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OZET

Performans degerlendirme calismalar1 isletmelerde siireklilik ve Orgiitsel basari
acisindan gerekli ve dnemli bir yere sahiptir. Bilindigi gibi isletmelerin birincil amaci
kar elde etmek ve siirekliligi saglamaktir. Belirlenen bu hedefe ulasmada orgiitsel
yapilarin olusmasi, olusan bu yap1 temelinde ¢alisanin verimliliginin saglanmasi,
bireyin bilgi, beceri ve tecriibesinden yararlanabilmek i¢in performans degerlendirme
olceklerine ihtiyag duyulmustur. Isletmeler ve ¢alisanlar agisindan, giiniimiiz gelisen
toplumlarda 6giitlerin basarisinin 6l¢iilmesi kaginilmaz olmustur.

Bu calisma, isletmelerin hedeflerine ulasmada uyguladiklar1 performans degerleme
uygulamalarmin, ¢calisanlarin is tatmini Uizerindeki etkisini ele almaktadir. Isletmelerin
yasam siirelerini uzatmada maliyetlerini minimum seviyeye, karlarinin ise maksimize
edilmesi biiyilk onem tasidig1 gibi, ¢alisanin da kurumdan farkli beklentileri
olusmaktadir. Bu beklentiler dncelik sirasina gore iicret, terfi vs.dir. Orgiitsel yapilarda
performans degerlendirme Olcekleri bu dogrultuda olusturulur. Bu degerlendirme
calismalar1 gostermistir ki, calisanlarda ki beklenti sadece iicret degildir. Birey i¢in
statli, saygmlik ve terfi de Onem kazanmaktadwr. Uygulama Van ilinde
gerceklestirilmistir. Van ilinde hizmet veren enerji sektorlerinin mevcut durumlari
ortaya koyacak sekilde olusturulmustur.

[Ik bolimde kavramsal cerceve ile ilgili kavramlar agiklanirken, ikinci bdliimde
performans degerlendirmenin, ¢alisanlar iizerinde is tatmini ile ilgili literatiir, anket
calismalar1 ve uygulama 6lgekleri ele alinmistir.

Calismanin  sonucunda performans degerleme ve is tatmini degiskenlerinin

calisanlarin yas, egitim seviyeleri ve mesleki tecriibelerinin gore anlamh farkliliklar



gosterdikleri ve performans degerlemenin de is tatmini {izerinde anlamli pozitif bir
etkisinin oldugu anlasilmistir.
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Sektord.
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PERFORMANCE EVALUATION STUDIES IN BUSINESSES: EFFECTS ON
EMPLOYEES

ABSRACT

Performance evaluation studies have a necessary and important place in businesses in
terms of continuity and organizational success. As it is known, the primary purpose of
businesses is to make profits and ensure continuity. In order to achieve this determined
goal, performance evaluation scales were needed to form organizational structures,
ensure employee productivity on the basis of this structure, and benefit from the
individual's knowledge, skills and experience. For businesses and employees,
measuring the success of advice has become inevitable in today's developing societies.
This study examines the impact of performance appraisal practices implemented by
businesses in achieving their goals on employees' job satisfaction. While minimizing
costs and maximizing profits is of great importance in extending the lifespan of
businesses, employees also have different expectations from the institution. These
expectations are salary, promotion, etc. in order of priority. Performance evaluation
scales in organizational structures are created accordingly. These evaluation studies
have shown that employees' expectations are not just about wages. Status, prestige and
promotion also become important for the individual. The application was carried out
in Van province. It was created to reveal the current situation of the energy sectors
serving in the province of Van.

While the concepts related to the conceptual framework are explained in the first
section, the literature, survey studies and application scales regarding performance
evaluation and job satisfaction on employees are discussed.

As a result of the study, it was understood that performance evaluation and job

satisfaction variables showed significant differences according to the age, education
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level and professional experience of the employees, and that performance evaluation
had a significant positive effect on job satisfaction.
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ON SOz

Performans degerlendirme, isletme ve isletme yonetimi literatiiriinde tizerine
arastirmalar yapilan onemli bir konudur. Performans degerlendirmenin igveren ile
calisanlar arasindaki iliski ve performans degerlendirme yontemlerinden elde edilen
analizler sonucunda, calisgan memnuniyeti hakkinda bilgi vermekte, isletmenin
yoneticileri acisindan karar vermede bilgi kaynagi olarak kullanilmaktadir.
Isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi icerisinde 6nemli bir yere sahip olan
performans degerlendirme algisinin belirlenmesi ve c¢alisanlarin  performans
diizeylerinin {ist seviyeye c¢ikarilmasina iligkin igveren ve ¢alisanlar arasindaki iligki
ve bu iliskilerden dogabilecek problemlerin tanimlanmasi fonksiyonlarin belirlenmesi
¢Oozliim yollarmin bulunmasi yapilacak degerlendirmelerin ¢alisanlar iizerindeki
etkilerini ve bu etkilerin isletmelere olumlu ve olumsuz yansimalarini ortaya
koymaktir. Performans degerlendirmenin amacina ulasabilmesi igin sistemin
uygulandig1r isletmelerde c¢alismalarin  desteklenmesi ve c¢alisma sonuglarma
giivenmeleri gerekmektedir. Bu ¢alismada performans degerlendirme ¢alismalarinin,
calisan memnuniyeti tizerine etkilerinin 6lgiilmesi hedeflenmektedir. Enerji sektorii
calisanlar1 esas alinmustir.

Bu ¢alismamda 6grencisi olma sansini elde ettigim, ¢alisma siireci boyunca
yardimmi ve deste§ini esirgemeyen, bilgi ve deneyimlerinden istifade ettigim
danigman hocam Dog¢.Dr. Celal KIZILDERE ’ye, literatiir kismmimn son halinin
verilmesindeki katkilarindan dolayr Prof. Dr. Faruk KALAY’a, uygulama
boliimiindeki katkilar1 i¢in Erol YEKTAS’a ve 6grenim hayatim boyunca benden

maddi ve manevi desteklerini esirgemeyen aileme tesekkiir ederim.

Eyyiip INANLI
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GIRIS

Isletmeler ekonomik faaliyet gdsteren olusumlardir. Bu sebeple kar elde etmek,
kuruluslar a¢isindan en 6nemli birincil amagtir. Ciinkii kurulusun varligini siirdiirmesi
buna baglidir. Amagclar1 dogrultusunda faaliyetlerini siirdiiriirken igletmeyi bir biitiin
olarak ele almak, tiim paydaslardan olusacak sekilde ve paydaslarin beklentilerin
karsilamak esastir.

Isletmelerde yonetimin en temel amaci1 budur. Yonetici iistelendigi gorevin
farkinda olmali ve basariya ulastirmalidir. Orgiitiin amaglarini, amaglar dogrultusunda
gosterilen performansi yoneticinin anlayismna gore belirlenmektedir. Isletme bir
yandan mevcut kaynaklarmi verimli bir sekilde kullanmayi, maliyetleri azaltmay1
hedeflerken, diger taraftan miisterinin memnuniyeti, kalite ve yenilik beklentilerini
karsilamak zorundadir. Bunu gergeklestirirken calisanlarinda yasam standartlarini
yiikseltmeye, c¢alisan1 tatmin etmeye yonelik hamleler yapmali, ¢alisanlarinda
isletmenin basarisindaki paydas oldugu anlayisinda olmahdir.

Performans degerlendirme c¢aligsmalar1 ge¢misten giiniimiize gelene kadar
stirekli bir degisim gostermektedir. Stre¢ icerinde dnemini yitiren, daha fazla 6nem
kazanan yeni yontemler ve anlayislar ortaya c¢ikmistir.  Geleneksel yonetim
anlayisindan gilinlimiiz gelisen teknolojinin de etkisiyle rekabetci pazar anlayisina
gecilmistir. Bu yeni kosullar miisteri memnuniyetinden ¢alisan tatminine varana kadar
farkli olgeklere agirhik vererek klasik isletme yontemleri yerine performansa dayali
modern yontemler gelistirilmistir. Yoneticiler gelistirilen bu siirecte ge¢mis finansal
tablolar incelenerek isletme performans 6lgiimlerinin yetersiz ve yaniltict oldugunu
gbérmiislerdir.

Gelistirilen performans degerlendirme d&lgtimlerinde, finansal verilerin
yaninda, fiziksel olmayan igsel giidii, 6grenme ve gelistirme istegi, tatmin, stratejik
veriden geribildirim alma gibi stratejiyi uygulanabilir olma hedefleyen 6lcim

sistemlerine ve yaklagimlara deginilmistir.



1. KAVRAMSAL CERCEVE

Yapilan bu arastirmanin kavramsal g¢ercevesi olarak ele alinan kavramlar
isletmenin tanimi, Uretim faktorleri, performansin tanimi, gelisimi, degerlendirme
yontemleri, insan kaynaklar1 yonetimi, isletme ve ¢alisan agisindan gerekliligi,
yararliligi, yonetim siireci ve ¢alisan memnuniyeti agisindan 6nemi hakkinda bilgiler
ele alimmistir. Kavramsal cerceve olusturulurken ele alinan basliklar literatiirdeki

arastirmalar referans alinarak olusturulmustur.

1.1 Isletmenin Tanim

Uretimde kullanilan unsurlarin (iiretim faktdrleri) planl ve sistemli bir sekilde
bir araya getirerek mal ya da hizmet iiretimi amaci giiden iiretim birimine isletme
denir.

Isletmelerin genel olarak ii¢ temel amac1 bulunmaktadir:
» Kar elde etme
®» Topluma hizmet etme

® jsletmenin yasamini devam ettirme

1.1.1 Kar Elde Etme

Uretim faktorlerinin bir araya getirilmesi ile iiretilen mal ve hizmetin satisindan
elde edilen gelirden cesitli giderler (devlete 6denecek vergiler, personele 6denecek
ucretler gibi)harcamalar ¢ikarildiktan sonra geriye kazang (kar) kalir. Bu kar isletme
sahiplerine gider. Kar, isletmenin farkli donemlerine ait faaliyet sonuclarini 6lgme ve

degerlendirme aracidir.

1.1.2 Topluma Hizmet Etme

Isletmenin en temel amaci1 olan topluma hizmet etme insanlarin ihtiyag
duydugu iktisadi mal ve hizmeti Gretme ya da pazarlama yoluyla topluma fayda
saglamak ve bunun karsiliginda da ortalamanin iizerinde kar elde ederek, yasaminin
devamimi saglamaktwr. Toplum ihtiyaclarma cevap verebilme yollarinin

bulunmasi isletmeler i¢in 6nemlidir. Isletmeler, elde ettikleri karm bir bdlimiinii



devlete vergi olarak verirken, diger bir boliimiinii de ortaklarina ve calisanlarina
dagitarak sosyal sorumluluklarini yerine getirmeye c¢alisir. Boylece daha basarili ve

uzun 6murli olma avantajini elde eder.

1.1.3 isletmenin Yasamim Devam Ettirme

Isletmenin varligin1 devam ettirmesi bir isletmenin temel amacidir. Isletmenin
devamlilig1 (yasamini siirekli kilmasi) ve bunu devam ettirmesi degisen ve gelisen
diinya standartlar1 icinde sunmus oldugu sartlar ¢ercevesin de biiyiimesi ve bununla
birlikte karli olmasina baghdir. Isletmeler, elde edilen kr ve topluma sunulan hizmetin
amaclar dogrultusunda gerceklestirmesi i¢in tutarli bir denge kurmak gerekir. Bu

denge kuruldugu zaman isletmenin devamliligini siirekli kilar.

Sosyal amacli kurulus kapsami disinda olan isletme, ekonomik bir birimdir.
Hedefi karini en {ist seviyeye ¢ikarmaktir. Kar elde etmek isletmelerde amacg degil,
kurumun siirekliligini saglamas1 acgisindan bir sonugtur. Isletme yonetimleri bu
cercevede iizerlerine diisen gorevleri yaparlar. Calisanin, Orgiitiin amaglarini en
basarili sekilde nasil olmas1 gerektigini yonetimin performans anlayisi belirler (Peru,

2010).

1.2 Uretim Faktorleri

Uretim faktorleri, bir Griiniin ortaya ¢ikabilmesi igin gerekli olan unsurlarin

biitiiniine verilen genel isimdir. Uretim faktorleri, doga, emek, sermaye ve girisimcidir.

1.2.1 Doga

Tarim arazisi, ormanlar, maden rezervleri, su kaynaklari, hava, giines gibi

yeralt1 ve yeriistiinde bulunan kaynaklar1 ifade eder.

Doga faktdriiniin baglica 6zellikleri:

» Tasmamazlar.
- Smirhdir
- Doga i¢in herhangi bir amortisman dikkate alinmaz.



1.2.2 Emek

Uretim siirecinde faaliyet gdsteren insanlarim giiciinden dogan degere emek ad1
verilir. Fayda saglayacak mal ve hizmet iiretimi i¢in organize ve planl bir sekilde

yapilan tiim zihinsel ve fiziksel faaliyetler de bu kapsamda degerlendirilir.

1.2.3 Sermaye

Isletmenin amacma ve iiretim faktdrlerine uygun olarak bir araya getirilen
maddi ve maddi olmayan varliklarin tiimii biciminde tanimlanmaktadir. Sermaye ayni1

zamanda isletmeye konulan para ve maldur.

1.2.4 Girisimci

Isletme faaliyetlerini yerine getiren ve risk alan kisidir. Girisimci ya da
miitesebbis, bir liretim faktorii olarak diger iiretim faktorlerini uyumlu bir sekilde bir
araya getirerek, belirli mallar1 ve hizmetleri {iretmek veya pazarlamak i¢in kendi
parasini veya baskalarindan topladigi paray: diger iiretim faktorlerine yatirip, boylece
kazang veya zarar ihtimalini géze alan kisilere denilmektedir. Girisimci, baskalarinin
baktig1 ama goremedigi firsatlar1 goriip, bunlar1 birer is fikrine doniistiirebilen ve risk
alan kisidir (Ridvan KARALAR;inan OZALP S.4 ISBN 975-06-0016-9, 2004).

Yukarida isletmenin tanimi ve amaglarinda bahsederken isletmelerin
yasammin devamliligmi siirekli kilmak i¢in yapilmasi gereken amagli ve planlh
caligmalarin girdi ve c¢iktilara yansima kosullarina bagli olarak yoOnetime ve
personellere diisen gorevlerin sorumluluklarin yerine getirilme asamasinda kime ve
neye gore artig ve azaliglar olmakta bunun degerlendirilmesi yapilmasi asamasinda
ortaya ¢ikan tanima Performans denir. Performans isletmeler i¢in ge¢miste sadece mali
degerlemelerini yapmak amaciyla kullanilmaktaydilar Sebebi ise isletmeler arasindaki
rekabetin teknoloji odakli bir sekilde siiriiyor olmasiydi. Cagimizda ise rekabet
teknoloji odakliliktan, insan odakli olamaya yonelmesinin sonucu olarak performans

degerleme kavrami 6nem kazanmustir.

1.3 Performansin Tanimi ve Gelisimi

Performans, isletmelerin amaglara ulasabilmeleri i¢in gdsterilen ¢abalarin

degerlendirilmesidir. Genel anlamda tanimlamak gerekirse, amacgli ve planl bir



etkinlik, ¢aba sonucunda da elde edilen nicel veya nitel bir kavramdir. Amaglara
ulagsmada etkin ve belirleyici olan ¢iktilar, iiretim kaynaklarmin Olgiilmesidir.
Planlanan hedef dogrultusunda hedefe ulasma yiizdesi performansi gosterir (Peru,
2010).

Insan faktorii isletmeler igin klasik yonetim anlayisindan cagdas isletme
anlayisma gecildikce maliyet unsuru olmaktan cikip isletmelere deger saglayan
farkindalik yaratan isletmelin gelisimi biliyiimesini ve pazarda kalmasini saglayan
onemli bir sermaye unsuru haline donligmiistiir. Boylece emek giicii, farkli anlamlarla
incelenmeye, degerlendirilmeye, yorumlanmaya ve tarif edilmeye baslanmistir.
Zamanla Olclilmesi ve karsilastirilmast zor olan bircok kavrami beraberinde
getirmistir. Bu kavramlardan biri de performanst (GORUR , Kasim 2005).

Performans tanimi isletmelerde yapilirken dikkat edilmesi gereken hususlar;

- Bireysel ve orgiitsel performansin isletmeler i¢in ne anlam ifade ettigini.

- Amagh ve planlanmig bir etkinligin sonucunda elde edileni nitel yada nicel
olarak belirleyen kavramlari.

-Belli bir donem sonunda elde edilen ¢ikt1 ve sonuglarini ve goérevi yerine

getirme derecesinin tanimi oldugunu.

1.4  Bireysel Performans

Isletmeler kisinin bedensel ve zihinsel yetenek, bilgi ve becerisinin bu ise
uygun olmasi ve son olarak kisinin bu isi 6nceden belirlenen standartlara uygun olarak

kiyaslamalar yapilarak yerine getirmesidir.

1.5  Orgutsel Performans

Isletmenin belirlenen amaglarma ulasmak igin sahip oldugu kaynaklar1 etkin
bir sekilde kullanarak basariya ulagsma yetenegi olarak tanimlanmaktadir.

Gerek bireysel gerek Orgiitsel performans tanim olarak degerlendirildiklerinde
bilinmesi elzem olan husus performansin kisiden kisiye farklilik gostermesi evrensel
bir 6l¢iitliniin olmadigmi ve degerlendirme yaparken calisandan yiiksek performans
bekleyen bir igletmenin, kisinin ise alimindan baslayip ¢alisma hayati boyunca

hedeflerinin belirlenmesi gibi siireclerde, ¢alisanin sahip oldugu kisisel yetenekleri



g6z Oniinde bulundurmasi kigisel yetenek, basari giidiisiiniin yogunluk derecesi,
cevresel ve orgitsel etmenleri tespit edip ona gore yon vermelidir. (ERDOGAN 1. ,
1991).

Performans kapasitenin ( sahip olunmasi gereken beceri, bilgi ve tecriibe )
imkanm( fiziksel kosullar, ekipman ) ve istek (¢aba, emek, isi basarma istegi )
degiskenin bir araya gelmesiyle amaclanan hedeflerin gerceklesmesini ifade eder.
Okulda 6grencinin, isyerinde ¢alisanin sporda sporcunun vb kisaca ¢alisma hayatinin
her alaninda sahip olunan kapasite, imkan ve istek degiskenleri ile hedeflenen amacin
gerceklesmesi sonucu elde edilen kazanim adidir performans. Bu ii¢ de§iskenden her
hangi biri eksik olursa c¢alisanmn basarili olmasi beklenemez. (BARUTCUGIL,
Stratejik Insan Kaynaklar1 Ydnetimi, 2004).

18. ylizyi1lda Adam Smith’in is boliimii ile ilgili sdylediklerinde de goriilebilir.
Smith’e gore is boliimii ile yapilacak bir igin daha basarili olmasi1 temelde 3 nedene
baghdir. ilki el becerisinin gelismesi, bir ise yonelik olan bilgi ve tecriibe, ikincisi
zamanin dogru ve verimli kullanilmasi, sonuncusu ise isi kolaylastiran makine ve
ekipmanlardir (SMITH, 2016).

Performans, uzun yillardan beri dilimizde olan ve sik duydugumuz kelimeler
arasinda yer aliyor. Ozellikle de ¢calisma hayatinda ve sporla ilgili konularda ¢ok gegen
bu kelime, Fransizcadan dilimize ge¢mistir. Performans ayni zamanda basari
demektir. (T.D.K., 2005) “Performance” olarak ifade edilen performans sézctgii

Tiirkgeye “icra edilen bir isin sonucu” olarak ¢evrilmistir. (ROBERT, 1998)

1.5.1 Performans

Performans caligma hayatinin ¢evreledigi tiim alanlarda hedefin ve amacin
oldugu tiim sahada elde edinilmek istenen basarinin tanimidir. Performans giiniimiiz
is hayatinda siirekli kullanilmakta ve amaglar dogrultusunda g¢aliganlarm calisma
ortaminda kullandiklar1 her tiirlii makine techizatin dahi deger 6l¢iisii haline gelmistir.
Performansm 6lciilmesi degerlendirilmesi kurumsal seviyede hedefe ulasilmasinda

belli bir yonetim anlayis1 icerisinde anlamakta fayda vardur.

1.5.2 Performans Boyutlar
Baglica (¢ ana soruya cevap verilerek, genis bir agida boyut kavramini

tanimlayabiliriz:



v" Suan neredeyiz,
v Ne kadar daha iyi olabilirdik,
v Nerede olmamiz gerekir (Peru, 2010).

Isletme performansmin ne anlama geldigini bu {i¢ soru aciklamaktadir.
Isletmelerin performans tammlamalar1 ve degerlendirmesini bu sorular belirler.
Performansi belirleyen boyutlar doneme gére farklilik gosterir. ik asamada maliyet
ve kaér lizerine odaklanan boyut, zamanla verimlilik, miisteri memnuniyeti, pazar payi,
kalite ve c¢alisan durumu, liderlik gibi icerisinde degiskenlik gosteren kistaslar
barindirir.

Isletmeler karmasik yapilara sahiptirler. Bu sebeple degerlendirilme 6lgiileri
cok boyutlu olmalidir. Klasik performans 6l¢iim sistemlerinde olan; verimlilik, karlilik
ve maliyet oranlar1 gliniimiiz performans 6l¢iim yonetimi anlayis1 agisindan yetersiz
kalmaktadir. Ozetle agiklamak gerekirse performans ¢ok genis boyutludur. En ¢ok
kullanilan ve yaygin olan boyut sekil 1’de agiklanmaya ¢alisilmistir (Peru, 2010).

Performans

Boyutlan
| l ] ] ] |
Calisma Karlihk /
Etkinlik Verimlilik Kalite Yenilik Yasami Biitgeye
Kalitesi Uygunluk

Sekil 1. 1. Performans Boyutlar1
Kaynak: (Peru, 2010).

v" Etkinlik, faaliyet, hareket ya da davranisin, belirlenen amag dogrultusunda
hedefe ulasip ulasmadigini gosteren bir Olgiittiir.

v" Verimlilik, iretim siirecindeki girdiler ve bu siirecin sonundaki ¢iktilar
arasindaki iligkiyi ifade eder. Kaynaklar1 en iyi ve dogru bicimde degerlendirerek
uretim demektir

v’ Kalite, miisteri ihtiyaglarinin karsilanmasi i¢in mal ve hizmet Uretiminde

miisteri beklentilerine gore iiretim yapilmasidir.



v’ Yenilik, degisim, yaraticihk, kavramlar1 ile yeni mal ve hizmetler
tasarlamamadir.

v’ Calisma yasami kalitesi, calisanin sadece bedensel degil, psikolojik, zihinsel
ve sosyal ihtiyaclarini gdzeten kosulari igerir.

v' Karlilik ve Biitgeye Uygunluk, kar ile satig arasindaki (+) art1 fark olarak

tanimlanir. Bu far (-) eksi olursa zarar olusur (Peru, 2010).
1.5.3 Performans Yonetimi

Performans yonetimi kapasite, imkan ve istek degiskenin bir araya gelmesiyle
verilen hedeflerin belirlenen siireler i¢erinde hangi derecede yerine getirildigini ve bu
stire icerisinde calisanin gozlenmesi ve eksikliklerinin agikliga kavusturulmasi ve
giderilmesi ile ilgili siireci kapsar. Performans yonetimi kisaca hedeflerin belirlenmesi,
Olcme degerlendirme, bilgi olusturma ve bu bilgileri diger alanlarda kullanilmasi i¢in
ortak bir platform olusturulmasinda giiniimiiziin ¢agm gereklerine uygun olarak
gelisimi ve gelistirilmesi miimkiin olan teknolojiyle dogrusal iliskili olarak farkli farkli
programlarla desteklemelidir (Peru, 2010).

Performans yonetimi firmalar agisindan planli ve organizasyonlu bir sekilde
stirecleri olusturuldugunda calisanlar tizerindeki etkisi farkli olacaktir. Bu ¢ergevede
belirlenen seviyelerde hedeflere ulasilmasinda gerek bireysel gerekse ekip olarak
hedeflenen oranlarda yiikselmeler olacaktir. Bunun i¢in;

- Performans yonetim sisteminin genel egitim diizeyinin yiikseltilmesi, mesleki
ve teknik egitime Onem verilerek uzmanlagsma ve is bolumiiniin uygun sekilde
yurutilmesi,

- Performans yonetim sisteminin yeni teknolojiler arasinda en uygun olaninin
secilerek kullanilmasi,

- Performans yonetim sisteminin ¢agdas isletmecilik kurallar1 olan planlama,
orgiitleme, yonlendirme ve denetim seklinde siralanan ydnetim islerinin en iyi ve
bilimsel tarzda uygulanmasi,

- Performans yOnetim sisteminin en vasifsiz is giiclinden en tepe yOneticiye
kadar gorev alan her birey i¢in motivasyon (egitim, saglik, ticret, terfi, izin vs)

saglanmalidir,



- Performans yonetim sisteminin uygulanma zamani misyona vizyona ilkelere
ve kiiltiirline uygun olmalidir,

- Performans yonetim sisteminin firmanin biitiiniine ait olmali baska veya
ikinci bir performans yonetim sistemi olmamalidir, olusmasina izin verilmemelidir.

- Performans yonetim sistemi kurumsal boyutlar1 ve amaglari kapsamalidir.

- Performans yOnetim sisteminin amaclar1 acgik¢a tanimlanmali ve seffaf
olmaly,

- Performans yonetim sisteminin degerleme 6lgiitleri belirlenmeli ve ¢alisanlar
bilgilendirilmelidir,

- Performans yonetim sisteminin degerleme olgiitleri esitlik ve adalet ilkesi
kapsamia dayanmalidir,

- Performans yonetim sisteminin gerek firmaya gerek calisanlara saglayacagi
katkilarin ve beklentilerin belirlenmesi gerekir,

- Performans yonetim sisteminin uygulanmasinda siirekliligin islerlik

kazanmas1 ve giivenilirligi iist yonetim teminati esastir (HUSEYINLI, 2018).

Stratejik
Amagclarnn ve
Hedeflerin
Saptanmasi
Ivilesmeye Performans
anﬁ:eml::r Olgialerinin
Belirlenmesi
Alhnmasy

Bilgini Somut
= i Iglrllrl Hedeflerir
aporlanmasns Tespit Edilmesi
Bilgini Elde
Edilmesi

Sekil 1. 2. Performans Ydnetiminin Bir Unsuru Olarak Performans Olgtimi
Kaynak: (Peru, 2010).



1.5.4 Performans Yonetiminin Kullanim Alanlan

Performans yoOnetim sistemi, yoneticileri ve ¢aliganlart ilgilendiren bir
organizasyondur. Calisanlarin etkinligini ve verimliligini arttirmak amaciyla
kurulmustur. Sistemin saglikli bir sekilde islemesi, ¢alisanlarin veri akigsinin dogru
olmasina baghdir. Isletme icerinde hem adalet hem de gelisim varligmin olmasi

gerekmektedir. Bu sistemin kullanim alanlarini bes baslik altinda inceleyebiliriz.

1.5.4.1. Stratejik Planlama Alanlari

Isletmede bir drgiitiin temel ilke politikalarini orta ve uzun dénemli amaglarini,
bu amagclara ulagsmak i¢in izlenecek yontemler ile kaynak dagilimini kapsayan planlar
ortaya tanimlanabilir. Piyasa kosullarma gore faaliyetlerini, kendi yeteneklerine gore
stratejik amag¢ dogrultusunda hareket edilmesidir. Stratejik planlama misyonunu
gerceklestirmek agisindan hayati 6nem tasir. Yoneticiler belirlenmis olan stratejik
hedeflere ulasilmasi igin bireye indirerek ulasirlar. isletme ve birey agisindan hedefin

tutturulmasi yoniinde emek yogunlagmasi saglanir.

1.5.4.2. Ucret Yonetiminde Kullanilmast

Isletmelerin verimliligini ve siirekliligini saglamasmin ana faktorii kar elde
etmek oldugu gibi, calisanlarin da beklentisi emeklerinin karsiliginda alacaklari
iicrettir. Ucret ydnetimi bir ¢ok isletme de adil olmadig1 gerekcesiyle sikinti
olusturmaktadir. Calisan emeginin karsiligmi almak ister. Isletmeler biinyelerindeki
performans degerlendirme sistemindeki yetersizlikler sebebiyle bu konuda eksik
kalmaktadirlar. Alman ticret, pirim, 6diil ile ¢alisan performansi arasinda bir bag
bulunmalidir. Bu belirlenen kriterler ile c¢alisan iizerinde motive edici etki

olusmaktadir.

1.5.4.3. Kariyer Gelistirme Sistemi

Caliganlarin ticretin diginda isletmeden bekledikleri bir diger bir etken kariyer
gelistirme olanaklarmin saglanmasidir. Belirli zaman araliklarinda, ¢alisanlar arasinda
performanst yiiksek , basar1 gdstermis, alanlarinda bilgi, beceri ve tecriibeleriyle
kendisini kanitlamig olan bireyler, isletmenin merkeze denilen yonetime dogru
yiikselme beklentisi igerisine girerler. Terfi, tayin, 6diil gibi kararlarmn alinmasinda

performans degerlendirme sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir.
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1.5.4.4. Egitim ihtiyaglarmm Karsilanmasi

Calisanin belirli bir konuda bilgi, beceri ve bu bilgi, becerinin dogru
kullanilmas1 sonucunda deneyim kazanmasinda biliylik 6neme sahiptir. Calisanlar
kendilerinden beklenenleri yerine getirebilmek i¢in belirli bir egitime ihtiyag¢ duyarlar.
Performans degerlendirme sistemiyle, isletmeler stratejik amaclarina ulasabilmek igin,

mevcutta bulunan bilgi birikimlerini 6l¢erek eksiklerini belirlemis olurlar.

1.5.45. Isten Cikarilma

Isletmelerin karlarin maksimize etmek ve devamliligini siirdiirebilmek birinci
ve Oonemli amaclaridir. Bu amag¢ dogrultusunda belirli donemlerde, 6rnegin finansal
kriz donemlerinde maliyeti diisiirmek gibi krizi yonetmek i¢in miidahale edildigi gibi
ayni sekilde belirlenen hedeflere ulagsmada, c¢alisan da kendisinden beklenen
verimliligi saglamaya ¢alismalidir. Beklenen verimlilik saglanamadigi takdirde isten

cikarilmalar devreye girecektir (Peru, 2010).

1.5.5 Performans Degerleme Tanim Gelisimi ve Amaclan

Insanlik tabiat1 geregi bircok smavdan ge¢mektedir. Yasami boyunca bu
smavlarin sonunda elde edilen basar1 degerleri ise kisiler arasindaki farkindaliklar
olusturmaktadir. Ayni sartlar altinda ayni1 egitimi alan, ayn1 yastaki, ayn1 zamanda ayni1
meslege atanan kisilerin bir kismi1 yonetici olurken, diger bir kismi personel veya baska
islerde ¢alisan olarak yerinde sayabilmektedir. Bu farkindaliin sebebi kisilerin
performanslar1 ile yakindan ilgilidir. Isletmelere bakildiginda insan kaynaklari
yonetiminin (IKY) en onemli islevlerinden biride calisanlarin is basarilarini
degerlendirmektir. Performans degerlendirme ile kisilerin herhangi bir konudaki
etkinligini ve basar1 diizeyini belirlemeye caligmaktadir. Lakin basarinin ve etkinligin
Ol¢iilmesini zorlu kilan iki 6nemli sebep vardir. Birincisi, degerlemeye konu olanin
insan olmasi, ikincisi ise performansin objektif degil subjektif bir kavram olmasidir.
Bu sebeplere ragmen basar1 degerleme insan kaynaklarinin vazgecilmez bir
calismasidir.

Insan kaynaklar1 yapilan degerlendirmeleri farkli sozciiklerle ifade etmektedir.
Bu ifadeler basar1 degerleme, derecelendirme, siniflandirma, 6lgme gibi bircok farkli
sozciikle ifade edilmektedir. Bu sozciiklerin kullanilmasmin sebebi, degerlemenin

yapildig1 is goren kesimdir. Degerleme is¢i, memur, yonetici, gdzetimci, teknik veya
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satis personeli icin yapiliyorsa kullanilacak sdzciik de degismektedir. Isciler icin
liyakat degerlendirmesi, memur ve yoneticiler i¢in basar1 degerlendirmesi, iist
yoneticiler i¢in etkinlik derecelemesi gibi karsiliklar kullanilmaktadir. Fakat bunlarin
karigiklik yaratmasi genel olarak basart degerleme isminin kullanilmasini
saglamaktadir (FINDIKCI 1. , 2000).

Performans degerleme isletmeler i¢in ge¢miste sadece mali degerlemelerini
yapmak amaciyla kullanilmaktaydilar. Sebebi ise isletmeler arasindaki rekabetin
teknoloji odakli bir sekilde siiriiyor olmasiydi. Cagimizda ise rekabet teknoloji
odakliliktan, insan odakli olamaya yonelmesinin sonucu olarak performans degerleme
kavrami 6nem kazanmustir. Isletmeler rekabet {istiinliigii saglamak icin performans
degerleme kavramini kullanilacak bir ara¢ olarak degerlendirmektedirler. Bunun 6n
plana ¢ikmasmin sebebi isletme c¢iktilarinin (iiretilen mal ve hizmetin) istenilen
miktarda olmasi ile ¢alisan performansi arasinda bir baglant1 oldugu tespit edilmistir.
Isletmeler performans degerleme yaparken isleri gerceklestirilme nitelik ve niceligini
test etmis olmuyorlar. Ayni zamanda nitelikli iirlin ve hizmet iiretme potansiyellerini
de degerlendirmis oluyorlar.

Performans degerlendirme ile ilgili yapilan bazi1 tanimlar asagida yer almakta.

e Personellerin calismalarindaki basar1 derecelerinin elestirel olarak
degerlendirilme siirecine performans degerleme denir.

e Personellerin isletme ile ilgili olarak egitim ve gelisim ihtiyaclarmin olup
olmadigmin tespit edilmesi, a¢iga c¢ikmamis yeteneklerinin, basar1 ve
basarisizliklarmin tespit edilip analiz edilmesine Performans Degerleme denir.

e Personellerin gorev tanimlar1 icerindeki gorevini yerine getirmesi igin
calisanin sahip olmasi gereken fiili ve beceri 6zelliklerinin incelenip, degerlendirilip,
calisanlarin bireysel degerlendirme siireclerine tabi tutularak gorev basindaki
performanslarinin degerlendirilmesi siirecine Performans Degerleme denir.

e Yonetici tarafindan Onceden belirlenmis degerlendirmelere gore yapilmus
kiyaslama ve dlgme ile calisanlarin is performanslarinin degerlendirilmesi siireci
performans degerleme olarak tanimlanir.

e Belirli zaman dilimleri i¢inde bireylerin ve takimlarin is performanslari
gozden gecirilmesini ve degerlendirilmesini saglayan resmi bir sistemdir performans

degerleme. (ERGIN, 2012) (AYGIN, 2007)
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e Personellerin, goreve iliskin hal ve hareketleri kabiliyetlerini aligkanliklarini,
eylemlerini ve potansiyellerini belirli periyotlarla yapilan bir 6lgiimlere performans
degerleme denir.

e Performans degerleme sonucunda performans = basar1 veya basarisizliktir.
(Yapilan ¢aligmalarm getirisi basarida olabilir basarisizlikta)

e Isletmelerde onceden belirlenmis bir zamani kapsayacak bicimde yapilan
Ol¢lim sonucunda nitelik ve niceliklerinin belirlenmesi performans degerleme olarak
adlandirilir. (DEMIRCI, 2009)

Isletmeler faaliyetleri neticesinde yapilan belli bir zaman dilimindeki
degerlendirmeyi baz alarak girdi ve ¢iktilarinda (mal ve hizmetlerindeki) artis ve
azaliglar satiglarindaki kar ve zarar1 degerlendirmeleri sonucu odil sistemini
uygularlar bu 6diil sistemi ¢alisanlarin (is gorenlerin )kendilerini gelistirmeleri ile
iretilen mal ve hizmete yansitmalar1 isletmeye kazanmimlar1 olarak geri bildirime
sebebiyet vermekte olup ayni zamanda gelistirilmesi temel standartlarin
belirlenmesinde kullanilmaktadir. Performans degerleme siirecindeki 6diil sistemi;

v Terfi
Maas
Prim, ikramiye
Motivasyon
Egitim
Saglik
Tatil
4 Hediyeler vb.

AN N N N NN

Isletmeler acisindan Performans degerlemenin &diil sistemini uygulamasindaki
gaye isletmenin gelismesi amaglarina ulasmasi ve devamliligini saglamasidir. Bu
baglamda performans degerleme siirecinde planlanan ve yapilan ¢alismalarin igletme
faaliyetlerinin gelismesi sebebiyle ¢agin gereklerine uygun olarak i¢ ve dis g¢evresel
etkenler g6z oOnlnde bulundurulup surekli kendini yenilemeli ve bunun igin
uyarlamalar yapmasi gerekmektedir.

Terfi:

Bir st makama yukselmek. (T.D.K., 2005)

Maas:
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Yasam, gecinme i¢in 6denen para. (T.D.K., 2005)

Prim:

Is goreni isteklendirip is oylumunu artirmak eregiyle, artan iiretim, satis vb.den
dolayi iicretleri disinda 6deneni ek para. (T.D.K., 2005)

Motivasyon:

Belirli bir hedefe ulagmak icin kisiyi belirli bir sekilde ¢alismaya iten enerji ve
cosku durumu olarak tanimlanabilir.

Egitim:

Gorev tanimu ile ilgili egitimlerle ¢alisanlar1 bilinglendirmek.

Saghk:

Calisanlarin  saglik sorunlar1 yasamamalar1 admma saglk kontrollerinin
yapilmasi.

Tatil:

Calisanlar1 motive etmek adina performans gosterenleri tatil ile 6dullendirmek.

Hediyeler:

Calisanlarin motivasyonunu yiiksek tutmak adma verilen kisisel ve toplu

yemekler esyalar vb.

1.5.6 Performans Degerlemenin Onemi

Performans degerlemesi yapilan isletmenin ve insan kaynaklar1 yonetiminin
isleyisi kontrol altina alinmis olur. Boylece ¢alisanin verimliligi ve motivasyonunu
artirict onlemlerin alinmasini saglayan geribildirim sayesinde sonuglari dogrudan
olumlu yonde etkilenecektir. Bireysel énemlilik ve yonetsel dnemlilik olmak tzere
performans degerleme iki asamada incelenebilir.

Bireysel dnemlilik: Isletme calisanlarina performans degerleme sonuglarmin
aktarilmasidir. Boylelikle calisanlar eksiklerini bilecek eksiklerini gidermek i¢in
calisacak artilarimi gelistirecek isverenin kendisi hakkindaki diisiincelerini bilmek
motive edici olmanin yaninda kariyer hedeflerini (terfi durumunu) konusur hale
getirecektir.

Y onetsel onemlilik: Performans degerleme uygulamasida kullanilan metod ve

planlar sonuclar i¢in kullanilir. Prim, egitim ihtiyaci, maas artis1, hediyeler ve isten

14



cikarilma gibi konular sonular neticesinde degerlendirilir. Yapilan planlamalarin

verimi ve gerceklesme orani degerleme sonuglariyla kiyaslanabilir. (OZTURK, 2009)

1.5.7 Performans Degerlemenin Amaclar

Performans degerlemenin amaci; c¢alisganin emek¢inin agigmi  bulmak
irdelemek ortbas etmek degil performans degerlemenin amaci gelistirmek pekistirmek
ve basarmaktir. Personellerin ¢aligma ortaminda giivende mutlu oldugu ortamin
olusturulmasi isverence isletmesinin istikrari sagladigi her gecen biiyliyen gelisen ve
geliseme agik olan is sahalarinda Pazar paymni sahip olmaktir. Performans degerleme
ile tedbirler alinir plan ve programlarda aksamalar giderilir zayif halkaya imkéan
taninmaz. Performans degerleme isletmelerde ise alim ile baslar egitimi ile desteklenir
calisma alami ¢alisma kosullar1 iyilestirilir plan ve programlarla alinan sonuglar
degerlendirilir degerlendirme sonuglariyla isletmelere yon verilir. Calisanlarin
motivasyonunu yiiksek tutulmasi ige yansimasinin sonuglari ile motivasyonunu diisiik
oldugu zaman periyotlarinin kiyaslandiginda aradaki farkin ne Olgliide oldugunu
performans degerlendirmeyle tespit edilir. Performans degerleme c¢alisanin
performansini gelistirmek icin standartlara bagl adil saglikli objektif bilgiler 151g81inda
orgiitsel etkinligi artiracak sekilde personellere bilgiler verilerek yapilan ¢aligmalar
olmas1 neticesi personellerde 6zgiliven ve ise baghlik anlaminda ast ve iistleriyle

kariyerlerine yon verme hususunda imkanlar tanir. (OZTURK, 2009)

Calisan Kisi Calbisma Siireci Performans Sonuglarnn

¥
Y

Olgiimii Kullamilma

Bilgilendirme

Sekil 1. 3. Performans Degerleme Siireci
Kaynak: (OZTURK, 2009).

Sekil 1.3’te Performans degerleme silirecinin amagclar1 sekilsel olarak
anlatilmistir. Caligan bireye uygulanan yontem sekil 1'de anlatildigi gibi, calisma
stireci, performans Olgcme ve performans Ol¢liimiinde elde edilen sonuglarin
kullanilmasi, bu agamalardan ortaya ¢ikan sonuglari ¢alisanla paylasilarak hedeflerin

yeniden ortaya konulmasi, eksik yonlerinin goriilmesini saglamaktir.
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1.5.8 Performans Degerlemenin Yararlan

Performans degerleme sistemi yoneticilere, astlara ve orgiite cesitli faydalar
saglar. Degerlendiren A¢isindan Yararlar: Yo6netici acisindan yararlar1 igletmenin tiim
politikasina hakim olmak astlar ile rahat iletisim kurup isleyis hakkinda bilgi sahibi
Olunur terfi veya isten ¢ikarma gibi kararlarin alinmasina dayanak olusturulur.

Degerlendirilenler Agisindan Yararlar: Astlarin igverene yoneticiye bilgi
verilmesi konusunda ise hakim olunur. Is tamimi vizyonu misyonu hakkinda
beklentiler 6grenilir. Eksikler belirlenir geri bildirimlerle giderilmeye calisilir.

Organizasyon Agisindan Yararlar: Organizasyonu olusturan her bir bireyin
performans degerleme ile eksiklerini gorme kendilerini gelistirme basarilarini arttirma
organizasyonun karliligini arttirma iirtin hizmet kaltesini arttirmaya olanak saglar

(OZTURK, 2009).

COr-eiit
Kurum performans: hakkimmda balgi.
IK planlama verisi.

Daha iwvi iletigime.

Daha farla motivasyon.

Daha yiiksek kurum performanss.

Negerlendirilen
Performans gercksinimlerini daha
ivi anlayarak performans: artirmsak.
Sikfyetlerin ve sorunlann ¢ae=tlmesi
igin firsat_

Bireye ve gereksinimlerine

odak lamnma.

Degerlendirem
Daha yiuksek personel
performan:s:.

Sorunlann ¢deiilmesi_
Hazir raporiar

Sekil 1. 4. Degerlendirmenin Yararlar1
Kaynak: (Suzen, 2007).

1.6  Performans Degerlendirme Siireci

1- Planlama ve basar1 standartlarin belirlenirken 6lgiilebilir objektif ve seffaf

olunmal1
2- Caligmalar yerinde takip edilmeli
3- Caliganlara her daim bilgi akisinin iletisimin saglanacagi danigsmanlik

hizmeti verilmeli
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4- Degerlendirme sonuglar1 ile bir sonraki yila dair amaglar belirlenmeli ve
planlar yapilmali
5- Yonetim kararlar1 ki bu degerlendirme sonuglarina gore isten ¢ikarma, terfi,

odiillendirme, transfer, egitim olanaklar1 saglanir veya kararlar1 alinir.

1.7  Performans Degerleme Cahsmalarinin Tasimas1 Gereken

Ozellikler

Performans degerleme ¢aligmalarinin tasimasi gereken kosullarin temelinde is
giiciiniin emegin daha verimli daha yararli ve daha etkin, olabilmesi i¢in neler
yapilmali nasil davranilmali ve karsilig1 ne olmali, ayn1 zamanda, calisanin yaptigi
isten memnun ve isini seven iginden haz alabilmesi i¢in yapilacaklar yer almaktadir.
Bu degerlendirme ile isletmedeki ¢alisanlarin ¢alisma ve ¢abalar1 gézden gecirilerek
basarisi degerlendirilmeye ¢alisilir. Bu siirecte kullanilan teknikler igerisinde en uygun
olaninin belirlenmesi ve ulasilacak saglikli sonuglarin elde edilmesi siire¢ bakimimdan
onemlidir. Ayni zamanda Performans degerlemenin 6nemli bir diger amaci da,
calisanlarin i3 konusunda bilinglendirilmesi ve bilgilendirilmesidir. Bu sayede
uzmanlasmis is konusunda fikir sahibi, yenilige ve gelisime agik olmalar1
saglanacaktir. Bu siire¢ i¢inde performans degerleme  sonuglarindan
yararlanilmaktadir. Performans degerlemenin tagimasi gereken Ozellikler asagida
Ozetlenmistir.

- Adil olmalidir,

» Gelistirici olmalidir,

- Guduleyici olmaldir,

- Duruma uygun olmalidir,

- Gegerli ve giivenilir olmalidir,

» Kapsamli olmalidir,

- Stirekli olmalidir,

- Pratiklik

- Personelin katilimia imkan vermelidir.

1.7.1 Adil Olmahdir

Calisan her bireyin (is giicliniin) esit sartlarda degerlendirilmelidir.
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1.7.2  Gelistirici Olmahdir

Degerlemenin sonuglar1 1s1¢inda eksikler giderilmeli basarinin elde edilmesi
icin cagin gereklerine uygun teknikler kullanilmali yontemler denenmelidir.

1.7.3 Giidiileyici Olmahdir

Tesvik ve Onciiliik edici adimlar atilmali ve desteklenmelidir.

1.7.4 Duruma Uygun Olmahdir

Is ortamma uygun kosullar saglanmali.

1.7.5 Gegerli Ve Giivenilir Olmah

Degerlemede elde edilen verilerin gergekligi gegerlilige olan giiveni saglamis
olur. Giivenin saglanmasi ile yapilan degerleme Gl¢limiiniin tutarliligi hata oraninin
minimize edilmesine gegerliligin devamliligina olanak saglayacaktir.

1.7.6 Kapsamh Olmah

Yapilan degerlendirme yiizeysel degil derinlemesine yapilmalidir sorunun

kokiine inmeli basarmin sebepleri arastirilmalidir.

1.7.7 Siirekli Olmahdir

Gegici degil devamlilig1 esas alacak sekilde siirdiiriilmelidir.

1.7.8 Pratiklik Olma

Degerlendirmede kullanilan yontem ve tekniklerin isletmenin amacina uygun
gbzlenebilir ve kiyaslama yapilir diizeyde agik olmalidir.

1.7.9 Personelin Katihmina imkan Saglanmah

Yapilan degerlemenin yukarida sayilan Ozellikleri saglanmasi neticesinde
calisanlar eksiklerini bilecek eksiklerini gidermek i¢in ¢alisacak artilarini gelistirecek
igverenin kendisi hakkindaki diisiincelerini bilmek motive edici olmanm yaninda

kariyer hedeflerini (terfi durumunu) konusur hale getirecek (UYARGIL C. , 1997).
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1.8  Performans Degerleme Yontemleri

1.8.1 Karsilastirmah Standartlar Yaklasimi

Performans degerlendirmede bu yaklasim isletmelerde ¢alisan bir personelin,
diger personel ile kiyaslanmasi ve igletmenin neyi amagladigina beklentisinin ne
olduguna gore tercih edilen bir yontemdir. Bu yaklasimda, onceden belirlenen
standartlar dogrultusunda performans degerlendirmeleri yapilmakta ve kiyaslanarak

incelenmesine olanak saglanmaktadir.

o Basit Siralama Yo6ntemi: Bu yontemde tiim ¢alisanlar gelisi giizel siralanar.
Yapilan siralama sonrasi igveren tarafindan bu listedeki personeller i¢in bir liste daha
olusturulur ve en basarili kabul edilen personel yeni listenin en basina, en basarisiz
kabul edilen personel ise listenin en sonuna yazilir.

o Siraya Koyarak Degerlendirme Y dntemi

o Ikili Karsilastrma Yontemi: Personeller arasi kiyaslamaya dayali bu
yontemde tiim personeller yine bir listeye yazilir. Daha sonra her bir personel diger
tiim personeller ile tek tek kiyaslanarak basarisi diger personellere oranla daha yiiksek
olan personele herhangi bir isaret/sembol verilir.

o Zorunlu Dagitim Yontemi: Zorunlu dagilim yonteminde, personeller
performans durumlarma gore, belirli gruplar i¢cinde toplanur.

o Bu gruplar i¢inde en iyi performansi gosteren ilk %10'luk grupla en kotii
performans: gosteren ilk %10'luk grup bu ydntemle ortaya ¢ikar (UYARGIL C. ,
1994).

1.8.2 Kesin Standartlar Yaklasimi

Kesin standartlar yaklasiminda -karsilastirmali yaklagimin tersine- ¢alisanlar1
degerleyiciler, diger calisanlardan bagimsiz olarak, isle ilgili ¢esitli boyutlara gore

degerlendirebilmektedir.

1.8.3 Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi degerlendirmeyi enine boyuna degerlendiren olayin analiz

eden, hal ve hareketlere odaklanan, ileriye donuk bir ¢6zum 6nerisi sunan ve her tarli

19



yoruma acik bulunan bir tekniktir. Ayrica arastirmacinin bu siirecite harcadigi ¢aba

fazla oldugu i¢in is yiikii agir bir tekniktir.

1.8.4 Agirhklandirilmis Denetim Listesi Yontemi

Iyi tasarlanmis kontrol listesi dogru sonuclar verir kullanilan bu ydnteme
agirhiklandirilmig denetim listesi yontemi denir. Bu yontem gozleme dayali davraniglar

iizerinde durulur. Boylece degerlendirme hatalarmin minimize olmasi saglanir.

1.8.5 Grafik Derecelendirme Olgekleri

Personellerin ise iliskin (bilgi, beceri, verimlilik, 15 kalitesi) performansini

rakamsal olarak ifade etmede kullanilan istatiksel degerlendirme teknigidir.

1.8.6 Davranisa Dayal Degerlendirme Olgegi

Calisanlarin  performansini, i yerindeki caligmalarmma gore Olgmeyi

amaclamaktadir.

1.8.7 Amac-Sonuc¢ Yonelimli Yaklasimlar

v AGY

v" Sorumluluk Merkezi

v Is Standartlann yoéntemi: Is standartlari, bir isin degerlendirilmesinde
basar1 derecesinin tespitinde kullanilan standartlar olup, bu standartlar cercevesinde
yoneticilerin ¢alisanlardan beklentileri konusunda yardimci olmaktadir.

v’ Degerleme Merkezi Teknigi: Isverenlerin, degerlendirilen isle ilgili
arastirmalara katilimeilarin egitimli gozlemciler olmalarim1 saglamak i¢in bir araya

gelebilecekleri merkezi bir konumdur.

1.8.8 Direkt indeks Yaklasim

Performans standartlari, yonetici ya da yonetici ile astin birlikte hazirlamis
olduklar1 ve iizerinde anlagmaya vardiklar1 sonucu belirlenir. Standartlar isin
gerektirdigi veriye gore genel nitelikte olup nesnel standartlara dayanir.

v" Nitelik 6lgUtleri: Degerlendirmenin iyi yada kotii sonuglar vermesi. Nicelik

Olcutleri: Degerlendirme ile beklenen sonucun rakamsal degerleri.
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v/ 360 derece performans degerlendirme sistemi, isletme iginde yapilan
degerlendirmenin seffaf olmasi neticesinde personellerin kendi performanslarinin
farkina varmasi saglanarak, personellerin daha verimli sonuglar elde etmeleri igin
hedef belirlemelerini, sonuglar1 degerlendirmelerini, geri bildirim saglamalarini ve

odiillendirmeler gibi asamalardan olusan yontemdir (SABUNCUOGLU, 2000)

1.9  Insan Kaynaklar Yénetimi

Isletmelerin amaglarmna ulagsmasi igin isletme kaynaklarmin planlama,
orgiitleme, personel yonetimi ve denetleme islevlerini uygulayan isveren dahil iiretim
faaliyetine dogrudan yada dolayli bicimde gergeklestiren Is gdrenlerin etkili ve verimli
bir bicimde calistirilmasiyla ilgili faaliyetleri yOneten sistemin biitiiniidiir insan

kaynaklar1 yonetimi.

1.10  Yénetim islevleri
1.10.1 Pléanlama

Amaglara ulasilmas1 ve basarmin saglanmasi i¢in alinan kararlar siirecidir

1.10.2 Orgltleme

Alinan kararlarin isleme konulmasi asamasinda kullanilan kaynaklarin bir
araya getirilme siirecidir. Bu siirecte yetki dagiliminin ve iletisim kanallarmin

saglanmasi gerekir.

1.10.3 Personel Yonetimi

Planlanan ve orgiitlenen isletmelerde ¢alisanlarin amaglar dogrultusunda
harekete gecirilmesi dnderlik, giidiileme ve iletisim siire¢lerinin uygulayan sistemdir.

1.10.4 Denetleme

Isletmenin personel ydnetimi kapsaminda orgiitlenme siireci igerisinde
planlanan amaclara ne dlciide ulasildigini belirleme ve sapma varsa diizeltici eyleme
gecme slrecidir.

Insan kaynaklar1 yukarida adi gecen planlama érgiitleme personel yonetimi ve

denetleme yonetim islevlerini adil, gelistirici, giidiileyici, duruma uygun gegcerli ve
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guvenilir personel katilimina imkan vererek siirekli degisime agik kapsamli bir sekilde
isletme hedefleri ile iggoren hedefleri arasinda esgiidiim saglayarak her iki tarafin da
hedeflerine ulasmasmi koordine eden devamli bir siiregtir. Bu siirecte hosgoriiye
esneklige basar1 standartlarinin yetersizligine yer verilemez sonuglari isletmeye
isverene ve ¢alisanlarma yansiyacagi icin (OZLEM, 2016).

Performans degerlemesi insan kaynakli ydnetiminin (IKY) calisma alanmi
kapsamaktadir. Insan faktdrii son derece dnemli ve dncelikli konularmmn basinda gelir.
Sanayi devrimiyle baslayip globallesen diinyaya ayak uydurmak isteyen is diinyasinda
hayatta kalmak icin rakipleriyle miicadele vermek isteyen pazardaki hem konumunu
hem Pazar paymi korumak ileriye dogru kendini smifinda gelistirmek sektorde
kalabilme cabasi icinde olmalar1 sahip olduklar1 kaynaklarin etkin ve verimli bir
sekilde kullanmasi lazimdir. Bu kaynaklarin basinda da insan (emek) giicii agir
basmakta kalite basar1 hicbir zaman tesadiif degildir. Basar1 ve kalitenin arkasinda
isgiicii performansi iyi bir yonetim ve silire gelen yonetim islevlerinin koordineli
yonetilmesi vardir. Calisanlarin (emegin) basarisindaki  sir1 is  basidaki
performansmin sebep ve sonuglarinin degerlendirilip siirekliligini saglamak admna
calismalar yapmak gerekir. Bu ¢aligmalar yapilirken igletme yonetiminin alacagi her
karar dogrudan isgiicii performansini etkileyecektir. Yukarida yapilan agiklamalara
bakilarak isletme verimliligi esittir is performansi diye biliriz. O halde yatirimcinin
igverenin igletmenin is hayatinda alacagi kararlarda emegin performansini géz arda
edemeyecegi acik bir sekilde ifade edilmektedir. Basarmin sirr1 personellerde is
giiciinde emekte oldugu bu yadsinamaz gercegin devamliligi icinde gerek sirket ici
egitimler gerekse ¢agin gerekleri gelisen ve gelismekte olan diinya standartlarina
cevap verecek ortamin saglanmasi yonetimin gorevleri arasindadir. Yonetim sagladigi
imkan ve olanaklarin karsiligini alabilmek adina belli donemlerde yapmis oldugu
degerlendirmeler neticesinde basarinin veya basarisizligin kaynagini sorgular varsa
eger sapmalarin 6nlemleri alinir ve bir dahaki doneme alinacak 6nlemler neticesinde
yeni planlar yapilir.

Performans degerlemesi asamasinda isgérenin ¢alisma ortamindaki
davranislar1 hal ve hareketleri (i ahlaki) is ile ilgili tutumu (¢calisma arkadaslarina

sayg1) ¢iktist ve devamsizlig1 (igverene ise saygi) gibi konularin degerlendirmesini
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yaparak sistemin kurulmasi ve iyilestirilmesi i¢cin gerekli onlemlerin alinmasinda

saglar (OZTURK, 2009).

23



2. ISLETMELERDE PERFORMANS DEGERLEME CALISMALARININ,
CALISANLAR UZERINDE ETKISI:

Isletmeler, hizli degisimlerin ve kiiresel ¢apta gelismelerin yasandig1 ¢agda
kendilerini siirekli yenilemek ve verimliliklerini arttrmak i¢in farkli stratejiler ile
farkli uygulamalar yapmak zorundadirlar. Bu stratejiler ve uygulamalar, genellikle is
verimliligini arttirmak i¢in i¢ miisteri diye tabir edilen isletme calisanlar1 6zelinde
yapilmaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin bilimsel yoniinii arttirmak i¢in aragtirmanin
konusuna uygun olacak sekilde bir uygulama alanmi belirlenerek arastirma
stirdiiriilmiistiir. Van ilinde arastirmaya uygun enerji sektoriinde hizmet veren isletme
olarak belirlenmis ve bu isletmedeki calisanlar iizerinden gerekli arastirmalar
yapilmistir.

Yapilan arastrmanmn farkliligini ortaya koymak i¢in gerekli alanyazin
incelenmis ve performans degerleme ile is tatmini iizerine yapilan ¢alismalarin gerekse
uygulama alanlar1 gerekse de olusturulan hipotezler agisindan farklilik gosterdikleri
saptanmustir. Ayrica performans degerleme ve i tatmini lizerine yapilan ¢alismalarin
smirlt sayida oldugu saptanmistir. Bu alanda yapilacak daha fazla ¢alismanin daha

aydmlatic1 bir kilavuz olusturmak agisindan gerekli oldugu diisiiniilmektedir.

2.1 Literatir Cahsmalar

Performans degerleme ve/veya is tatmini lizerine yapilan ¢aligmalarin gerekse
teoride gerekse de pratikte ne gibi katkilar sagladiklarini daha iyi kavrayabilmek i¢in
alanyazin incelenmis ve asagida kisaca agiklanmustir.

Hiseyinli, B (2018). Verimlilik Odaginda Kurumsal Gelisim: Calisan
acisindan performans ve performans yonetimi verilen gorevi yerinde ve zamaninda
teslim etme siireci ve elde edilen sonu¢ olarak tanimlansa da isletme ve kurum
acisindan performans ve performans yonetimi biiyliyen ve gelisen rekabet¢i pazarda
kendini gelistirmek gelisirken biiyiimek ve pazarda kalma egilimine sahip olmak igin
calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmek calisanlarin istek ve beklentilerine cevap
vermek bu siirecte degerlendirmeler yapip isletmeye yon vermek siirekliligi saglamak
olarak tanimlanrr bu wuygulamalar ise yoOnetimin teminatinda oldugunun bir

gostergesidir.
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Ozlem, A. (2016) insan Kaynaklar1 Yénetimi: Globallesen biiyiiyen gelisen
teknolojiye rekabet¢i pazara ve buna ek bilinglenen ve ¢esitlenen miisteriye cevap
verme noktasinda isletmecinin ortaklarini ¢alisanlarii ve ilgi gruplarina farkini ve
degerini hissettirmek i¢in yonetsel anlamda donanimli olmas1 gerekmektedir. Bunun
icin igletmenin her alaninda kendini yenileyen ve yenilige a¢ik calismalar yapmali bu
calismalara konu olan insan emek giiciinii farkli degerlendirmelidir. Bu degerlendirme
esnasinda caliganlarinin ise baslama ve siirekliligi boyunca beklentilerine cevap
vermeli tesvik etmeli ve onlarm bu siirecin 6nemli bir pargasi oldugunun bilincinin
olusturulmasi bakimindan ¢aligmalar yapilmali.

Smith, A (2016) Milletlerin Zenginligi: Insanlik var olustan itibaren yasami
boyunca yasamis oldugu evrimin gecirmis oldugu zamanin geldigi noktay1 6zetlemis
ve bu dongiiyii hala yasamakta oldugunu anlatmistir. Bu dongiide insan faktoriiniin her
asamada yer almasina dikkat ¢cekmis yon verecek olaninda yine insan oldugunun altini
¢izmigtir. Emegin en verimli sekilde kullanilmasi i¢in Smith’in is bolimii ile ilgili
sOylediklerinde de goriilebilir. Smith’e gore is boliimii ile yapilacak bir isin daha
basarili olmasi temelde 3 nedene baghdir. I1ki el becerisinin gelismesi, bir ise yonelik
olan bilgi ve tecriibe, ikincisi zamanin dogru ve verimli kullanilmasi, sonuncusu ise isi
kolaylastiran makine ve ekipmanlardir.

Ergin, G (2012) Performans Degerleme ile Motivasyon Arasmdaki Iliski ve
Belediye calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama: Bu ¢alismada is giicii odakli ¢alismalara
dikkat c¢ekilerek isletmelerin biiyiimesinde gelismesinde ¢alisanlarin roliiniin biiyiik
oldugunu ve bununda yapilacak degerlendirmelerle artirilmasi hususunda yapilacak
calismalara deginilmistir. Performans esittir motivasyon dengesinin ve arasindaki
iliskinin  incelenmesidir. Calismanin amaci1 belediye calisanlarinda yapilan
degerlemeden performans ve motivasyon iligkisinin incelenmesidir. Belediye
calisanlar1 yapilan ¢alisma 68 1 kadin 72 si erkek olmak tizere 140 kisi katilmistir.
Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore cesitli yas, meslek, egitim, kidem
gruplarina yapilan istatistiki calismada farkliliklar gozlemlenmistir. S.P.S.S 17
programi kullanilmig olup, Mann Withney-U, Kruskall Walls-H testi, korelasyon ve
regresyon analizleri yapilmistir. Sonu¢ olarak da yapilan degerlendirmeler alinan

sonuglar egitimin ¢caliyma kosulunun davranis ve hal harekatin kisiler gruplar {izerinde
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etkileri farklilik gostermektedir. Odiiliin ve cezanin etkisinin yadirganamayacak kadar
etkin oldugu barizdir.

Peru, O. E. (2010) Isletmelerde Performans Ol¢limlenmesi ve Bir Uygulama
Omegi: Bu ¢alismada performans ve performans degerleme calismalar1 kullanilan
teknikler ve mali birimler ile iligkisi gdz onlinde bulundurularak igletme iizerindeki
etkileri gbzlemlenmistir. Sonug¢ olarak da kar amaci giiden isletmelerde girdi ve
¢iktinin degerlendirilmesi konusunda katlanilan giderler ilgi gruplarinin (isletmeci
hissedarlar c¢alisanlar ve iiretime katki saglayanlarin) beklentileri degerlendirilmistir
bu yonde izlenecek alinacak kararlar belirlenmistir.

Demirci, K. (2009) Isletmecilik: Kuram ve Uygulama: Isletmenin is
hukukunda ve mevzuatta taniminin yapilmasi boylelikle bu tanimlara gore kararlar ve
oneriler degerlendirilmeli ve alinmali hususundan bahsedilmistir.

Oztiirk, Serkan ( 2009 ) Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Performans Degerleme
Uzerine Bir Uygulama: Bu ¢alismada insan ve insan kaynaginin emegin ve emekg¢inin
calisan iiretime hizmete katki saglayan her bireyin bulundugu sektoérde temel 6geyi
olusturdugunu yap1 tasi oldugunun ve bunun yonetilmesi yon verilmesiyle elde
edilecek basaridan bahsedilmistir. Yapilan uygulama ile de yapildigi sektoriin belirli
zaman dilimindeki degerlendirme sonuglar1 kiyaslanmistir. Bu kiyaslama ile de bir
sonraki donem i¢in sonuca gore Onlemler alinmistir. Uygulama Kocaeli ilinde bir
otomotiv sektoriinde 55 calisan1 katkilariyla performans degerleme 4 yontem
kullanilarak demografik Ozelliklere gore degerlendirilmistir. Sonuglar neticesinde
performansa etki eden ve sebep olan her tiirlii bulgu g6z Oniine alinarak alinmasi
gereken Onlemler ve devamliliga esas olan kararlar alinmistir. Bu kararlar adil ticret,
terfi, 6dil, kariyer, egitim ve ceza seklinde olup c¢alisanlarmn islerini sahiplenmeleri
cesaretlenmeleri saglanmali seffaf yonetim anlayisiyla desteklenmelidir.

Aygm, A. N. (2007) Performans Degerleme ile Calisanlarin Motivasyonu
Arasmdaki Iligkinin Incelenmesine Yonelik Bir Uygulama: Uretim ve hizmet
asamasindaki girdi ile ¢iktinin arasindaki farki ve hele ki pazardaki rekabet unsurunu
belirleyen insan emek giiciiniin oldugunun farkina varilmasi ve akabinde buna gore
calisma hayatina yon verilmesi konu edinilmistir. Uygulama ile de art ve eksiler
degerlendirilmistir. Uygulama 58 adet sorudan olusan anket ile 171 il ve ilge belediye

calisanlarina uygulanmistir. Elde edilen veriler spss 12 programina gore ¢alisanlarin
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demografik 6zelliklerine iliskin degerlendirilmistir. Sonug ¢alisanlarin beklentileri ile
zamanin kosul ve sartlarina cevap veremeyen yonetim anlayisi neticesinde beklenen
ve amaglanan basarinin saglanamadigi tespit edilmistir. Yapilan performans
degerlemenin motivasyonla arasindaki iligkinin dogru orantili oldugu tespit edilmistir.

Siizen, A. Z. (2007) insan Kaynaklar1 Yonetim Siiregleri Cergevesinde
Ogretmen Degerlendirmesinde Performans Degerlendirme: Ozel Bir Ik Ogretim
Okuldaki Sinif Ogretmenlerinin Goriisleri: Performans ve performans degerlendirme
tanimlar1 yapilirken neye kime neden yapildig1 ne amagla degerlendirildigi g6z oniinde
bulundurulmali. insanin yasami boyunca iistlenmis oldugu her roliin bir beklentisi
amact ve gayesi oldugu ihtiyaglarin buna sevk ettigi unutulmamalidir. Yapilan
uygulama neticesinde edilen tecriibe ve goriisler ile gerek egitim hayat1 gerekse
calisma hayatinda performansm taniminin alinacak geri donislerin hepsinin
kaynaginda amag ve beklentiler yer almakta alna {icret saglanan yasam sartlar1 ve
ortam degerlendirildiginde tretimde oldugu gibi egitimde de girdi ¢ikti degimi
kullanilacak olursak daha iyi nesiller bilgili egitimli insanlar kazanilmig olur.

Gorir, F. (2005) Performans ve Insan: Uretim faktdrlerinden biri olan emek is
giictiniin(insanin) plan ve programli bir sekilde yonlendirilmesiyle elde edilecek
sonuglarmin performansa dayali kazanimlarin degerlendirilmesinden bahsedilmistir.

Barutcugil, 1. (2004) Stratejik insan Kaynaklar1 Y®dnetimi: Gelisen teknolojiye
ayak uydurulmasi artan rekabet ve Pazar paymnin korunmasi ve genisletilmesi igin
stratejik kararlarin alimmasi ve uygulanmasi bu uygulamada en 6nemli faktoriin insan
oldugu ve uygulamanin buna gore sekillenmesi adma alinmasi gereken karar
uygulanmasi gereken yontemlerden bahsedilmistir.

Findike, 1.(2000) Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Insan kaynaklari yonetiminin
Oonemi personel ve calisanlar acisindan faydasi isverenlere sagladigi kolaylik ve
calisma hayatina kattig1 dnem kapsamis oldugu stratejik ve operasyonel gorevlerden
bahsedilmistir.

Sabuncuoglu, Z.(2000) insan Kaynaklari YOnetimi: Birden fazla calisan
barindiran (calistiran) isletmelerde insan kaynaklar1 departmanin personeller arasi is
boliimii iletisimi ¢aligma plan ve programi ¢alisanlar acisindan beklentiler ile igveren
acisindan beklentilerin karsilanmasinda énemli bir role sahiptir. Ustlenmis oldugu rol

personel agisindan; personellerin is basi yaptigi an itibari ile vasifli olmalarini, ise
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uyum saglamalarini, calisma sart ve kosullarma uygun hale gelmesini, bilgi ve
tecriibeye sahip gelisime agik egitimler ile desteklenmesini, ¢alisanlar arasi iletisimin
saglanmasini, maas, licret, mesai, tatil, kariyer, tazminat, sigorta, terfi vb. konularda
destek ve damigmalik gorevi saglarlar. Is veren acisindan iistlenmis oldugu rol;
isletmenin hedeflerine ulasmasi amacini1 gercgeklestirmesi icin iyilestirilen g¢aligma
kosullarinin belirli donemlerde degerlendirmeler yapilip analizleri dogrultusunda
onlemler alip sonraki donemlerde karsilasilacak engelleri minimize etmektir. Miisteri
ve ilgi gruplar1 agisindan insan kaynaklarmin tistlenmis oldugu rol ; miisterilerin ve
ilgi gruplarmin beklentileri g6z 6niine alinarak satis 6ncesi ve sonrasi kaliteli, tatmin
edici saglikli ve giivenilir {irlin ve hizmetin saglanmasi i¢in garantorliik etmektir.

Robert, A. (1998) Performans Olgiimiinde kullanilan Yéntemler. Isletmelerin
belirlemis olduklar1 vizyon ve misyonlar1 ¢ercevesinde isletmelerin devamliligini
saglamak amacglarin1 gerceklestirmek eksikliklerini belirlemek gormek oOnlemler
almak iyilestirmeler yapmak iyi olan yonlerini de gelistirmek igin performans
degerlendirmeleri yaparlar. Yapilan degerlendirmeler yapilma nedenine gore Olciitler
kullanilir.(finansal ve finansal olmayan olarak)

Uyargil, C.(1997) Bilgi Caginda Insan Kaynaklar1 Y6neticilerinin Degisen Rol
ve Sorumluluklart: Isletmeler varliklarini devam ettirebilmeleri icin zamana ayak
uydurmalar1 gelisen ve degisen diinya diizeninde rekabet piyasalarinda yer edine
bilmeleri adina standartlarm ve sistemin dogrultusunda hareket etmeleri
gerekmektedir. Bunun iginde etkin bir yonetim tecriibeli bir insan kaynaklar1 yonetimi
gelismis teknolojiye ve egitimli ¢aliganlara sahip olunmasi gerekir.

Uygarligil, C. (1994) Isletmelerde Performans Y&netimi Sistemi: Isletmelerde
performans yonetimi insan kaynaklar1 yOnetimi tarafindan belirlenmis zaman
dilimlerinde yapilan degerleme Ol¢iitleri kullanilarak seffaf ve adil olarak yapilan ve
sonuglart dogrultusunda alinacak kararlarin iyilestirme ve gelistirme cabasi ile
amaclara ve basariya ulagma beklentileri saglama sistemidir.

Erdogan, 1. (1991) Isletmelerde Personel Secimi ve Basari Degerleme
Teknikleri: Isletmelerde ise alim siirecinin isletmeler acisindan 6nemi basariy
etkileyen unsur olmasmdan otiirlidiir. Personellerin yetkinligi ve niteligi isletmeye
sunacag katkilarina zemin hazirlar. Calisanlarin demografik 6zellikleri dogrultusunda

is bolimi yapilmasi yapilan ig boliimii ve degerlendirme ¢aligmalar1 bu dogrultuda
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gbzlemlenerek analiz edilmeli sonuglar1 i¢inde eksiklerin giderilmesi iyilestirilmeler
icin gereken onlemlerin almmasi. Iyi sonuclarm ise gelistirilmesi ve dogru
planlamalar ile yon verilmesi gerekir.

2.2 Uygulama

Calismada uygulama alani belirlendikten sonra ¢alismanin bilimsel yoniini
daha iyi aktarabilmek i¢in ¢aligmanin yontem, model, hipotez, materyal ve 6rneklem
hacmi hakkinda gerekli bilgilerin sunulmasi uygun goriilmiis ve bu bagliklara asagida

kisaca deginilmistir.

2.2.1 Arastirmanin Yontemi

Van Ili Enerji Sektoriinde hizmet veren isletme calisanlar1 6zelinde
gerceklestirilen arastirmada basit rastgele 6rneklem yontemi uygulanarak igletmede
bulunan ¢alisanlarla performans degerleme ve is tatmini iizerine anket g¢aligmalari

yapilmistir.

2.3  Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Performans degerleme ve is tatmini {izerine yapilan ¢alismada ¢alismanin daha

1yl anlagilmas1 i¢in gerekli model ve hipotezler asagida belirtilmistir.
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H1 H2
Performans H5 (+)
Degerleme ve Is Performans
Tatmini Degerleme

Egitim Mesleki
Durumu Tecrlibe

Sekil 2. 1. Arastirmanin Modeli

Hi: Performans degerleme ve is tatmini ¢alisanlarin yasmna gore farklilik
gostermektedir.

H.: Performans degerleme ve is tatmini ¢alisanlarin cinsiyetine gére farklilik
gostermektedir.

Has: Performans degerleme ve is tatmini ¢alisanlarin egitim seviyesine gore
farklilik gostermektedir.

Ha: Performans degerleme ve is tatmini calisanlarin mesleki tecriibesine gore
farklilik gostermektedir.

Hs: Performans degerleme uygulamalarinin, ¢alisanlarin is tatmini (zerinde

anlamli ve pozitif yonde bir etkisi vardir.

2.3.1 Arastirmada Kullamlan Materyal

Calismanin is tatmini ile ilgili olan 6lgegi ise Basol ve Comlek¢i’nin (2020)
yaptiklar1 *‘Is Tatmini Olgeginin Uyarlanmasi: Gegerlik ve Giivenirlik Caligmas1’’

isimli ¢alismadan faydalanilarak olusturulmustur. Iki bdliimden olusturulmus anketin
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ilk boliimiinde calisanlarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve hizmet siiresi 6zelliklerini
ortaya koyan sorular mevcutken, ikinci boliimde {icret yonetimi ve is tatmini ile alakali
sorular mevcuttur. Performans degerleme igin 7 adet, is tatmini iginse 5 adet olmak
iizere toplam 12 adet soru belirlenmistir. 5°1i Likert Olcegiyle olusturulan dlgekte “*1
Kesinlikle Katilmiyorum, 2 Katilmiyorum, 3 Kararsizim, 4 Katiliyorum ve 5
Kesinlikle Katiliyorum’’ seklinde katilim diizeyleri olusturulmustur. Anketlerin bir
kismi ytiz yiize yapilirken bir kismi1 online yapilmis ve elde edilen veriler once Exell
programinda diizenlenmis daha sonra gerekli analizlerin yapilmasi i¢in SPSS

programina aktarilmstir.

2.3.2 Arastirmanin Orneklem Hacmi

Orneklem sayisinin en az kag¢ kisi olmasi gerektigiyle ilgili yapilan bazi
arastirmalara bakildiginda Catell (1978) minimum 6rneklem biiyiikliigliniin 6lgme
aracinda yer alan toplam madde sayisiin 3-6 kati civarinda olmasimin yeterli olacagini
belirtirken, Sencan (2005) toplam 6lgek maddelerinin en az 5 kat1 kadar verinin
toplanmasi gerektigini belirtmistir. Bu varsayimlara gore 6lgekteki madde sayisinin 12
oldugu g6z 6niine alindiginda ortalama 70 tizeri kadar verinin elde edilmesinin yeterli
oldugu anlagilmaktadir (12X6=72). Ayrica %95 giiven araligini yakalamak icin
orneklem sayisinin en az kag kisi olmasi gerektigi iizerine Yamane (1967), belirledigi
formiil iizerinden de gerekli 6lgtimler yapilmistir:

N
n= ——
1+N*(e?)
n: Istenilen giiven diizeyi icin yeterli drneklem sayisi
N: Evren
e? : %5 puanlik hata (dogruluk/giiven diizeyi)
Calisan saymin 110 kisi oldugu enerji sektori isletmesinde 6rneklem hacmini
hesaplamak igin gerekli degerler formiilde yerine yazildiginda 86 kisiden fazla olmas1
gerektigi anlagilmugtir.

110
86,27=

1+110%(0,05)?
Anketlerin eksik ya da yanlis doldurulmasi gbéz Oniinde bulundurularak

belirlenen 6rneklem hacmini iizerinde olacak sekilde 100 ¢alisanla anket yapilmis ve
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4 adet anket eksik ve yanlis doldurulduklarindan dolay1 ¢aligmaya dahil edilmemistir.
Calisma uygun Orneklem hacminin iizerinde olacak sekilde 96 anket verisinden

olusturulmustur.

2.3.3 Arastirmanin Bulgulan

Anket verileri SPSS programi araciligiyla analiz edilerek gerekli bilgiler
tablolara aktarilmis ve yorumlanmistir. Analiz asamasinda Oncelikle Galisanlarin
tanimlayici bulgularini belirlemek i¢in frekans analizi yapilmistir.

Tablo 2. 1. Ankete Katilanlara Iliskin Tanimlayici Bulgular

Tamimlayic1 Bulgular Degerler %
Cinsiyet
Kadin 31 32,3
Erkek 65 67,7
Yas
18-24 19 19,8
25-31 21 21,9
32-38 21 21,9
39-45 18 18,8
46 ve Ustl 17 17,7
Egitim Seviyesi
Lise 19 19,8
Y tiksekokul 20 20,8
Lisans 16 16,7
Yiksek Lisans 27 28,1
Doktora 14 14,6
Mesleki Tecriibe
1-3 yil 23 24,0
4-6 1l 20 20,8
7-10 yil 22 22,9
11-15 yil 19 19,8
16 yil ve iistii 12 12,5
TOPLAM 96 100

Tablo 2.1 incelendiginde ankete katilan 96 ¢alisana ait tanimlayici bulgularin
cinsiyet, yas, egitim seviyesi ve c¢alisma siireleri acisindan degerlendirildigi

gorulmektedir. Elde edilen tanimlayici frekans degerlerine gore ankete katilanlarin
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cogunlugunu erkek c¢alisanlar olusturmaktadir (65; %67,7). Katilimcilarin yas
durumlarina gore en ¢ok katilim saglayanlarin 25-31 yas araligi ile 32-38 yas araligina
(21;%21,9) sahip olanlardan olustugu goriilmektedir. Egitim seviyesi agisindan en ¢ok
katilim gosterenlerin yiiksek lisans egitim diizeyine (27; %28,1) sahip calisanlar
oldugu, mesleki tecriibe agisindan ise en ¢ok katilim saglayanlarm 1-3 yil mesleki

tecriibeye (23; %24) sahip ¢alisanlarin oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 2. 2. Olgek ifadelerinin Tanimlayici Bulgulari

Olcek ifadeleri Ortalamalar | S. Hata

1- Is yerimin yaptig1 performans degerlendirmeleri
hakkinda bilgi sahibiyim. 3,16 0,109
2- Performans degerlendirme yontemi ¢alisanlarin 587 0.132
eksiklerini tamamlamalar1 i¢in yardime1 olmaktadir. ’ ’
3- Performans degerlendirme sonuglari licret artisi 357 0.118
veya terfi acisindan kullanilmaktadir. ’ ’
4- Performans degerlendirme yontemi ile ¢alisanlar 242 0.141
caligmayanlardan ayirt edilebilmektedir. ’ ’
5- Performans degerlendirme yontemi tiim ¢alisanlara 391 0125
adil bir sekilde uygulanmaktadir. ’ ’
6- Performans degerlendirme adil ve objektif bir 3,37 0,114
sekilde yapilmaktadir.
7- Performans degerlendirme sonuglar1 hakkinda

o . . 3,15 0,135
calisanlara geri bildirim yapilmaktadir.
8- Isimi keyifli bulmaktayim. 2,95 0,122
9- Mevcut isimden memnunum. 3,07 0,122
10- Isimi severek yapmaktayim. 3,20 0,088
11- is yerimde zamanimi iyi gegirmekteyim 3,15 0,102
12- {s yerimdeyken mutlu olmaktayim. 3,15 0,111

Tablo 2.2 incelendiginde 6l¢ek ifadelerine ait ortalamalarin ¢ogunlukla 3’iin
iizerinde bir ortalamaya sahip olduklar1 goriilmektedir. En yiliksek ortalamaya sahip
ifadenin performans degerlendirme boyutundaki 3. ifadenin (3,52) oldugu en diisiik
ortalamaya sahip ifadenin ise performans degerlendirme boyutundaki 4. ifadenin
(2,42) oldugu anlagilmaktadir.
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Tablo 2. 3. Olgek Maddelerinin Faktor Analizi

Degerler
KMO 0,798
Sigma 0,000
Aciklanan Toplam Varyans %64,58
Olcek ifadeleri Faktor Yikleri
Performans Degerleme2 0,866
Performans Degerleme6 0,837
Performans Degerleme7 0,806
Performans Degerleme5 0,803
Performans Degerlemel 0,765
Performans Degerleme4 0,591
Performans Degerleme3 0,555
Is Tatmini4 0,889
Is Tatminil 0,839
Is Tatmini5 0,834
Is Tatmini3 0,820
Is Tatmini2 0,631

Olgeklere ait faktdr analizlerinin yapilabilmesi i¢in dncelikle Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) > 0.50 ve Bartlett’s Sphericity tekniginin sonuglarindaki sigma
anlamlilik degerinin (p)<0.05 olmasi gerekmektedir (Field, 2000). Tablo 2.3
incelendiginde 12 maddelik 6lgege ait faktor analizinde (KMO) degerlerinin 0,79 ve p
degerinin 0,000 oldugu goriinmektedir. Yapilan literatiir arastirmalarinda agiklanan
toplam varyans degerlerinin gecerliligi tizerine ise farkli degerler ortaya konmustur.
Ornegin, Dunteman (1989) %40-60; Henson ve Robert (2006) %52,03; Hair ve
digerleri (2009) %60 ve Uzeri olmasi gerektigini belirtmislerdir. Tablo 2.3’e goére
aciklanan toplam varyans degerinin (%64,58) belirtilen degerlere gore uygunluk
gosterdigi anlasiimaktadir. Olgek maddelerinin faktdr yiiklerinin ne kadar olmasi
gerektigi lizerine yapilan arastirmalarda ise Field (2000) gore en az %40, Hair ve
digerlerine (2009) gore de en az %50 olmas1 gerektigi belirtilmistir. Tablo 2.3 ‘te
performans degerleme ve is tatmini Olgeklerine ait maddelerin faktor yiiklerinin
%50°den biiylik degerler aldiklar1 ve bu durumda herhangi bir maddenin 6l¢ekten

cikarilmasima gerek kalmadigi anlagilmaktadir.

2.3.4 Arastirma Olceklerinin Giivenilirligi

Olgek maddelerinin i¢ tutarhlik dlgiisii i¢in kullanilan Cronbach Alfa degerleri
0 ile 1,00 arasinda bir deger almakta ve 1,00 degerini almasi ise giivenilirligin

mitkemmel oldugunun gdstergesi olarak kabul edilmektedir (Kiligli1 2021: 177).
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Tablo 2. 4. Olgeklerin Guvenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha=0,689

N=12

Faktorler Cronbach’s Alpha Degeri Silinirse
Performans Degerleme 0,783

is Tatmini 0,886

Olgekteki soru sayis1 az oldugunda, Cronbach’s Alpha >0.60 olmas1 dlcegin
givenilirligi i¢in yeterli goriinmektedir (Sipahi vd., 2008: 89). Tablo 2.4
incelendiginde 12 madde ve 2 faktorden olusan 6lgege ait Cronbach’s Alpha degerinin
0,689 oldugu ve bu durumda oOl¢egin giivenilirliginin yeterli diizeyde oldugu

anlasilmaktadir.

Tablo 2. 5. Normallik Testi

Degiskenler Carpikhk Basikhik
Performans Degerleme 0,519 -0,746
is Tatmini 0,772 -0,254

Yapilan literatiir incelemeleri sonucunda verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigi gorebilmek icin arastirmacilarin ¢arpiklik ve basiklik degerlerini baz
aldiklar1 anlasilmis ve farkli arastrmacilarn bu degerler iizerinde farkli deger
araliklar1 belirledikleri goriilmiistiir. Arastirmacilardan Tabachnick ve Fidell (2013),
carpiklik degerleri ile basiklik degerlerinin +/-1,5 arahiginda olmasi gerektigini
belirtmisken, Darren (2011), ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +/-2 olmasmni uygun
gormiistiir. Tablo 2.5’e gore elde edilen carpiklik ve basiklik degerlerinin her iki deger
araligim1 da sagladig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda verilerin normal dagilim
gosterdigi varsayilarak analizlerde parametrik yontemlerin kullanilmasinin uygun

olacagi anlagilmstir.

Tablo 2. 6. Degiskenler Arasinda Coklu Bagint1 Analizi

Degiskenler Is Tatmini Performans VIF | CI
Degerleme
Is Tatmini 1
Performans 0,418 1 1,00 | 6,78
Degerleme
p<0.05 anlamlidir.

Degigkenler arasinda ¢oklu baglanti olup olmadigini ve arastirma modeli
kapsaminda yer alan degiskenler arasindaki iligkiyi korelasyon analizleri belirlemeye
yardimc1 olmaktadir. Bir aragtirmada yer alan degiskenler arasinda giiclii iliskilerin var

olmasmna ¢oklu dogrusal baglant1 (multicolinearity) denilmektedir (Cokluk vd., 2021:
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35). Ortak bir yontem varyans sapmasi, korelasyon matrisi prosediiriiyle kontrol
edilebilir (Rodriguez-Ardura, Meseguer-Artola, 2020). Her iki degisken arasindaki
korelasyon katsayismin. 90’dan kiiciik olmasi, elde edilen veriler igin ortak bir yontem
varyans yanliliginin olmadigini géstermektedir (Bagozzi vd., 1991: 437; Pavlou ve El
Sawy, 2006: 218). Tablo 2.6 incelendiginde degiskenler arasindaki korelasyon
katsayismin (0,418), 0,90°dan kiiciik oldugu anlasilmaktadir. Dolaysiyla bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasinda g¢oklu dogrusal baglantinin olmadigint séylemek
mumkdndr.

Coklu dogrusal bagmntiy1 tespit etmek i¢cin kullanilan diger yontemler ise
varyans artig faktorii (Variance Inflation Factor/VIF ) ve kosul indeksinin (Condition
Index/CI) kullanilmasidir. VIF, bagimsiz degiskenlere iliskin korelasyon matrisinin
tersinin kosegen oOgeleri olarak ifade edilir. VIF bir bagimsiz degiskenin diger
bagimsiz degiskenlerle olan iliskisinin derecesini belirlemek i¢in hesaplanmaktadir.
VIF 10’a esit veya daha biiyiik ise, ¢oklu dogrusal bagmti problemi mevcuttur. CI’nin
10’dan kii¢tik olmas1 ¢oklu dogrusal bagint1 olmadig1 gosterirken, 10 ile 30 arasinda
ise orta derecede; 30’un ilizerinde ise asir1 derecede coklu dogrusal bagnt1 s6z
konusudur (Blyukuysal ve Oz, 2016: 111). Yapilan regresyon analizi sonucunda elde
edilen VIF degerlerinin ve CI degerlerinin 10°dan kiiclik oldugu tespit edilmistir. Bu
degerlere gore de is tatmini ve performans degerleme degiskenleri arasinda ¢oklu

bagintinin olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 2. 7. Performans Degerleme ve is Tatmini Degiskenlerine Ait Genel
Ortalamalar

Degiskenler N Ortalama Standart Hata
Performans Degerleme 96 3,10 0,096
Is Tatmini 96 3,11 0,090

Tablo 2.7 incelendiginde isletmenin performans degerleme yontemi ve is
tatmini degiskenlerine ait genel ortalamalarin 3’iin lizerinde oldugu yani vasat diizeyde
ortalama degerlere sahip olduklar1 anlagilmaktadir. Birbirine yakin olan genel
ortalamalara gore daha yiiksek degerlendirilen degiskenin is tatmini degiskeni oldugu

gorulmektedir (3,11>3,10).
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Tablo 2. 8. Degiskenlerin Cinsiyet Faktdriine Gore Bagimsiz Orneklem T Testi
Analizi

< . S.
Degiskenler Cinsiyet | N | Ortalama Hata t p
. Kadin | 31 2,79 0,13
Performans Degerleme Erkek 165 3.25 0.12 -2,57 | 0,012
. . . Kadin | 31 3,06 0,15
Is Tatmini Erkek 165 3.13 0.11 -0,34 | 0,728

Bagimsiz 6rneklem t testi, bagimsiz degiskenlerin en fazla 2 gruba ayrilabildigi
durumlarda kullanilmaktadir. Cinsiyet bagimsiz degiskeni, kadin ve erkek olarak en
fazla iki gruba ayrildig1 i¢in bagimsiz 6rneklem t testi analizi yapilmigtir. Tablo 2.8
incelendiginde performans degerleme yontemi ve is tatmini degiskenlerinin cinsiyet
faktoriine gore degerlendirmelerinde istatistiksel agidan sadece performans degerleme
degiskeni agisindan anlamli farkliliklarin oldugu goriilmektedir (p<0,05). Ortalama
degerler ac¢isindan en yiliksek degerlendirmeyi erkek calisanlarin, performans
degerleme degiskeni Tlizerine yaptiklar1 anlasilmaktadir. Bu dogrultuda ‘‘Hi:
Performans degerleme ve is tatmini degiskenleri, ¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilik

gostermektedir’’ hipotezinin reddedildigi anlasilmaktadir (H1—Red).

Tablo 2. 9. Degiskenlerin Yas Faktoriine Gore Tek Yonli Anova Analizi

Yas Yas Ortalama
Degiskenler | Gruplar1 | Gruplari Farklar N | Ortalama | S.Hata p
() ) (-)
25-31 -0,15539
32-38 -0,28464
18-24 39-45 -0,09983 19 2,79 0,16
46 ve -1,09376*
ustu
18-24 0,15539
32-38 -0,12925
25-31 39-45 0,05556 21 2,95 0,17
46 ve -0,93838*
st
Perf 18-24 0,28464
Di;:rrl?nalzs 25-31 0,12925 0,003
32-38 39-45 0,18481 21 3,08 0,23
46 ve -0,80912*
usti
18-24 0,09983
25-31 -0,05556
39-45 32-38 -0,18481 18 2,89 0,16
46 ve -0,99393*
usti
46 ve 18-24 1,09376*
iistii 25-31 0,93838* 17 3,89 0,25
32-38 0,80912*
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39-45 0,09393*
25-31 0,19850
32-38 011278
18-24 39-45 0,57310 19 | 3,08 0,16
46 ve 1,13932
Usti
18-24 -0,19850
32-38 20,08571
25.31 39-45 0,37460 21 | 2,88 0,12
46 ve 11,33782
Usti
18-24 011278
. o 25-31 0,08571
Is Tatmini | 5, 59 39-45 0,46032 21 | 297 018 | 9000
46 ve 71.25210%
Usti
18-24 2057310
25-31 20,37460
39-45 32-38 20,46032 18 | 251 0,07
46 ve 1.71242%
ustl
18-24 1,13932*
46 ve 25-31 1,33782*
st 32-38 15010 | | 422 0,22
39-45 1,71242%

Tek yonli anova analizleri, bagimsiz degiskenin 2’den fazla gruplara
ayrilabildigi durumlarda kullanilmaktadir. Yas faktorii bagimsiz degiskeni, 2’den fazla
gruba ayrilabildigi i¢in tek yonlii anova analizi yapilmistir. Tablo 2.9 incelendiginde
performans degerleme yonetimi ve is tatmini degiskenlerinin yas faktoriine gore
degerlendirmelerinde istatistiksel agidan anlamli farkliliklarin oldugu goriilmektedir
(p<0,05). Katilim diizeylerine bakildiginda birbirine yakin bir dagilimin oldugu ve
estes varyans sartinin saglandigi goriilmektedir. Bu dogrultuda Tukey testi
yapilmasimin uygun oldugu anlagilmistir. Ortalama farklar1 goézlemleyebilmek i¢in
yapilan Tukey testi ile ortalama degerler agisindan performans degerleme ve is tatmini
degiskenlerini yiiksek degerlendirenlerin 46 yas ve {lizeri calisanlarin oldugu
goriilmektedir. Bu dogrultuda ‘“Hz: Performans degerleme ve is tatmini ¢aligsanlarin
faktoriine farklilik  gostermektedir’>  hipotezinin  kabul edildigi

yas gore

anlasilmaktadir (H2—Kabul).

Tablo 2. 10. Degiskenlerin Egitim Seviyesi Faktoriine Gore Tek Yonlu Anova Analizi

Egitim ortal
Seviyesi | Egitim Seviyesi | Ol oama
Degiskenler Farklar N | Ortalama | S. Hata p
Gruplan Gruplar (J)
() (1-J)
Lise Y iiksekokul -0,77368* 0,001
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Lisans -0,67904
Yiksek Lisans -0,38903 | 21 2,33 0,17
Doktora -1,34103*
Lise 0,77368*
.. Lisans 0,09464
Y Uksekokul Yiksek Lisans 0.38466 20 3,28 0,20
Doktora -0,56735
Lise 0,67904
. Y Uiksekokul -0,09464
;e[forrlmrflns Lisans I ~ijsek Lisans | 0.20001 | 19| 328 0.19
egerieme Doktora -0,66199
Lise 0,38903
Y liksek Y Uksekokul -0,38466
Lisans Lisans -0,29001 21 2,91 015
Doktora -0,95200*
Lise 1,34103*
Y Uiksekokul 0,56735
Doktora Lisans 0.66199 14 3,78 0,23
Yuksek Lisans 0,95200*
Y tiksekokul -0,68789
. Lisans -0,29539
e Yiksek Lisans | -0,00975 | 2L | 290 0.16
Doktora -0,50075
Lise 0,68789
. Lisans 0,39250
Y tiksekokul Yiksek Lisans 0.67815 20 3,29 0,22
Doktora 0,18714
Lise 0,29539
. A . Y uiksekokul -0,39250
Is Tatmini Lisans Yiksek Lisans 0,28565 19 2,94 0,21 0,045
Doktora -0,20536
Lise 0,00975
Y iiksek Y tiksekokul -0,67815
Lisans Lisans -0,28565 21 3,17 0,15
Doktora -0,49101
Lise 0,50075
Y tiksekokul -0,18714
Doktora Lisans 0,20536 14 3,28 0,21
Yiksek Lisans 0,49101

Egitim seviyesi faktorii bagimsiz degiskeni, 2°den fazla gruba ayrilabildigi icin
tek yonlii anova analizi yapilmustir. Tablo 2.10 incelediginde performans degerleme
yontemi ve is tatmini degiskenlerinin egitim seviyesi faktoriine gore
degerlendirmelerinde sadece licret yonetimi degiskenine gore istatistiksel agidan
anlamhi  farkliliklarin  oldugu goriilmektedir (p<0,05). Katilim diizeylerine
bakildiginda birbirine yakin bir dagilimin oldugu ve estes varyans sartinin saglandigi
goriilmektedir. Bu dogrultuda Tukey testi yapilmasmin uygun oldugu anlagilmistir.
Ortalama farklar1 gozlemleyebilmek i¢in yapilan Tukey testi ile ortalama degerler

acisindan her iki degiskende de en yiiksek degerlendirmeyi yapanlarin doktora egitim

39



seviyesine sahip calisanlarin, oldugu goriilmektedir. Tablo degerlerine gore ‘‘Ha:

Performans degerleme ve is tatmini, ¢alisanlarin yas faktoriine gore farklilik

gostermektedir’’ hipotezinin kabul edildigi anlasilmaktadir (Hz—Kabul).

Tablo 2. 11. Degiskenlerin Mesleki Tecrlbe Faktoriine Gore Analizi

Mesleki Mesleki
Tecriibe Tecribe Ortalama
Degiskenler Farklar N | Ortalama | S. Hata p
Gruplan Gruplan (I-J)
U] )
4-6 -0,25839
7-10 -0,35319
1-3 1115 20.13207 23 2,77 0,14
16 ve Ustl -1,39648*
1-3 0,25839
7-10 -0,09481
4-6 11-15 0,12632 20 3,02 0,17
16 ve Ustl -1,13810*
1-3 0,35319
Performans 4-10 0,09481
Degerleme S 11-15 0,22112 22 312 0,23 0,000
16 ve Ustl -1,04329*
1-3 0,13207
4-10 -0,12632
11-15 710 0.22112 19 2,90 0,17
16 ve (st -1,26441*
1-3 1,39648*
AN 4-10 1,13810*
16 ve Ustl 710 104329 12 4,16 0,26
11-15 1,26441*
4-6 0,07609
7-10 0,13518
1-3 1115 0.20503 23 3,02 0,13
16 ve Ustl -1,37391*
1-3 -0,07609
7-10 0,05909
4-6 1115 0.12895 20 2,95 0,14
16 ve Ustl -1,45000*
1-3 -0,13518
. . 4-10 -0,05909
Is Tatmini 7-10 1115 0,06986 22 2,89 0,19 0,000
16 ve Ustl -1,50909*
1-3 -0,20503
4-10 -0,12895
11-15 710 ~0.06986 19 2,82 0,16
16 ve (st -1,57895*
1-3 1,37391*
. 4-10 1,45000*
16 ve Usti 710 1.50900* 12 4,40 0,24
11-15 1,57895*

Tablo 2.11 incelendiginde performans degerleme yoOnetimi ve i tatmini

degiskenlerinin mesleki tecriibe faktoriine gore degerlendirmelerinde istatistiksel
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acidan anlaml farklhiliklarm oldugu goriilmektedir (p<0,05). Katilim diizeylerine
bakildiginda birbirine yakin bir dagilimin oldugu ve estes varyans sartinin saglandigi
goriilmektedir. Bu dogrultuda Tukey testi yapilmasinin uygun oldugu anlasilmistir.
Ortalama farklar1 gozlemleyebilmek i¢in yapilan Tukey testi ile ortalama degerler
acisindan performans degerleme ve is tatmini degiskenlerini en yiksek
degerlendirenlerin 16 yil ve iizeri hizmet siiresine sahip calisanlarin oldugu
goriilmektedir. Bu dogrultuda ‘‘Hs: Performans degerleme ve is tatmini, ¢alisanlarin
mesleki tecriibesine gore farklilik gostermektedir’” hipotezinin dogrulandigi

anlagilmaktadir (Hs—Kabul).

Tablo 2. 12. Performans Degerlemenin Is Tatmini Uzerinde Etkisi: Regresyon
Analizi

Degiskenler Katsay1 Beta | S.Hata | T- Istatistik | Onem (p)
Sabit Deger 1,889 0,286 6,612 0,000
Performans 0,393 0,418 0,088 4,466 0,000
Degerleme
R? 0,175

Tablo 2.12 incelendiginde performans degerleme ydnteminin is tatmini
iizerindeki etkisinde basit dogrusal regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu goriilmektedir (p<0,05). Tabloda gériinen R? degeri ve 6nem (p) degerlerine
gore performans degerlemenin, is tatmininin anlamli ve pozitif bir yordayicist oldugu
goriilmektedir. Is tatmini degiskenine iliskin toplam varyansin %0,175 inin
performans degerleme yontemi ile agiklanabilecegi anlasilmaktadir. Bu dogrultuda
““Hs: Performans degerleme uygulamalarinin, ¢alisanlarm is tatmini tizerinde anlamli
ve pozitif yonde bir etkisi vardiwr.”” hipotezinin kabul edildigi anlasilmaktadir

(Hs—Kabul).
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SONUC VE TARTISMA

Gerekse kar amaci giiden kuruluslar gerekse de kar amaci giitmeyen kuruluslar
yaptiklar1 faaliyet alanmma gore bir takim uygulamalar ile daha verimli olmak
mecburiyetindedirler. Is giiciine dayali olan verimlilik faaliyetlerinde genellikle
calisanlarin yaptiklar1 isten memnun kalmalar1 ve belli bir tatmin duygusuyla
calismalari isletmelerin en ¢ok 6zen gosterdikleri durumlardir. Boylelikle ¢calisanlarin
daha fazla orgiitsel vatandashik duygusuyla hareket edebilmeleri ve ¢alistiklar
isletmeyi daha yukarilara tasimak icin gayret gosterdikleri muhakkaktir. isletmelerin
bunu saglayabilmesi i¢in yaptiklari uygulamalardan bazilari; icretlendirme
politikalari, i¢ hizmet kalitesi, performans 6l¢iimii vb. dir.

Yapilan ¢alisma bu baglamda isletmelerin performans degerleme yonetimini
baz alarak ¢alisanlarin is tatmininin temelinde yatan durumlardan birisini 6lgmeyi ve
bunu yaparken bilimsel standartlar 1s181nda bir uygulamayla bu hipotezi kanitlamay1
amaclamaktadir. Uygulama agisindan en uygun isletmelerden biri olarak Van ilinde
enerji sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler secilmis ve isletme calisanlari iizerine
yapilan anket ¢aligsmalar1 neticesinde belli bir kaniya varilmastir.

Calismada performans degerleme ve is tatmininin, ¢alisanlarin cinsiyet, yas,
egitim seviyesi ve mesleki tecriibe durumlarmma gore anlamli farkliliklar
gosterebilecegi lizerine yapilan analizlerde yas, egitim seviyesi ve mesleki tecriibe
durumlarna gére anlamli farkliliklarin oldugu anlagilmis ve bu baglamda Hz Hz ve Ha
hipotezlerinin kabul edildigi anlagilmigtir. Cinsiyet faktoriine gore olusturulan Hi
hipotezinin ise sadece performans degerleme degiskeni agisindan farklilik gosterdigi
ve bu yiizden reddedildigi goriilmiistiir. Bu durum, isletmede performans degerleme
ve is tatmini degiskenlerinin, calisanlarin yas, egitim seviyesi ve mesleki tecriibe
durumlarma  gore  farkli  gosterdigini  cinsiyet  faktoriine gore  farkhi

degerlendirilmedigini gdstermektedir.

42



Elde edilen bu sonuglar, literatiirde var olan bazi ¢aligmalarla benzerlik
gosterirken bazi ¢aligmalara gore farklilik gostermektedir. Ornegin; ¢alismayla
benzerlik gosterecek sekilde Yilmaz (2015) ile Cakil ve Giiney (2019) yaptiklari
calismada is tatmini ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir iliski elde edememislerdir.
Bu sonuglara gore bazi isyerlerinde calisan kadinlarin ve erkeklerin is tatmin
duygularinin ve i tatmininden beklentilerinin farklilik gdstermedigini ya da is
yerlerinin bu beklentilerini karsilayamadigin1 gosterebilir. Ornegin Kilig ve Saygili
(2021) yaptiklar1 ¢calismada havacilik bakim merkezlerindeki calisanlarin is tatmin
duygusunun ve buna bagli olan iletisim, kariyer vb. beklentilerin cinsiyete gore
farklilik gosterdigini ortaya koymuslardir. Simsek (2019) ise yaptig1 ¢alismada
performans degerleme sistemlerinin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterdigini ortaya
koymustur. Bu sonuca gore ise isyerlerinde uygulanan farkli performans degerleme
sistemlerinin kadmlarda ve erkeklerde farkli beklentiler ve algilar olusturdugunu
soylemek miimkiindiir. Ciinkii Simsek (2019) gore kadin ¢alisanlar, adaletli bir ceza
sistemi icin  uygun Dbir performans degerleme sisteminin uygunlugunu
benimsemislerdir.

Yapilan ¢alismada yas faktorii degiskeni ile is tatmini degiskeni arasindaki
anlaml iligkiyi destekleyen calismalardan birisi Karaman’in (2018) yaptigi calisma
olmustur. Karaman (2018) gore geng ¢alisanlarin is tatmin diizeyi diisiikken, orta yas
smifi ve yiikksek yas smnifinda yer alan katilimcilarin is tatmin diizeyleri yiiksek
seviyededir. Is hayatinda daha uzun sire ¢alismanin getirdigi deneyim ve yas
ilerledikce calisilanin gevreye sagladigi uyum, yas faktoriiniin is tatminini agiklamada
onemli bir etkendir. Cakil ve Giiney (2019) ise performans degerleme ve yas faktori
degiskeni arasinda 50 yas iistli ¢alisanlarin farkli degerlendireler yaptiklarini ortaya
koymuslardir. Ayrica bu durumu belli bir doyuma ulasma, beklentilerin azalmasi ve
iist yoneticilerle daha iyi iletisim gosterebilmeye baglamiglardir.

Egitim faktorli ve is tatmini arasindaki anlamli iligkiyi destekleyen
calismalardan birisi Y1lmaz (2015) yaptigi calisma olmustur. Yilmaz (2015) elde ettigi
sonucu; egitimin, ¢alisanlarm kariyer planlamalarinda onemli bir etken olarak
gormelerine baglamistir. Nitekim Collison (1999) gore, isgdrenlerin basarili bir
kariyer siirecine sahip olmasi i¢in bir takim firsatlarin sunulmasi gerekmektedir.

Orgiitsel kariyer planlamasi ve bireye sunulan gelisim firsatlar1 bunlarm basinda
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gelmektedir. Bu bilgilere gore egitim diizeyi yliksek calisanlarin, daha farkli
beklentiler igerisinde olmalar1 ve is tatmini algilarinda farkli degerlendirmeler
yapmalart muhtemel goriinmektedir. Egitim faktorii ve performans degerleme
arasindaki anlamli iliskiyi destekleyen ¢aligmalardan birisi Tarlig (2006) yaptig
calisma olmustur. Tarlig (2006) gore performans degerleme sisteminde kullanilan
Kriterler ve bu kriterlere verilen degerler de galisanlarin tutumlarinda etkili olmaktadir.
Nizam (2005) gore performans degerleme egitim ihtiyacinin belirlenmesi yaninda
isletmede uygulanan egitim faaliyetlerinin etkinligini belirlemede de onemli bir
aractir. Etkinligi belirlemek i¢in egitilenlerin program oncesinde ve sonrasinda bilgi
ve beceri durumlarmin saptanmasi gerekmektedir.

Mesleki tecriibbe ve is tatmini arasindaki anlamli farkliliklar1 destekleyen
caligmalardan birisi Pearson ve Moomaw (2005) yaptiklar1i ¢alisma olmustur.
Arastirmacilara gore calisanlarin iglerine iliskin bilgi, beceri ve yetenek agisindan
kendilerini yeterli gérme durumlar1 arttik¢a is tatminine yonelik olumlu algilar1 da
artmaktadir. Mesleki tecriibe ve performans degerleme arasindaki anlamli farklilik
iizerine bulunan sonugla 6rtiisen calismalardan birisi ise Turhan (2010) yaptig1 ¢alisma
olmustur. Turhan (2010) gore ¢alisanlar sadece beklentilerinin karsilanmasina degil,
beklentilerinin adaletli bir bicimde karsilanmasma da ©onem vermektedirler.
Isletmelerin adaleti saglamak amaciyla performans degerleme uygulamalarina yer
vermesi ve tcret, odil, terfi gibi konularda karar verirken performans sonuglari
dahilinde hareket etmeleri gerekmektedir.

Calismanin temel hipotezi olarak Hs hipotezinin basit dogrusal regresyon
analiziyle kabul edildigi gériilmiis ve elde edilen R? degeri bu dogrultuda isletme de
performans degerleme uygulamalarinin, caligsanlarin is tatminini kismen de olsa
etkiledigi anlagilmistir. Elde edilen bu sonug, literatiirde yapilmis bazi benzer
calismalarin sonuglariyla ortiismektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003; Karapinar, 2011;
Cakil ve Giiney, 2017; Simsek, 2019). Performans degerleme uygulamalari,
isletmelerin tiirline ve amaclarma gore farklihk gosterebilir. Degerlendirme
kriterlerinin ¢alisanlar tarafindan bilinmesi, bireylerin adalet algilar1 ve is tatminleri
arasindaki 1iliskileri giliclendirmektedir. Bu nedenle yoOneticiler degerlendirme
kriterlerinin ¢aliganlarla paylasilmasina 6nem vermelidirler. Bu bilgilerin ¢alisanlar ile

zamaninda paylasilmasi, bireylerin yontemsel adalet algilamalar1 ve is tatminlerini
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olumlu yonde etkileyebilecektir. Diger taraftan elde edilen veriler, bireylerin sadece
performans sonrasi geribildirim almaya degil, aldiklar1 geribildirimin igerigine 6nem
verdiklerini gostermektedir. Bireyler aldiklar1 geribildirim ile Orgiitleriyle olan
iligkilerinin kalitesi hakkinda bazi ¢ikarimlar yapabilmektedirler (Anseel ve Lievens,
2007: 3).

Sonug¢ olarak yapilan ¢alismadan elde edilen bulgularin, literatiirdeki bazi
calismalarin sonuglariyla benzerlik gosterdigi ortaya konmus, isletmelerde uygulanan
performans degerleme uygulamalari ile i§ tatmini degiskenlerinin bazi faktorlere (yas,
egitim seviyesi, mesleki tecriibe) gore anlamli farkliliklar gdsterebilecegi ve
calisanlarin ig tatmininde etkin olan uygulamalardan birinin, isletmelerin uyguladiklari

performans degerleme yontemi oldugu anlasilmistir.

KISITLAMALAR VE ONERILER

Bazi caligmalarda oldugu gibi, yapilan bu calismanin da bazi kisitlari
bulunmaktadir. Calismanin tek bir sektorde uygulanmis olmasi, ¢alisanlarin ortak
kiiltirii  paylagsmalarindan 6tiiri, bireysel 06zellikler bakimindan birbirlerine
benzemelerine ve benzer diislinceleri paylasmalarina neden olabilir. Uygulama
alanmin homojen bir yapida olmasi, ¢alismanin genellenebilir olmasini engelleyebilir.
Ayrica ¢alismada kullanilan 6lgeklerin performans degerleme ve is tatmini agisindan
da smirli diizeyde bilgiye ve veriye erisimi sagladigindan farkli bir kisit olarak
belirtilebilir.

Oncelikle yapilan calismada elde edilen bulgular géz 6niine alindiginda
isletmelerin performans degerleme uygulamalarinin, isletmelerin ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda uygulanmasinin yani sira ¢alisanlarin beklentilerine veya baska bir
degisle kisisel 6zelliklerine uygun olarak uygulanmalidir. Ciinkii isletmelerin isgiicline
dayali verimlilik elde etmelerinde ¢alisanlarin beklentilerinin kargilanmasi 6nem arz
etmektedir. Her ne kadar ¢alisanlar, belli prosediirler ve yonetmelikler dahilinde
caligsalar bile motivasyonu arttiran bir yonetim anlayisinin olmasi daha verimli
calismay1 beraberinde getirebilir. Calisanlarin sahip olduklar1 kisisel 6zelliklere gore
insan kaynaklar1 uygulamalarinin yiiriitiilmesi ve bu kapsamda performans degerleme

Kriterlerinin de bunlara gore diizenlenmesi ekstra bir motivasyon saglayabilir. Cilinkii
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calisanlarin gerekse farkli yaslarda farkli beklentiler icerisinde olmalar1 gerekse de
farkli egitim ve deneyime sahip olmalarindan Gtiirii kariyer planlamalarida farkli
diisiinebilmeleri s6z konusu olabilmektedir. Bu dogrultuda calisanlara gerekli sz
haklarinin taninmasi ve performans degerleme uygulamalarinda adaletli bir sekilde
caliganlara geri doniislerin saglanmastyla is tatmin duygusunun olumlu yonde artacagi
diisiiniilmektedir. Isletmelere sunulabilecek baska bir dneri ise isletmelerin is tatmini
acisindan farkli etkenleri de g6z Oniinde bulundurarak insan kaynaklar
uygulamalarinda bir biitlinsellik saglamalar1 olabilir. Clinkii farkli ¢alisanlarin farkl
etkenlerden etkilenmeleri muhtemel bir durumdur.

Akademik agidan yapilabilecek benzer ¢alismalarda ise farkli sektorlerde
faaliyet gosteren isletmelerin farkli degiskenler gozetilerek calisanlarin ig tatmini
altinda yatan farkli uygulamalarin test edilmesinin, genel bir kaniya varmak agisindan
onemli oldugu diisiiniilmektedir. Teoride ve pratikte onemli bir ¢aligma alani olarak
diisiiniilen konunun, yapilacak benzer calismalara kilavuz olabilecegi varsayilmakta
ve isletmelerin is giicine dayali verimlilik agisindan da benzer ¢alismalar1 takip

etmelerinin onlara biiyiik bir avantaj saglayabilecegi onerilmektedir.

46



KAYNAKCA

Aygm, A. (2007). Performans Degerleme ile Calisanlarin Motivasyonu Arasindaki
Iligkinin Incelenmesine Yonelik Bir Uygulama. Istanbul: Yildiz Teknik
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti.

Bagozzi, R. P., Yi, Y., & Phillips, L. W. (1991). Assessing Construct Validity in
Organizational Research. Administrative Science Quarterly, 36(3), 421-458.

Bakan, 1. & Kelleroglu, H. (2003). Performans Degerlendirme: Calisanlarin
Performans Degerlendirme Uygulamalarindan Beklentileri Konusunda Bir
Alan Calismasi. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakultesi Dergisi, 8(1), 103-127.

Barutcugil, I. (2004). Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi.

Barutcugil, 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi. Istanbul: Kariyer
Yayncilik Iletisim Ltd. Sti.

Biiyiikuysal, M. C. & Oz, 1. I. (2016). Coklu Dogrusal Bagmnt1 Varligida En Kiigiik
Karelere Alternatif Yaklasim: Ridge Regresyon. Diizce Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitlst Dergisi, 6(2), 110-114.

Cattell, R. (1978). The Scientific Use of Factor Analysis. New York: Plenum.

Cakil, R. & Giiney, S. (2017). Isletmelerde Performans Degerlendirmenin Calisanlarin
Is Tatminine Etkisi ve Bir Uygulama. ABMYO Dergisi, Say1 53, 45-60.
Cokluk, O., Sekercioglu, G., & Biiyiikoztiirk, S. (2021). Sosyal Bilimler Icin Cok
Degiskenli Istatistik SPSS ve LISREL Uygulamalari. Ankara: Pegem

Akademi Yaymecilik.

Demirci, K. (2009). Isletmecilik: Kuram ve Uygulama. Ankara: Detay Yaymcilik.

Dunteman, G. H. (1989). Principal Components Analysis. Sage Publications

Erdogan, 1. (1991). Isletmelerde Personel Secimi ve Basart Degerleme Teknikleri.
Istanbul: Istanbul Univ.

Erdogan, 1. (1991). Isletmelerde Personel Secimi ve Basart Degerleme Teknikleri.
Istanbul, 1.U. Isletme .

47



Ergin, G. ( 2012). Performans Degerleme ile Motivasyon Arasindaki Iliski ve
Belediye Calisanlart Uzerine Bir Uygulama. istanbul: Istanbul Aydm Unv.
Sosyal Bilimler Enstitis.

Findikey, 1. (2000). fnsan Kaynaklart Yonetimi. Istanbul: Alfa Yaymlar:.

Field, A. (2000). Discovering Statistics Using SPSS for Windows. London: Sage
Publications.

Goriir , F. (Kasim 2005). Performans ve Insan. Uludag Universitesi I.1.B.F., Calisma
Ekonomisi Ve Endiistri Iliskileri.

Hair, J. F., Jr., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2009). Multivariate
Data Analysis (7th ed.). Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall.

Henson, R. K., & Roberts, J. K. (2006). Use of Exploratory Factor Analysis in
Published Research: Common Errors and Some Comment on Improved
Practice. Educational and Psychological Measurement, 66(3), 393-416.

Huseyinli, B. (2018). Verimlilik Odaginda Kurumsal Gelisim. Aa Kurumsal Geligim.

Karaman, D. (2018). Demografik Ozelliklerin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Egitim
Sektoriinde Bir Uygulama. Kirklareli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
2(1), 65-78.

Karapmar, P., B. (2011). Performans Degerlendirme Kriterlerinin Orgitsel Adalet ve
Is Tatmini iliskisindeki Diizenleyici Etkisi. H.U. Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakaultesi Dergisi, Cilt 29, Say1 2, 115-144.

Kilig, T. & Saygili, 1. (2021). Is Tatmini ile Alt Boyutlar1 Arasmdaki iliskiler ve
Demografik Faktorlerin Bu Degiskenler Uzerindeki Etkisi: Gorgiil Bir
Arastirma. Cukurova Universitesi IIBF Dergisi, Cilt:25. Say1:1. 1-17.

Kiligh, Y. (2021). Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Finansal Performans Uzerindeki
Etkisi: Entelektiiel Sermaye ile Rekabet Avantajinin Aracilik Rolii (Doktora
Tezi). Van: Van Yiiziincii Y1l Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Nizami, B. (2005). Performans Degerleme Sonuclarimin Insan Kaynaklart
Uygulamalarina Katkist ve Uygulama Ornegi (Yiksek Lisans Tezi). Bursa:
T.C. Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitst

Ozlem, A. (2016). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Ankara Universitesi.

48



Oztiirk, S. (2009). Insan Kaynaklari Yonetiminde Performans Degerleme Uzerine
Bir Uygulama. Canakkale: Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Ana Bilim Dal.

Pavlou, P. A.,, & EI Sawy, O. A. (2006). From IT Leveraging Competence to
Competitive Advantage in Turbulent Environments: The Case of New Product
Development. Information Systems Research, 17(3), 198-227.

Pearson, L. C. & Moomaw, W. (2005). The Relationship Between Teacher Autonomy
and Stress, Work Satisfaction, Empowerment, and Professionalism.
Educational Research Quarterly, 29: 38-54.

Peru, O. E. (2010). Isletmelerde Performans Olgiimlenmesi ve Bir Uygulama Ornegi.
Isletmelerde Performans Olgiimlenmesi ve Bir Uygulama Ornegi. Istanbul.

Ridvan Karalar; inan Ozalp S.4 Isbn 975-06-0016-9. (2004). Genel Isletme. Eskischir:
Anadolu Universitesi.

Robert, A. (1998). Redhouse Yayin Evi.

Rodriguez-Ardura, 1., & Meseguer-Artola, A. (2020). Editorial: How to Prevent,
Detect and Control Common Method Variance in Electronic Commerce
Research. Journal of Theoretical and Applied Electronic Commerce
Research, 15(2), I-V.

Sabuncuoglu, Z. (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Bursa: Ezgi Yaynlari.

Sipahi, B., Yurtkoru, E.S. & Cinko, M. (2008). Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri
Analizi: Istanbul: Beta Yaymlar1.

Smith, A. (2016). Milletlerin Zenginligi. Is Bankas1 Kiiltiir Yaymlar1.

Siizen, A. Z. (2007, Mayis). Insan Kaynaklar1 Yonetim Siirecleri Cercevesinde
Ogretmen Degerlendirmesinde Performans Degerlendirme: Ozel Bir
[lkogretim Okulundaki Smif Ogretmenlerinin Gériisleri. Insan Kaynaklart
Yonetim Siirecleri Cercevesinde Ogretmen Degerlendirmesinde Performans
Degerlendirme: Ozel Bir Ilkigretim Okulundaki Sinif Ogretmenlerinin
Goriigleri. Eskisehir, Eskisehir.

Sencan, H. (2005). Sosyal ve Davramissal Olgiimlerde Giivenilirlik ve Gegerlilik, (1.
Baski). Ankara: Seckin Yayimncilik

49



Simsek, G. (2019). Performans Degerlendirme Sisteminin Calisanlarin Is Tatminine
Etkisi: Universite Ornegi (Yiksek Lisans Tezi). Konya: T.C KTO Karatay
Universitesi Sosyal Bilimler Enstituisti

Tabachnick, B., & Fidell, L. (2015). Cok Degiskenli Istatistiklerin Kullanimi-Using
Multivariate Statistics, (Cilt 6). (M. Baloglu, B. Bigak, B. Cetin, C. Erdem, G.
Sekercioglu, K. Kabasakal, T. Totan, Cev.) Ankara: Nobel Akademik
Yayincilik

Tarhig, Y., T. (2006). Performans Degerleme Siireci ile Performans Degerleme
Sonuglarimin Kullanildig1 Alanlara Karst Calisan Tutumunu Belirlemeye
Yonelik Bir Arastirma (YUksek Lisans Tezi). Istanbul: T.C. Yildiz Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitis

T.D.K., T. (2005). Tiirk¢e Sozlikk Calisma Grubu.

Tdk, T. (Tarih Yok).

Turhan, 1. (2010). Performans Degerlendirmenin Is Doyumu Uzerine Etkisi (Y liksek
Lisans Tezi). Izmir: Dokuz Eylul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi
Uyargil, C. (1994). Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi. Istanbul: I.U.1F. Yay.
Uyargil, C. (1997). Bilgi Caginda Insan Kaynaklar: Yoneticilerinin Degisen Rol ve

Sorumluluklart. 1stanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Dergisi.

Yamane, T. (1967). Statistics: An Introductory Analysis. New York: Harper and Row

Yilmaz, E. (2015). Isgoren Is Tatmini Ile Isgoren Performanst Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi Uzerine Bir Arastirma (Yiksek Lisans Tezi). Gaziantep: T.C.

Hasan Kalyoncu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi

50



EKLER

Anket Formu

Bu anket, Van YYU Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’nda yiiriitiilmekte
olan yiiksek lisans tez ¢alismasinda kullanilacaktir. Anket iki ayr1 bolimden olusmaktadir; ilk
boliimde siz degerli katilimcilara iligkin bilgileri i¢eren ifadeler, ikinci boliimde ise firmanizin size
sundugu iicret yonetimi uygulamalar1 ve sizin duydugunuz is tatmini diizeyinizi 6lgmeye yonelik
ifadeler mevcuttur.

flginiz ve gostereceginiz hassasiyetten dolay: tesekkiir ederiz.

Cinsiyetiniz: Kadin()  Erkek()
Yasimz: 18-24() 25-31() 32-38() 39-45() 46 yas ve tistii()

Egitim Durumunuz: Lise() Yuksekokul() Lisans() Yiksek Lisans() Doktora()

Cahisma Siireniz: 1-3y1l()  4-6 y1l() 7-10 y1l() 11-15 y1l() 16 y1l ve istii()
1 2 5
gf};lemln Ginlikle Katil 3K rarsizim 4K tiltyorum Kesinlikle
y Katilmiyorum AL ! T atriyoru Katiliyorum
Performans Degerlendirme ve is Tatmini Degiskenlerine Ait ifadeler Katilim Degerleri

1- Is yerimin yaptig1 performans degerlendirmeleri hakkinda bilgi sahibiyim. |1 |2 |3 |4 |5

2- Performans degerlendirme yontemi ¢alisanlarin eksiklerini tamamlamalari

icin yardimci olmaktadir. LE]E e |0

3- Performans degerlendirme sonuglart iicret artisi veya terfi agisindan
kullanilmaktadir.

4- Performans degerlendirme yontemi ile calisanlar ¢alismayanlardan ayirt
edilebilmektedir.

5- Performans degerlendirme yontemi tiim calisanlara adil bir sekilde
uygulanmaktadir.

6- Performans degerlendirme adil ve objektif bir sekilde yapilmaktadir. 1 (2|3 |4 |5

7- Performans degerlendirme sonuglar1 hakkinda g¢aligsanlara geri bildirim
yapilmaktadir.

8- Isimi keyifli bulmaktayim. 1 (23 |4 |5
9- Mevcut isimden memnunum. 1 (23 |4 |5
10- Isimi severek yapmaktayim. 1 (2|3 |4 |5

11- Is yerimde zamanmmu iyi gecirmekteyim

12- s yerimdeyken mutlu olmaktayim.

Katkilarimizdan Dolay1 Tesekkiir Ederiz.

Eyyiip INANLI
Van Yiiziincii Y1l Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiis
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