglcl planlamast unsurlari 6l¢llmeye calisilmistir. Bu unsurlar
arastirmanmin bagimsiz degiskenlerini olusturmaktadir.
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Anket ile, Mugla Yatagan Termik Santralinde 44 calisana uygulanarak
astlarin performans degerleme calisgmalarim ne kadar destekledigi ve guvendigi
belirlenmeye calisilmistir. Bu amacla elde edilen bulgular istatistik programlar

yardimyla analiz edilmistir.

Isletmede (g gesit isgoren bulunmaktachr. Bunlar:

1. Memurlar

2. Sbzlesmeli personel

3. Isciler

IV.BULGULAR
Tablolarda kullanilan degerlerin anlam.

o~ E

Kesinlikle katiliyorum
Kismen katiliyorum
Katiliyorum
Katilmiyorum
Kismen Kkatilmiyorum
Kesinlikle katilmiyorum

Tablo-1. Yaslar1 Bakimindan Isgorenlerin Dagilim.

Yaslar f %
(1) 20 vedt: - -
(2) 21-30 3 6,8
(3) 31-40 18 | 40,9
(4) 41-50 23 | 52,3
(5) 50 ve Ustl - -
Toplam 44 | 100,0

60

50

40

30

20

10

% of

YASLAR

2,00 3,00 4,00

Tablo-1’de gorildigl gibi ankete katilan calisanlarin gogunlugu (%52,3),
41-50 yas grubu arasindadir. %40,9 ise 31-40 yaslar1 arasinda olup, geri kalan
%6,8’1 21-30 yas grubundadr.
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Tablo-2. isgorenlerin Cinsiyetleri Bakimindan Dagilimlari.

80

60

Cinsiyet f % “
(1) Bayan 11 10,3
(2) Erkek 33 89,7 20
Toplam| 44 | 100,0
%
CINSIYET

Tablo-2’de goruldigu Uzere 44 kisinin %89,7’si erkeklerden, geriye kalan
%10,3’U ise bayanlardan olugmaktadir.

Tablo-3. Medeni Hal Bakimindan isgorenlerin Dagilima.

Medeni Hal f %

(1) Evli 41 93,2 “
(2) Bekar 3 6,8
Toplam 44 | 100,0 20
%
MEDENI HAL

Calisanlarin %93,2’si evli, %6,8’i ise bekardir.
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Tablo-4. Egitim Durumu Bakimindan fsgor enlerin Dagilim.

60

50

Egitim Durumu | f % ©

(2) ilkokul 3 6,8 "
(2) Ortaokul 8 | 182

(3) Lise 23 | 52,3 20
(4) Y Uksekokul 4 91

(5) Universite 6 | 136 05

Toplam | 44 | 100,0 .

EGITIM DURUMU

Ankete katilan 44 kisinin egitim durumlar: tablodan da goérildigi gibi;
%52,3’U lise, %18,2’si ortaokul, %13,6’s1 Universite, %9,1’i yuksekokul, %6,8’i
iseilkokul mezunudur.

Tablo-5. Isgorenlerin, Perfor mans Degerleme Calismalarina Ne K adar
Destekledigi ve Guvendigi.

Destek ve Glven 20
f %
GECERLI| 1,00 9 | 205
200 2 | 45 .
300 5 | 114
400 5 | 114 .
500 4 | 91 | |o4
6,00 19 | 432 .
T0p|am 44 100’0 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
DESTEK ve GUVEN

Tabloda goruldigi gibi isletmede calisan astlarin % 36,4°U performans
degerleme calismalarina guvenirken, % 63,61 performans degerleme
calismal arina glivenmemektedir.
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Tablo-6. Performans Degerleme Sonuclarinin Terfi Etmedeki Etkisi.

Terfi
f %
GECERLI|1,00 4 91
200 5 | 113
300 4 9,1
400 9 | 205
500 2 4,5
6,00 20 | 455
Toplam| 44 | 100,0

50

40

TERH

Performans degerleme calismalarimin terfi  etmede etkili olduguna
inananlar %29,5 iken, terfi etmeye bir etkisinin olmadigina inananlarin oranm %

70,5 olarak ortaya gikmaktadir.

Tablo-7. Performans Degerleme Sonuclarinin Egitim Verilmesindeki Etkisi.

Egitim
f | %
GECERLI|1,00 7 [159
200 4 |91
300 4 |91
4,00 11 | 25,0
500 4 |91
6,00 14 |318
Toplam| 44 |100,0

40

30

EGITIM

Isletmede calisanlarin %65,9’unun performans degerleme calismalarinin,
isletme i¢i egitimin verilmesinde etkili olmadigim belirtirken, %34,1’i ise etkili
oldugunu belirtmiglerdir.
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Tablo-8. Performans Degerleme Sonuclarimin Ucr et Artislarindaki Etkisi.

50
Ucret
40
f %
GECERLI|1,00 5 114
200 3 6,7
300 5 114
400 9 | 205
500 2 45
6,00 20 | 455
Toplam| 44 | 100,0
UCRET

Isletmedeki ankete katilan calisanlarin, %70,5°i performans degerleme
calismaarimin Ucretlerin arttinlmasinda etkili olmadigini dusinirken, %029,5%i
etkili oldugunu distinmektedir.

Tablo-9. Performans Degerleme Sonuclarimin Geri Bildirimi.

50
Geribildirim
40
f %
GECERLI|1,00 4 9,1 30
200 3 6,8
300 3 6,8 20
400 14 | 31,8
500 2 45 0
6,00 18 | 409 %
Toplam| 44 | 100,0 .
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
GERIBILDIRIM

Isletmede performans degerleme sonuglarimin iyi bir sekilde geri
bildiriminin saglanmadig: gorilmustar.
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Tablo-10. Performans Deger leme Sonuglarinin Tsgiicii Planlamasinda

Kullanimas.

Isguicti Planlamasi o
f %
GECERLI|1,00 2 4,5

200 5 | 114 *
300 6 13,6

400 8 18,2 o
500 4 9,1

6,00 19 | 43,2 10

Toplam| 44 | 100,0 %

0

iSGUCU PANLAMASI

Caisanlarin  %70,5’i performans degerleme sonuclarimin  isgici
planlamasinda kullamlmadigim dustintrken, %29,5’i kullamldiginainanmaktadir.
Tablo-11. Performans Deger lemenin Isgérenler Tarafindan Algilans Sekli.

FREKANS | YUZDE
GECERLI [TERFi 12 27,3
UCRET ARTISI 8 18,2
ODUL-CEZA 1 23
EGITIM 14 31,8
FIKRIM YOK 9 20,5
Toplam 44 100,0

Isgorenlere, performans deserlemenin kendileri icin neyi ifade ettigi
sorulmus ve %31,8’i egitim, %27,3’0 terfi, %18,2’s Ucret artis1 ve %2,3’0 6dul-
ceza olarak cevaplandirmiglardir. Burada 6nemli bir sonug olarak calisanlarin
%20,5’lik kismu performans degerleme hakkinda bir bilgi sahibi olmadiklarinm
belirtmiglerdir.

Tablo-12. Regresyon Analizi Tablosu

Standart olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar t Sig.
M odel B Std. Hata Beta

1Destek (Sabit) 325 537 606 548
iscucuU

PLANLAMASI ,985 275 ,802 3,576 ,001

TERFI -,632 ,215 -,560 -2,932 ,006

EGITIM -,121 ,236 -,110 -,514 ,610

UCRET 277 ,154 247 1,803 ,079

GERIBIL DiRIiM ,510 174 422 2,941 ,006

a Bagimh Degisken: DESTEK
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Y apilan Regresyon analizi sonucunda, tablo-12°de gorildigi gibi isglcl
planlamasi, geri bildirim ve terfi, calisanlarin performans degerleme ¢alismalarina
verdigi destek ve gliven Uzerinde etkili olan faktorlerdir.

Bu analiz sonucu olusturdugumuz Regresyon Denklemi asagidaki gibidir.

Y =(0, 325) + 0, 985 X1 - 0, 632 X, + 0, 510X

Ayrica isletmede calisan is¢ci ve memurlarin, performans degerleme
calismalarim desteklemeleri arasinda fark olup olmadig: yapilan T testi analiziyle
bulunmustur.

Ho: Memurlarin ve iscilerin performans degerleme calismalarina verdigi
destek ve gliven arasinda fark yoktur.

Hi: Memurlarin ve iscilerin performans degerleme calismalarina verdigi
destek ve guven arasindafark vardir.

Tablo-13. T Testi Sonuclar:

Ortalama esitlik igin t-testi

t a1 gig. (2-tailed)
Esit V
DESTEK ve i'\ﬁ arngl‘gﬁ)"’“ 069 42 946
GUVEN Esit Varyandar
sit varyansa 067 33,899 947
(Varsayilmayan)

Sig. degeri 0.05’ten blyuk oldugu igin Ho kabul edilir. Yani isciler ve
memurlarin performans degerlemeye destekleri ve guivenleri aynm yondedir.

V. TARTISMA

Yaptigimz arastirma sonucunda astlarin  performans degerleme
calismaarim desteklemedigi ve glvenmedigi gordlmustir. Uygulanmilan tim
analiz sonuglarinda da bu gorulmektedir.

Performans degerleme sonuclarinin egitim, Ucret, isten ¢ikarilma ve terfi
gibi isletme icin hayati 6nem tasiyan konularda kullamlmast gerekirken,
calisanlarin bdyle bir calisma hakkinda pek fazla bir bilgi sahibi olmadiklar
gordlmistlr. Burada One ¢ikan Onemli bir nokta da, calisanlara performans
degerleme sonuglarimn bildirilmemes yani geribildirimin saglanmamasidir. Bu
durum calisanlarin performans degerleme calismalarina soguk bakmalarina ve
direng gostermel erine neden olarak agilanabilir.

Isletmedeki isgorenlerin (memurlar ve isciler), performans degerleme
calismaart hakkindaki farkli bakis acilarim bulmak icin yapilan T testinde,
isletmedeki iscilerin  ve memurlarin performans degerleme calismalarim
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desteklemedikleri  ve bu calismalara givenlerinin oldukca az oldugu sonucu
cikmustar.

Sonuglarin bdyle cikmasindaki bir diger 6nemli etken ise arastirma
yapilan isletmenin bir Kamu kurulusu olmasidir.

V1. SONUC

Isletmelerin ayakta kalmasimn c¢ok zor oldugu ginimiiz piyasa
kosullarinda, artik isletmelerin calisanlarina daha fazla ilgi gostererek,
calisanlarimn istek ve distinceleriyle dahafazlailgilenmeleri gerekmektedir.

Caisanlarin gosterdikleri performansa gore degerlendirilmeleri ve buna
gore isletme icindeki konumlarimin belirlenmesi ancak iyi bir performans
degerlendirme ¢alismasiyla mimkin olacaktir.

Arastirma sonuglarin  gore, Ulkemizde (st yonetimin performans
degerleme calismalarina gereken dnem ve ilgiyi gostermedigi, astlarin ise tam
tersi yonde; bu tir calismalara cok dnem verdigi gozlemlenmektedir.

Bu arastirma daha da genisletilerek 0zel sektor isletmelerini de
kapsayacak sekilde ele ainabilir.
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