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ÖZET  
Bu çal mada, Mu la-Yata an Termik Santralindeki çal an astlar n, performans 

de erleme çal malar n ne kadar destekledi i ve bu çal malara ne kadar güvendi i belirlenmeye 
çal lm t r. Ayr ca ücret art , geribildirim, i letme içi e itim, i gücü planlamas ve terfi 
politikalar n n i gören performans de erleme sistemine olan destek ve güven üzerindeki etkisi de 
ölçülmeye çal lm t r.

  

Anahtar Kelimeler: Performans de erlendirme, ücret art , geri bildirim, hizmetiçi 
e itim, personel planlamas , terfi politikalar

   

ABSTRACT  
In this paper it is tried to determine that how much the subordinates who work in Mugla-

Yatagan thermic powerhouse support the studies on performance evaluation and how much them 
rely on these studies. In addition rising wage, feedback, internal education, personal planning and 
promotion politics are tried to measure on the confidence and support related to evaluation system 
of personal performance. 

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

I. G R

 

Günümüzde insan kaynaklar departman sadece i e eleman al nmas veya 
i e al t r lmas ile ilgilenmez. e al nan bu i görenin i performans n yüksek bir 
ekilde tutmak ve i görenin i performans n belirleyerek; e itim, ücret, terfi, 

departmanlardaki i gücü planlamas gibi konularda rehberlik yapma görevini de 
üstlenmi tir. Bunu da ancak performans de erleme sonuçlar na göre 
yapabilmektedir.  

Ülkemizde bir çok i letme performans de erleme çal malar na hala 
gereken önemi vermemekte ve bu konuda çal anlar n yeterince 
bilgilendirmemektedir. Performans de erlendirmeleri organizasyonlardaki önemli 
ç kt larla (ücret art lar , terfiler vb.) ço u zaman ba lant l d rlar ve ayr ca da 
yöneticilerle elemanlar aras ndaki do ru de erlendirme derecelendirmesi 
konusunda meydana gelen anla mazl klar, muhtemelen ki isel çat malara yol 
açmaktad r (Holbrook, 2002: 103).  
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Bu ara t rmada, astlar n performans de erleme çal malar n ne kadar 
destekledi i ve bu çal malara ne kadar güvendi i sorusuna cevap bulunmaya 
çal lm t r.  

Ara t rman n ilk bölümünde performans de erleme ile ilgili teorik bilgiler 
sunulmu tur. Yöntem bölümünde, veri toplama teknikleri, örnek grup ve 
kullan lan analiz teknikleri belirtilmi tir. Bulgular bölümünde ise astlar n 
performans de erleme çal malar na verdikleri destek ve bu çal malara 
duyduklar güven hakk ndaki bulgular sunulmu tur.   

II. PERFORMANS  DE ERLEME 
A. PERFORMANS DE ERLEME KAVRAMI 
Uzun y llard r insan kaynaklar yönetimi, organizasyon davran ve 

endüstriyel/organizasyonel psikoloji alan nda yap lan ara t rmalar n ilgilerini 
performans de erlendirmesi çekmektedir. Kapsaml bir gözden geçirme, 
performans de erlendirmeleri konusunda yay nlanm çal malar n say s ile ilgili 
baz ipuçlar sa layabilir. Performans de erlendirmeleri organizasyon hayat n n 
önemli bir parças d r. Çünkü bunlar içlerinde performans problemlerinin 
çözümlenmesinin, hedeflerin belirlenmesi, ödüllerin ve disiplin yapt r mlar n n 
uygulanmas ve i ten at lmalar nda yer ald bir çok fonksiyona/amaca yard mc 
olurlar (Holbrook, 2002: 102). 

Performans de erlendirilmesi, baz kaynaklarda i gören  de erlemesi , 
ba ar de erlemesi , verimlili in de erlendirilmesi , çal man n 

de erlendirilmesi ya da kamu kurulu lar nda oldu u gibi tezkiye , sicil gibi 
kavramlarla anlat l r (Akyüz, 2001: 82).  

Performans de erlemesi, personelin örgüt amaçlar na yapm oldu u 
katk n n ölçülmesi demektir. Çal an elemanlar n mevcut ba ar seviyesiyle ba ar 
standartlar n kar la t rarak onlar n tutum, davran ve ç kt lar n ölçme, 
de erlendirme ve etkileme süreci olarak görülebilir (Dinçer ve Fidan, 1997: 271). 
Ba ka bir ifadeyle, birey yeteneklerinin i in nitelik ve gereklerine ne ölçüde 
uydu unu ara t ran, bireyin i teki ba ar s n saptamaya çal an objektif analizler 
olarak tan mlanabilir (Sabuncuo lu ve Tokol, 1995: 132). 

Performans de erleme ile ilgili olarak, performans yönetiminin genel 
olarak amac , örgütün etkinliklerini, kendi becerilerini ve katk lar n sürekli 
iyile tirmeleri için, bireylerin ve gruplar n sorumluluk üslendikleri bir kültür 
olu turmaktad r. Bu kültürün içeri inde verim, kalite ve insan ili kileri vard r. 

Yukar daki tan ma dayan larak, performans yönetimi sürecinin unlar 
içerdi i söylenebilir: a) Strateji ve amaçlar b) i tan mlar ve hedef belirleme c) 
izleme ve yol gösterme d) performans n de erlendirilmesi e) personelin e itilmesi 
ve geli tirilmesi (Canman, 1995:120). 

Performans de erleme ilk olarak Amerika Birle ik Devletleri nde 1915 
y llar na do ru kamu kurulu lar taraf ndan kullan lmaya ba lanm t r (Yalç n, 
1994: 101). Ülkemizde ise ilk defa 1948 y l nda Karabük Demir Çelik 
Fabrikalar nda ve daha sonra Sümerbank, Makine ve Kimya Endüstrisi ile Devlet 
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Demir Yollar vb. kamu kurulu lar nda, 1960 y l ndan itibaren de baz özel sektör 
kurulu lar nda uygulama alan bulmu tur (Bingöl, 1993: 21).     

B. PERFORMANS DE ERLEMEN N YARARLARI 

 
lere ili kin yetkilerin, sorumluluklar n ve çal anlar aras ndaki 

ili kilerin düzenlenmesi kolayla r. 

 
E itim planlamas nda yararlan l r. 

 

gören seçimi, i e yerle tirme, i ten i e aktarmalarda 
yararlan lacak ölçülenmi bilgileri sa lar ve buna göre yap lacak düzenlemelere 
yard mc olur. 

 

görenlere uygulanabilecek özendirme önlemlerinin 
belirlenmesinde yard mc olur. 

 

gücünün nitelik ve nicelik olarak planlanmas na neden olur. 

 

e-Adam ilkesini gerçekle tirir. 

 

E it i e 

 

E it ücret ödenmesini sa lar (Ataay, 1990:16). 

 

Astlar, güçlü ve geli tirilmesi gereken yönlerini/özelliklerini 
tan rlar. 

 

Astlar, performanslar na ili kin elde ettikleri olumlu geri besleme 
yolu ile i tatmini ve kendine güven duygular n geli tirirler (Uyargil, 1994: 10).        

C. PERFORMANS DE ERLEMEY ETK LEYEN 
FAKTÖRLER 

Performans de erleme sürecini etkileyen ba l ca etmenler, yap lan i , 
i görenlerin tutum ve davran lar , yöneticinin tutumu ve i gören sendikas n n 
yakla m olarak s ralanabilir. 

Performans de erlemesinin örgütteki insan kayna üzerinde olumlu 
yönden etkili olabilmesi ya da bir sorun haline dönü mesi, dört önemli etkene 
ba l olarak de i ebilmektedir. Bu etkenler; örgütte neyin de erlendirilece i, 
de erlendirmenin ne zaman yap laca , de erlendirmeyi kimin yapaca ve 
de erlendirmede hangi tekni in kullan laca d r (Yüksel, 1998: 161-165). 

Performans de erlemesinde neyin de erlendirilece i hayli tart mal bir 
konudur. Neyin ölçülece i konusu, Performans de erlemesinde esas al nacak 
ölçütlerin neler oldu unu belirlemeyi içerir. Ba ar ölçütleri olarak i in kalitesi, 
i in miktar , bireyin ba kalar yla geçinme derecesi gibi çe itli ölçütler ele 
al nabilir. De erlendirmenin ne zaman ve ne s kl kta yap laca konusu di er 
önemli bir sorundur. De erlemeler, genellikle y lda bir kez yap lmaktad r. 
De erlemenin y lda birkaç kez yap ld da görülmektedir. 

De erlemeyi kimin yapaca konusu ba ar de erlemesinde çok önem 
verilen bir konudur. De erlemeyi i görenin ilk amiri, ilk amiri ile birlikte ikinci 
ve üçüncü amirleri, i arkada lar , astlar , d ardan gelen bir uzman veya kendisi 
yapabilir (Yüksel, 1998: 161-165).   
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D. PERFORMANS DE ERLEND RMEDE HATA KAYNAKLARI 
Performans de erleme çal malar her zaman istenen sonuçlar 

vermeyebilir. Performans de erlendirilmesi sürecinde en s k yap lan hatalar 
unlard r: 

 
Fazla ho görü (Esneklik) 

 
Kat l k 

 
Halo etkisi 

 

Merkezi e ilim 

 

Ba ar standartlar n n yetersizli i ve belirsizli i (Can vd., 
1998:166-167).   

E. PERFORMANS DE ERLEME YÖNTEMLER

  

S ralama ve kili Kar la t rma Yöntemleri 

 

Sosyometrik De erleme Yöntemi 

 

Derecelendirme Yöntemi 

 

Fonksiyonel De erleme Yöntemi 

 

Kritik (ilginç) Olay Yöntemi 

 

Kontrol Listesi Yöntemi (Sabuncuo lu, 1997: 172-182). 
Birçok yönetici performans de erlendirmesini ya hiç ya da do ru bir 

ekilde yapmamaktad r. Yöneticilerin ço u, performans de erlendirmelerini 
çeli kilerle dolu alg lamaktad r. Çal anlar da performans de erlendirme 
toplant lar ndan kendilerine haks z davran lm ve yeterince takdir edilmemi lik 
duygular yla dolu olarak ayr lmaktad r. E er yönetici y l boyunca düzenli bir 
ekilde ve tam geri bildirimler verirse, performans de erlendirme toplant lar nda 

sürprizler, çat malar ve hayal k r kl klar olmaz. Böyle bir durumda, performans 
de erlendirme toplant lar , çal an n performans n ne kadar iyi oldu u ve nas l 
daha fazla geli tirebilece i konusunda verimli toplant lar haline gelecektir 
(Schemel, 1997: 132).  

III. YÖNTEM 
Ara t rma ile ilgili verilerin toplanmas nda anket tekni i kullan lm t r. 

Bu yöntemin seçilmesinin nedeni geni bir gruptan, çok miktarda veriyi, k sa 
zamanda kolayca toplama olana yaratmas d r. Anket formunda 20 adet soru yer 
almaktad r. Sorular n ilk dört tanesi ya , cinsiyet, medeni hal ve e itim 
seviyesiyle ilgili demografik sorulard r. 6. soruda, performans de erlemenin 
çal anlar için neyi ifade etti i bulunmaya çal lm t r.  20. soru çal anlar n, 
i letmede yap lan performans de erleme çal malar na verdi i deste i ve güveni 
do rudan ölçmeye yöneliktir ve bu ara t rmada ba ml de i keni te kil 
etmektedir. 10, 13, 16, 17 ve 18. sorular çal anlar n, performans de erleme 
çal malar na olan güvenleri ve destekleriyle, geribildirim, ücret art , i letme içi 
e itim, terfi ve i gücü planlamas unsurlar ölçülmeye çal lm t r. Bu unsurlar 
ara t rman n ba ms z de i kenlerini olu turmaktad r. 
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Anket ile, Mu la Yata an Termik Santralinde 44 çal ana uygulanarak 
astlar n performans de erleme çal malar n ne kadar destekledi i ve güvendi i 
belirlenmeye  çal lm t r. Bu amaçla elde edilen bulgular istatistik programlar 
yard m yla analiz edilmi tir.  

letmede üç çe it i gören bulunmaktad r. Bunlar: 
1. Memurlar 
2. Sözle meli personel 
3. çiler  

IV. BULGULAR 
Tablolarda kullan lan de erlerin anlam . 
1. Kesinlikle kat l yorum 
2. K smen kat l yorum 
3. Kat l yorum 
4. Kat lm yorum 
5. K smen kat lm yorum 
6. Kesinlikle kat lm yorum  

Tablo-1. Ya lar Bak m ndan görenlerin Da l m .     

Ya lar f % 

(1) 20 ve alt

 

- - 
(2) 21-30 3 6,8 
(3) 31-40 18 40,9 
(4) 41-50 23 52,3 
(5) 50 ve üstü - - 

Toplam 44 100,0

   

YA LAR

 

4,00

 

3,00

 

2,00

  

%

 

60

 

50

 

40

 

30

 

20

 

10

 

0

   

Tablo-1 de görüldü ü gibi ankete kat lan çal anlar n ço unlu u (%52,3), 
41-50 ya grubu aras ndad r. %40,9 ise 31-40 ya lar aras nda olup, geri kalan 
%6,8 i 21-30 ya grubundad r.      
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Tablo-2. görenlerin Cinsiyetleri Bak m ndan Da l mlar .      

Cinsiyet f % 

(1) Bayan 11 10,3 
(2) Erkek 33 89,7 

Toplam 44 100,0

   

C NS YET

  

2,00

 

1,00

 

%

80

 
60

 
40

 

20

 

0

   

Tablo-2 de görüldü ü üzere 44 ki inin %89,7 si erkeklerden, geriye kalan 
%10,3 ü ise bayanlardan olu maktad r.  

Tablo-3. Medeni Hal Bak m ndan görenlerin Da l m .      

Medeni Hal  f % 

(1) Evli 41 93,2 
(2) Bekar 3 6,8 

Toplam 44 100,0 

  

MEDEN HAL 

2,00

 

1,00

 

%

 

100

 

80

 

60

 

40

 

20

 

0

   

Çal anlar n %93,2 si evli, %6,8 i ise bekard r.         
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Tablo-4. E itim Durumu Bak m ndan görenlerin Da l m .     

E itim Durumu 

 
f % 

(1) ilkokul 3 6,8 
(2) Ortaokul 8 18,2 
(3) Lise 23 52,3 
(4) Yüksekokul 4 9,1 
(5) Üniversite 6 13,6 

Toplam 44 100,0

   

E T M DURUMU 

5,00

 

4,00

 

3,00

 

2,00

 

1,00

 

%

60

 
50

 
40

 

30

 

20

 

10

 

0

   

Ankete kat lan 44 ki inin e itim durumlar tablodan da görüldü ü gibi; 
%52,3 ü lise, %18,2 si ortaokul, %13,6 s üniversite, %9,1 i  yüksekokul, %6,8 i 
ise ilkokul mezunudur.  

Tablo-5. görenlerin, Performans De erleme Çal malar na Ne Kadar           
Destekledi i ve Güvendi i.   

Tabloda görüldü ü gibi i letmede çal an astlar n % 36,4 ü performans 
de erleme çal malar na güvenirken, % 63,6 performans de erleme 
çal malar na güvenmemektedir.       

Destek ve Güven 

f % 

GEÇERL

 

1,00 9 20,5 

 

2,00 2 4,5 

 

3,00 5 11,4 

 

4,00 5 11,4 

 

5,00 4 9,1 

 

6,00 19 43,2 
 Toplam 44 100,0

   

DESTEK ve GÜVEN 

6,00

 

5,00

 

4,00

 

3,00

 

2,00

 

1,00

 

%

 

50

 

40

 

30

 

20

 

10

 

0
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Tablo-6. Performans De erleme Sonuçlar n n Terfi Etmedeki Etkisi.   

 Terfi 

 
f % 

GEÇERL

 
1,00 4 9,1 

 
2,00 5 11,3 

 

3,00 4 9,1 

 

4,00 9 20,5 

 

5,00 2 4,5 

 

6,00 20 45,5 

 

Toplam

 

44 100,0

   

TERF

 

6,00

 

5,00

 

4,00

 

3,00

 

2,00

 

1,00

 

%

 
50

 
40

 
30

 

20

 

10

 

0

   

Performans de erleme çal malar n n terfi etmede etkili oldu una 
inananlar %29,5 iken, terfi etmeye bir etkisinin olmad na inananlar n oran % 
70,5 olarak ortaya ç kmaktad r.   

Tablo-7. Performans De erleme Sonuçlar n n E itim Verilmesindeki Etkisi.    

E itim 

  

f % 

GEÇERL

 

1,00 7 15,9

  

2,00 4 9,1 

 

3,00 4 9,1 

 

4,00 11 25,0

  

5,00 4 9,1 

 

6,00 14 31,8

  

Toplam

 

44 100,0

    

E T M 
6,00

 

5,00

 

4,00

 

3,00

 

2,00

 

1,00

 

%

40

 

30

 

20

 

10

 

0

   

letmede çal anlar n %65,9 unun performans de erleme çal malar n n, 
i letme içi e itimin verilmesinde etkili olmad n belirtirken, %34,1 i ise etkili 
oldu unu belirtmi lerdir.     
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Tablo-8. Performans De erleme Sonuçlar n n Ücret Art lar ndaki Etkisi.   

 Ücret 

  
f % 

GEÇERL

 
1,00 5 11,4 

 

2,00 3 6,7 

 

3,00 5 11,4 

 

4,00 9 20,5 

 

5,00 2 4,5 

 

6,00 20 45,5 

 

Toplam

 

44 100,0

     

ÜCRET 
6,00

 

5,00

 

4,00

 

3,00

 

2,00

 

1,00

 

%

 
50

 
40

 
30

 

20

 

10

 

0

    

letmedeki ankete kat lan çal anlar n, %70,5 i performans de erleme 
çal malar n n ücretlerin artt r lmas nda etkili olmad n dü ünürken, %29,5 i 
etkili oldu unu dü ünmektedir.    

Tablo-9.  Performans De erleme Sonuçlar n n Geri Bildirimi.   

Geribildirim 

  

f % 

GEÇERL

 

1,00 4 9,1 

 

2,00 3 6,8 

 

3,00 3 6,8 

 

4,00 14 31,8 

 

5,00 2 4,5 

 

6,00 18 40,9 
 Toplam

 

44 100,0

    

GERIBILD R M 
6,00

 

5,00

 

4,00

 

3,00

 

2,00

 

1,00

 

%

50

 

40

 

30

 

20

 

10

 

0

   

letmede performans de erleme sonuçlar n n iyi bir ekilde geri 
bildiriminin sa lanmad görülmü tür.     
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Tablo-10. Performans De erleme Sonuçlar n n gücü Planlamas nda 
Kullan lmas .    

gücü Planlamas

  
f % 

GEÇERL

 
1,00 2 4,5 

 

2,00 5 11,4 

 

3,00 6 13,6 

 

4,00 8 18,2 

 

5,00 4 9,1 

 

6,00 19 43,2 

 

Toplam

 

44 100,0

   

GÜCÜ PANLAMASI

 

6,00

 

5,00

 

4,00

 

3,00

 

2,00

 

1,00

 

%

50

 
40

 

30

 

20

 

10

 

0

    

Çal anlar n %70,5 i performans de erleme sonuçlar n n i gücü 
planlamas nda kullan lmad n dü ünürken, %29,5 i kullan ld na inanmaktad r.  
Tablo-11. Performans De erlemenin görenler Taraf ndan Alg lan ekli.   

FREKANS YÜZDE 
GEÇERL

 

TERF

 

12 27,3 

ÜCRET ARTI I 8 18,2 

ÖDÜL-CEZA 1 2,3 

E T M 14 31,8 

F KR M YOK 9 20,5 
Toplam 44 100,0 

 

görenlere, performans de erlemenin kendileri için neyi ifade etti i 
sorulmu ve %31,8 i e itim, %27,3 ü terfi, %18,2 si ücret art ve %2,3 ü ödül-
ceza olarak cevapland rm lard r. Burada önemli bir sonuç olarak çal anlar n 
%20,5 lik k sm performans de erleme hakk nda bir bilgi sahibi olmad klar n 
belirtmi lerdir.  

Tablo-12. Regresyon Analizi Tablosu 
Standart olmayan  

Katsay lar 
Standart  

Katsay lar 

   

  Model B Std. Hata Beta 
t  Sig.  

1Destek (Sabit) ,325 ,537  ,606 ,548 
GÜCÜ 

PLANLAMASI 
,985 ,275 ,802 3,576 ,001 

TERF

 

-,632 ,215 -,560 -2,932 ,006 
E T M -,121 ,236 -,110 -,514 ,610 
ÜCRET ,277 ,154 ,247 1,803 ,079 
GER B LD R M ,510 ,174 ,422 2,941 ,006 

a  Ba ml De i ken: DESTEK  
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Yap lan Regresyon analizi sonucunda, tablo-12 de görüldü ü gibi i gücü 
planlamas , geri bildirim ve terfi, çal anlar n performans de erleme çal malar na 
verdi i destek ve güven üzerinde etkili olan faktörlerdir. 

Bu analiz sonucu olu turdu umuz Regresyon Denklemi a a daki gibidir.  

            Y = (0, 325) + 0, 985 X1 - 0, 632 X2 + 0, 510X5    

Ayr ca i letmede çal an i çi ve memurlar n, performans de erleme 
çal malar n desteklemeleri aras nda fark olup olmad yap lan T testi analiziyle 
bulunmu tur.  

H0: Memurlar n ve i çilerin performans de erleme çal malar na verdi i 
destek  ve güven aras nda fark yoktur.  

H1: Memurlar n ve i çilerin performans de erleme çal malar na verdi i 
destek  ve güven aras nda fark vard r. 

Tablo-13. T Testi Sonuçlar

  

Ortalama e itlik için t-testi  

t  df  Sig. (2-tailed) 

E it Varyanslar 
(Varsay lan) 

,069 42 ,946 DESTEK ve 
GÜVEN  

E it Varyanslar 
(Varsay lmayan) 

,067 33,899 ,947 

  

Sig. de eri 0.05 ten büyük oldu u için H0 kabul edilir. Yani i çiler ve 
memurlar n performans de erlemeye destekleri ve güvenleri ayn yöndedir.  

V. TARTI MA  
Yapt m z ara t rma sonucunda astlar n performans de erleme 

çal malar n desteklemedi i ve güvenmedi i görülmü tür. Uygulan lan tüm 
analiz sonuçlar nda da bu görülmektedir.  

Performans de erleme sonuçlar n n e itim, ücret, i ten ç kar lma ve terfi 
gibi i letme için hayati önem ta yan konularda kullan lmas gerekirken, 
çal anlar n böyle bir çal ma hakk nda pek fazla bir bilgi sahibi olmad klar 
görülmü tür. Burada öne ç kan önemli bir nokta da, çal anlara  performans 
de erleme sonuçlar n n bildirilmemesi yani geribildirimin sa lanmamas d r. Bu 
durum çal anlar n performans de erleme çal malar na so uk bakmalar na  ve 
direnç göstermelerine neden olarak alg lanabilir.  

letmedeki i görenlerin (memurlar ve i çiler), performans de erleme 
çal malar hakk ndaki farkl bak aç lar n bulmak için yap lan T testinde, 
i letmedeki i çilerin ve memurlar n performans de erleme çal malar n 
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desteklemedikleri  ve bu çal malara güvenlerinin oldukça az oldu u sonucu 
ç km t r.   

Sonuçlar n böyle ç kmas ndaki bir di er önemli etken ise ara t rma 
yap lan i letmenin bir Kamu kurulu u olmas d r.   

VI. SONUÇ 
letmelerin ayakta kalmas n n çok zor oldu u günümüz piyasa 

ko ullar nda, art k i letmelerin çal anlar na daha fazla ilgi göstererek, 
çal anlar n n istek ve dü ünceleriyle daha fazla ilgilenmeleri gerekmektedir. 

Çal anlar n gösterdikleri performansa göre de erlendirilmeleri ve buna 
göre i letme içindeki konumlar n n belirlenmesi ancak iyi bir performans 
de erlendirme çal mas yla mümkün olacakt r. 

Ara t rma sonuçlar n göre, ülkemizde üst yönetimin performans 
de erleme çal malar na gereken önem ve ilgiyi göstermedi i, astlar n ise tam 
tersi yönde; bu tür çal malara çok önem verdi i gözlemlenmektedir.  

Bu ara t rma daha da geni letilerek özel sektör i letmelerini de 
kapsayacak ekilde ele al nabilir.  
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