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OZET

Giliniimiiz isletmelerinin, rekabet ortaminda faaliyetlerini siirdiirebilmeleri ve sektérde pazar
paymi arttirabilmeleri igin Orgiitsel olarak biiyiimeye Oonem vermeleri gerekmektedir. Bu
biliylime, ancak calisanlarin i doyumu ve verimli ¢alismasi ile miimkiindiir. Bu unsurlar1
arttirmada ise performans degerlendirmeleri 6nemli bir yer tutmaktadir. Basarili degerlendireler
orgilitlerin bliylimesine ve gelismesine katki sagladigi gibi, ¢alisanlarin niteligini arttirmakta ve
yeteneklerini gelistirmeye olanak saglamaktadir. Bu c¢alismada Tiirkiye’nin elektrik tiretim,
dagiim ve satis islemlerinde Oncii firmasi olan Ankara Baskent Elektrik Dagitim A.S.
bilinyesinde calisanlarin, orgiit i¢ci performans degerlendirme sistemine ve orgiite bagliligina
dair goriisleri incelenmistir. Bu amagcla 14 6rgiit calisini ile yari-yapilandirilmis miilakatlar
gerceklestirilmistir. Yapilan goriismeler sonucunda, orgiit i¢inde uygulanan performans
degerlendirme sisteminin avantajlar1 ve dezavantajlar1 vurgulanmistir. Buna gore performans
degerlendirmesinin ekiple yapilan tamamlanmis projelere bagli olmasi ve bu siirecte bireysel
performansin géz ardi edilmesi performans degerlendirmesinde olumsuz bir unsur olarak
algilanirken, orgilit calisanlar1 arasin uyum ve destek ise Orgiite bagliligi ve calisma
motivasyonun arttirmada dnemli bir unsur olarak gériilmiistiir. Orgiitiin verimliligi, calisanlarmn
performansina bagl oldugu goz 6niinde bulunduruldugunda, bu ¢alismada basarili performans

degerlendirme sistemi igin yapilmasi gereken degisikliler konusunda dnerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Baskent Enerji, orgiitsel baglilik, 6zel sektor, performans

degerlendirme



ABSTRACT

In order for today's businesses to sustain their activities in the competitive environment and
increase their market share in the industry, it is essential for them to focus on organizational
growth. This growth is only possible through the job satisfaction and efficient work of
employees. Performance evaluations play a crucial role in enhancing these factors. Successful
evaluations contribute to the growth and development of organizations, improve the quality of
employees, and provide opportunities for skill development. In this study, the opinions of
employees working within Ankara Baskent Elektrik Dagitim A.S., a leading company in
electricity generation, distribution, and sales operations in Turkey, regarding the internal
performance evaluation system and organizational commitment were examined. To achieve this
goal, semi-structured interviews were conducted with 14 organizational members. The
interviews highlighted the advantages and disadvantages of the performance evaluation system
implemented within the organization. According to the findings, the dependency of
performance evaluation on completed projects with the team and the neglect of individual
performance in this process were perceived as negative aspects of performance evaluation. On
the other hand, harmony and support among organizational members were considered crucial
factors in increasing organizational commitment and work motivation. Considering that the
organization's efficiency is tied to the performance of its employees, recommendations were
made in this study for changes that should be implemented to achieve a successful performance

evaluation system.

Keywords: Baskent Enerji, organizational commitment, private sector, performance

evaluation
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BOLUM I
GIRiS
1.1 Problem

Glinlimiiz kosullart stirekli degismekte ve rekabet ortami da hizla yenilenmektedir.
Teknolojinin her alanda faaliyet goOstermesiyle calisanlarin, nitelik ve yetkinlikleri de
giincellenmeye ihtiya¢ duymaktadir. insan Kaynaklar1 da bu siireci yiiriiten dnemli bir yapiya
sahiptir. Calisanlarin davranis ve tutumlari, isletmelerin basarisin1 belirlemektedir. Insan
kaynag1, orgiitiin sahip oldugu en degerli birimlerden bir tanesidir. Kurumun veya isverenin
vizyon ve misyonunu anlayarak, c¢alisanlarin bu hedefe uyum ve diizen iginde ilerlemesini
saglar. Insan Kaynaklar1 Yénetimi orgiitiin verimliligini artirmaya yonelik, Insan Kaynaklari
islevlerinde bulunan sistemleri planlar ve yiiriitiir. insan Kaynaklarinin baslica sorumlulugu,
kurumda hizmet veren ¢alisana iyi bir ¢alisma ortami saglamaktir. Kurum igerisinde ig goren
verimliligini artirma, gerekli kosullarda egitim ve kariyer planlamasi saglayarak calisanlari

korumak i¢in var olan bir sitemdir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, gelistiren, rekabet kosullarini yaratan ve liderlik iislenen bir yapiya
sahiptir. Bu yapiy1 kuvvetlendirmek icin Insan Kaynaklarmin kullanacag en temel yap1 yine
insan olmalidir. Orgiit, calisan kaynagim yapilandirmak icin performans degerlendirme ve
kariyer planlamalarina 6nem vermelidir. Insan kaynaklari ¢aligmalarmin en énemli faktérii olan
performans degerlendirmenin bireyi ve Orgiitii ortak amag¢ ve hedefler dogrultusunda
birlestirmesi ve orgiitsel baglilig1 arttirmasi nedeniyle, etkinliginin ve verimliliginin ol¢iilmesi

biiyiik 6nem tasimaktadir.

1.2. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Glinlimiiz diinyasinda kiiresellesmenin bir sonucu olarak hizla artan rekabet ortaminda
orgiitlerin rekabet avantajin saglayip, calismalarina devam edebilmeleri biiylik oranda
bilinyesinde barindirdiklart insan faktoriinii ne derece etkin ve verimli olarak kullandiklarina
baghdir. Bu baglamamda insan faktoriiniin is performansinin degerlendirilmesi ve bu
degerlendirme sonuglarina gore iyilestirilmelerin yapilmasi gereklidir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
isteki basarisini o isin gerekliliklerine gore degerlendirme siireci orgiitlerde oncelik verilmesi

gereken bir konudur. Bu ¢alismada calisanlarin, g¢alistiklar1 kurumda uygulanan mevcut



performans degerlendirmelerine iliskin goriisleri incelenmis olup, gelecekte basarili

degerlendirmelerin nasil yapilmasi gerektigine dair dnerileri alinmistir.

1.3. Arastirmamin Kapsam ve Metodu

Performans degerlendirme giiniimiizde 6zel sektérde yaygin ve etkin bir sekilde kullanilmasindan
dolayi, ¢alismanin 6meklemi enerji alaninda Tiirkiye’de sektdriin onclilerinden olan Ankara’daki
Baskent Enerji A.S. calisanlari olusturmustur. Enerji S.A.” da farkli birimlerde calisan 14
personelden yar1 yapilandirilmig goriismeler yoluyla veri toplanmis olup, bu goriismelerde
calisanlarin, c¢alisma ortamlar, oOrgiitte uygulanan mevcut performans degerlendirme
yontemi/kriterleri, degerlendirmeler sonucunda aldiklari geri bildirimler ve bunlarin calisma
motivasyonlarina etkisi ve son olarak performans degerlendirmesinde yapilmasini istedikleri

diizenlemelerle ilgili sorular sorulmustur.
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BOLUM 11
ENERJi DAGITIM SIRKETINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME

CALISMALARI

Bu boliimde enerji dagitim merkezinde ¢alisanlarin performans degerlendirmesi i¢in kullanilan
Key Performance Indicator (KIP; Anahtar Performans Gostergesi) tanitilacaktir. Ayrica,
Elektrik Dagitim sirketi ve 0Ozel sektorde KIP’in kullanim ve uygulama amaglarini

aciklanacaktir.

2.1. Performans ve KIP Tanim

Performans, ¢alisanlarin ve isletmenin hedeflerine ulasmada ne Slgiide basarili oldugunun nitel
veya nicel yontemlerle ol¢lilmesidir (Bas ve Artar, 1991). KIP son yillarin yiikselen kavramlari
arasinda yer alir. Ozellikle galisanlarm performansmi arttirmak ve is yerindeki verimliligi
yiikseltmek i¢in kullanilan bu sistem temel olarak hedefler anlamina gelir (IK Akademi, 2023).
Bu hedeflerin dogru sekilde belirlenmesi, ¢alisanlarin profilleri ile uyumlu ve gercekei olmasi
verimliligi arttirir. Ancak KPI’lar gercekei olarak belirlenemez ise ¢alisanlar i¢in bir stres ve

korku kaynagi olmaktan 6teye gegemez. Bu durum ise ancak basarisizliga neden olur.

KPI araciligi ile bir islemin bir projenin ana amacina ulasmakta ne kadar basarili oldugu sayisal
olarak ol¢iiliir. Olgiilebilir deger s6z konusu degil ise KPI’dan da bahsedilemez. Performansi
arttirmay1 ve ¢alisanlar1 amaca yonelik olarak hareket etmeye motivasyon saglamay1 amaglayan
bu sistem ile kisa siirede etkili sonuglar alinabilir. Ancak dogru hedeflemeler yapilmadiysa

calisanlarin olumsuz etkilenmesi de s6z konusu olabilir (Cakmak, 2005).

2.2. KPI Nasil Belirlenir

KPI hazirlanma siireci, daha 6nce KPI kullanmis kisilerce yonetilmesi gereken profesyonel bir
slirectir. Karatop ve arkadaslarina (2017) gore, KPI nasil belirlenir ise belirlensin bir amaca
hitap etmesi ve hitap ettigi tim orneklem i¢in esit uzaklikta olmasi gerekir. Ulasilmas1 zor
hedefler kisilerin performansini diisiiriirken ulagilmasi kolay hedefler ise calisanlarin isi
kiigimsemesine neden olabilir (Karatop, 2017). Bu nedenle KPI belirlenmesi olduk¢a 6nemli

ve uzmanlik isteyen bir etkinliktir.
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KPI hedefi i¢in ortaya konmus olan performans degerleri de incelenmelidir. Bu hedefin
Olgiilebilir olmasi, ana hedefle olan ilisikliSi ve ortaya konan sonugla arasinda olan mesafe
KPI'nin dogru secilip secilmedigi gosterecektir. Her departmanin kendine has 6zellikleri
oldugu icin farkli alanlara ait farkli KPI’lar birbirlerinden farkli 6zellikler tasir. Genel KPI
degerleri 6zel KPI degerlerine gore daha kapsayici olmalidir. Hesaplamalar yapilirken ise genel

KPI’lar 6zellere gore daha yiiksek sayisal degerler alabilir.

2.3. Anahtar Performans Gostergesi ve Genel Problemler

Anahtar performans gostergesi belirlenirken firmanin genel beklentisi ve yapisal 6zellikleri goz
oniine alinmalidir (Caglar ve Giirol, 2018). Dogru sekilde belirlenmemis gostergeler kagit
iizerinde oldukca olumlu sonuglar verse de sirketin basar1 durumu i¢ agici olmayacaktir.
Gostergelerin igerikle uyumsuzlugu ve ¢alisanlarin basarili olma tutkusu birlestiginde, hatali
gostergelerin sirketi zarara siirlikledigi de goriilmektedir. Bu nedenle gostergelerin problemli
olmasia goz yumulmamali en ufak alandan en genis alana kadar tim oOlglitlerin birbiri ile

iliskisi denetlenmelidir.

Gergekei bir sekilde konulmayan yil sonu hedefleri hem calisanlarin hem de sirketin basarisini
olumsuz etkiler (Isigigok, 2008). Basarili bir performans gostergesi ne zor ne de kolay
hedeflerden olusur. Ustelik tiim birimlerin KPI’lar1 birbiri ile iletisim halinde oldugu gibi 6zerk
olarak da degerlendirilebilecek kadar da degerli olmalidir. Performans degerlerini yiikseltmek
icin gereksiz KPI'lar iiretilmemelidir. Sistemin basarisinin artmasi ve calisanlarin hedeflere
konsantre olmasi i¢in gerceklestirilen hedeflerle amaclanan hedefler beraber ele alinarak

degerlendirilmelidir.

2.3.1. Performans Gostergesi KPI Ornekleri

Farkli alanlar igin farkli gstergeler basariy1 6lgmede kullanilir. Ornegin sirketin ¢evresel ve
sosyal siirdiiriilebilirlik performansi dlgiimlerken kullanilan KPI degerleri arasinda, karbon
ayak izi, enerji harcama potansiyeli, su ayak izi, atik ¢ikarma orani, saklama ve gelistirme
seviyesi dikkate alinan degerlendirmelerden bazilaridir. Firmalar bu a¢ilardan kendilerine belli
bir basar1 seviyesi on gorerek kendilerinin ¢evre koruma alaninda ne kadar basarili oldugunu

ve hedeflerinin ne kadarin1 gergeklestirebildiklerini dlger.

Insan kaynaklar1 acisindan KPI uygulama ve degerlendirme siireclerinde kullanilan bazi

hedefler arasinda insan kaynaginin katma degeri, calisanlarin memnuniyet oranlari, ¢caligsan basi
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diisen gelir diizeyi, ise alim siiresi, ¢calisanlara sunulan egitim olanaklari ve is mahkemelerindeki
basar1 oranlar1 6ne ¢ikar. Bu konularda belirlenen hedeflerdeki oranlar ne kadar yakalanmigsa
firma  insan  kaynaklart  agisindan o  kadar basarili  olmustur  denebilir.
Performans yonetimini dogru 6l¢mek adina sirketler insan kaynaklarina 6zel yazilimlardan
faydalanabilirler. Idenfit performans yonetimi modiiliinde, performans sablon se¢imiyle, panele
hedef (KPI) ve yetkinlikler (competence) tanimlayabilir ve performans oOlgiimiinii bu

dogrultuda 360 derece yapabilirsiniz.

Ostieri

00 Darace Daderensime Degacmndrrme Sormst

Yetkinlikler kismina kurumsal, mesleki, sosyal, liderlik, organizasyon becerisi gibi dilediginiz
kadar farkli grupta yetkinlik, ayn1 sekilde hedefleriniz kismina departmanimizin belirledigi
(6rnegin; satis hedefleri, miisteri memnuniyeti) hedefleri farkli baslhiklar altinda

tanimlayabilirsiniz.
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Geleneksel yontemlerden farkli olarak, performans degerlendirmelerini periyodik zaman
dilimlerinde KPI olusturacak sekilde yapmaniza olanak saglar. Performans degerlemesi birebir
yapilabilecegi gibi; calisanin asti, kendisi, esiti ve Ustli tarafindan degerlendirilme imkant1
sunarak performans degerlemesini 360 derece yapar. 360 derece performans degerlendirmesi

calisanlarinizin gergek performanslarint hesaplayarak adil bir siire¢ yonetmenize yardimci olur.

2.4. Yiiksek Performans ve Gosterge iliskisi

Performans gostergesi KPI oOrnekleri iginde goriilebilecegi gibi sirketin  basaris1t  ve
KPI hedefleri birbirleriyle iligkilidir. Bu, sirketlerin basarisinin matematiksel olarak
hesaplanmasina imkan sundugu i¢in ayrica dnem tasir. Ancak belirlenen hedefler hem birbiri
ile iliskili hem de birbirlerinden bagimsiz olarak ele alinacak dzelliklere sahip olmalidir. Ustelik
bu hedeflerin gergek¢i olmasi ve sirf basari elde etmek i¢in kagit lizerinde yapilacak

suiistimallere karsi korumali olmasi da biiyiik 6nem tasir.
2.5. KPI Hedef Uygulama

2.5.1. Genel Esaslar

Performans Yonetimi siireci, sirket hedeflerinin bireysel hedeflere yayiliminda 6nemli bir
aragtir. Insan ve Kiiltiir ekiplerinin bu siiregteki rolii, sistemin sirket icinde etkin olarak

isletilmesini saglamaktir. Performans Degerlendirmeleri, 1 Ocak — 31 Aralik tarihleri arasina
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yayilmis 1 yillik donemi kapsar. Siirecin, yil igerisinde meydana gelebilecek farkli durumlarda

nasil yonetilecegi ile ilgili esaslar asagidaki sekildedir:

Calisanin Elektrik dagitim sirketinde igerisinde farkli bir pozisyona transfer olmasi durumunda;

Calisanin gorevi Siirekli Performans Donemi igerisinde degistiyse, calisanin mevcut
hedefleri yeni gorevi ile paralel olarak yoneticisinin yonlendirmesiyle giincellenebilir,
yeni hedef eklenebilir, eski hedeflerinden baslama tarihi gelmemis olanlar1 iptal
edilebilir ya da onceki gorevine ait hedeflerin agirliklart disiriilebilir. Y1l sonu
degerlendirmesi doneminde yeni yoneticinin degerlendirme Oncesi bir Onceki
yoneticiden goriis ve bilgi almasi gerekmektedir. Tercih ederse yeni yonetici, ¢alisan ile

yil sonu performans goriigmesini bir 6nceki yoneticinin de katilimiyla yapabilir.

Gorevi degisen calisanin yi1l sonu degerlendirmesini, yeni yoneticisi eski yoneticisi ile

mutabik kalarak yapar.

Calisanin gorevi Y1l Sonu Degerlendirme Donemi’nde degistiyse, mevcut hedefler
degistirilmez. Mevcut hedefleri ilizerinden degerlendirmesi eski yonetici ile mutabik

kalinarak yeni yonetici tarafindan yapilir.

Calisanin dogum izni, hastalik ya da {icretsiz izin gibi nedenlerle bir performans donemi

icerisinde isten uzak kalmasi halinde, ¢alistig1 siireye bakilir. Calistig1 siirenin 120 takvim

giiniinden fazla olmasi halinde performans degerlendirmesi yapilir. Calisma siiresi 120 takvim

giinlinden az ise o sene i¢in ¢aliganin performans basari puani 100 olarak kabul edilir.

Performans Yonetimi; tiim yila yayilan ve siireklilik i¢ceren bir siire¢ olmakla birlikte, 3 ana alt

stiregten olusmaktadir:

a)

b)

Hedef Belirleme Dénemi: Is hedeflerinin ve yetkinlik hedeflerinin belirlenmesi

Stirekli Performans Donemi: Hedef belirleme doneminden sonra otomatik olarak
baslayan ve yil sonu performans degerlendirme donemine kadar hedeflerin revize ya da

gerekliyse iptal edilebildigi, yeni hedef giriginin yapilabildigi asamadir.

Y1l Sonu Performans Degerlendirme Donemi: Dénem sonu performans degerlendirmesi

ve performans goriismesi
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2.5.2. Hedef Belirleme Donemi

Elektrik dagitim sirketi stratejileri ve hedefleri, performans yonetim siirecinin ¢atisini olusturur.
Bu kapsamda stratejik planlama silirecinin tamamlanmast ve is birimi ve fonksiyonlar
hedeflerinin belirlenmesi ile birlikte fonksiyonel hedefler hazirlanir. CEO’ya dogrudan
raporlayan yoneticiler; Dagitim sirketi strateji ve hedefleri ile paralel fonksiyon hedeflerini
belirlemek iizere CEO ile goriismeler yaparlar. Calisanlarin bireysel is hedefleri, belirlenmis
olan Is Birimi/Fonksiyon hedefleri paralelinde yonetici ve ¢alisan tarafindan belirlenerek
yukaridan asagiya indirgenmis olur. Yoneticiler gerek boliim gerekse bagl calisanlarin bireysel

is hedeflerinin belirlenmesinde, ¢alisanlari ile birlikte sorumludur.

Siire¢ Insan ve Kiiltiir tarafindan e-posta yoluyla baslatilir ve sistem iizerinden yiiriitiiliir.
Calisanlar, kendilerine ait kullanici bilgileri ile sisteme giris yapar ve sistem iizerinde bulunan
Performans Degerlendirme Formunu eksiksiz olarak doldururlar. Tiim Ankara elektrik dagitim
sirketi ¢alisanlarindan beklenen “Performansi Gelistiren Yetkinlikler”, formun «Yetkinlikler»

bolimiine otomatik olarak eklidir.

Helvact’ ya (2012) gore, hedef belirleme goriismelerinin ¢alisan ve yonetici tarafindan yiiz yiize
yapilmas: onerilir. Is hedefleri belirleme goriismesi sirasinda, sirket oOncelikleri ve
sorumluluklar dogrultusunda, her hedef i¢in bir yiizde (%) agirlik belirlenir. Bu agirliklarin
toplam1 %100°e esit olmalidir. Her bir hedefin minimum agirligi 5%, maksimum 25%
olmalidir. Calisan mutabik kalinan hedef formunu sisteme girdikten sonra, sistem otomatik
olarak formu varsa 6nce Fonksiyon YOneticisine daha sonra 1. Yoneticiye iletir. Eger calisana
2. Yonetici tanimlanmis ise form en son 2. Yoneticinin onayina sunulur. Birinci yoneticinin
Takim/Stire¢ Yoneticisi oldugu durumlarda siirece 2.Y 6netici mutlaka katilir. Kisi miidiir alt1
seviyede bir pozisyonda c¢alisiyor ve 2. yoneticisi C seviye ise kiginin formu 2.y0netici onayina
gonderilmez. 2.yoneticisi CEO olan rollerden sadece direktor ve {izeri seviyedeki ¢alisanlarin

formu CEO onayina gonderilir.

Is hedeflerinin “SMART” (Spesifik, Olgiilebilir, Ulasilabilir, Sirket/Fonksiyon/ Departman
hedefleri ile iligkili, Zaman plani belli) prensibine goére belirlenmesi onerilir (Birgiil, 2007).
Bunun i¢in dncelikli olarak ilgili ¢alisanin ve 1.yOneticisinin ve/veya departman/fonksiyon
yoneticisinin sorumlulugundadir. Hedefler belirlenirken, minimum kabul edilebilir seviye

(%70), hedeflenen seviye (%100), maksimum seviye (%200) kriterleri baz alinarak tanimlanir.
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2.5.3. Siirekli Performans Donemi

Stirekli performans donemi, hedef belirleme doneminden sonra otomatik olarak baslayan ve
hedeflerin revize ya da gerekliyse iptal edilebildigi, yeni hedef girisinin yapilabildigi asamadir.
Revize edilen ya da iptal edilen hedefler yonetici onayina tekrar gonderilir. Yonetici onayindan
sonra form tekrar calisana diiser. Gerekli durumlarda hedef tekrar revize, iptal edilebilir ya da
yeni hedef girilebilir. Bu donemde calisan ayni zamanda tamamlanan hedeflerine ait

gerceklesmeleri girebilir.

2.5.4. Y1l Sonu Performans Degerlendirme

Performans Yil Sonu Degerlendirmesinde performans skoru, is hedeflerinin gerceklesmeleri
baz alinarak belirlenmektedir. Yetkinlik hedeflerinin performans skorunun hesaplanmasinda
agirhigr bulunmamaktadir. Yapilan yetkinlik degerlendirmesi calisanin egitim ve gelisim
siirecine girdi teskil eder. Performans Y1l Sonu Degerlendirme siireci, Insan ve Kiiltiir
tarafindan tiim calisanlara siirecin basladigini belirten e-posta ile baslatilir. Calisan kendi
bireysel degerlendirmesini sistem {izerinde yapar (is hedefleri ve yetkinlikler). Calisan ile 1.
Yonetici ve tanimlanmis ise Fonksiyon Yoneticisi yil sonu performans degerlendirme
goriigmesini yaparlar. 1. Yonetici ve tanimlanmis ise Fonksiyon Yoneticisi is hedefleri ve
yetkinlik degerlendirmelerini gdzden gegirir. Is hedeflerinin degerlendirilmesinde gerekli
diizenlemeleri yapar. Yonetici ve/veya yoneticiler yetkinlikleri degerlendirirken; g¢alisanin
kisiligi veya potansiyelini degil, o donem icerisinde gorevini yerine getirirken gosterdigi
davraniglar1  degerlendirir. 1. Yonetici ve varsa fonksiyon ydneticisi tarafindan
degerlendirmeler tamamlandiktan sonra form son onay i¢in 2.y0neticiye diiser. Kisi miidiir alt1
seviyede bir pozisyonda c¢alisiyor ve 2. yoneticisi C seviye ise kisinin formu 2.y6netici onayina
gonderilmez. 2.yoneticisi CEO olan rollerden sadece direktor ve iizeri seviyedeki ¢alisanlarin

formu CEO onayina gonderilir.

Degerlendirilen hedef, minimum kabul edilebilir seviyenin altinda (%70 altinda) ger¢eklestiyse
hedef gerceklesmesi %0 olarak hesaplanir. Y1l sonu degerlendirme siirecinde yonetici; calisanin
giiclii ve gelismesi gerekli yonleri ile ilgili calisana geri bildirim vermelidir. Calisan ise yil
icerisinde gosterdigi performans ve yetkinlik seviyelerini objektif degerlendirerek gelisim

alanlarini yoneticisi ile paylasmalidir.

17



Performans degerlendirme sonuglarinin departman/fonksiyon/is birimi bazinda analizi, y1l sonu
degerlendirme siireci ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan sistemde tamamlandiktan sonra ilgili
Insan ve Kiiltiir ekipleri ve son olarak Merkezi Odiil ve Yetenek Yonetimi ekibi tarafindan
yapilir. Insan ve Kiiltiir Boliim Baskani1 ve CEO sirket geneli ve is birimi/fonksiyon bazindaki
nihai dagilim1 gézden gecirir ve gerekli gordiigii yerlerde diizenlenmenin yapilmasini saglar.
Tamamlanan siirecin ¢iktisi olarak final form sistem iizerinden calisan ile paylasilir. Calisan
formu inceler. Yil sonu degerlendirme siirecinde, sistem iizerinden hedef ve yetkinlik

degerlendirmelerinde her tiirlii degisiklik 1. yonetici tarafindan yapilabilir.

2.5.4.1. 80 ve Altinda Skor Alan Cahsanlar

Yil sonu performans degerlendirmesi 80 ve altinda olan c¢alisanlarin performans
degerlendirmeleri calisan ve 1. Yoneticisi ile goriisiilerek degerlendirilir ve siirece yonelik

aksiyon plani hazirlamalari igin destek olunur.

2.5.4.2. Performans Notunun Cahsan Tarafindan Kabul Edilmemesi Durumu

Calisanin yi1l sonu performans degerlendirmesini kabul etmemesi ve IK’y1 bilgilendirmesi
durumunda, ilgili IK, calisan ve 1. Yéneticisi ve tanimlanmus ise fonksiyonel yoneticisi ile ayri
ayr1 goriismeler diizenleyerek performans hedefleri, degerlendirme detaylari, mutabik

kalinamama nedenleri ve performans notuna iligkin gerekgeleri goriisiir.

Goriismeler sonrasi ¢alisanla goriisme notlar;, yonetici ile goriisme notlart ile 1K
degerlendirmesi olmak iizere 3 boliimden olusan olay1 anlatan bir rapor hazirlanir. Ilgili 1K,
takiben raporunu ilgili ¢alisanin bulundugu direktorliigiin/departmanin en {ist seviye yoneticisi
ile paylasir (ilk yoneticinin, direktorliigiin/departmanin en iist seviye yOneticisi olmasi halinde
rapor ilgili CEO ile paylasilir). Raporlama sonrast ilgili direktorliigiin/departmanin en iist seviye
yoneticisi ve IK’nin ortak degerlendirmesine gore gerekli goriiliirse performans notu revize
edilir. Stire¢ “1. Yonetici tarafindan belirlenmis y1l sonu performans notunun gegerli oldugu”
yoniinde sonuclanirsa ilgili direktorliigiin/departmanin en iist seviye yoOneticisi tarafindan

gerekgeleri ile birlikte ¢alisana geri bildirim verilir ve slire¢ tamamlanir.

2.6. Performans Degerlendirme Sonuc¢larinin Kullanimi

Performans degerlendirme sonuglari, Egitim & Gelisim, Organizasyon Basar1 Plan1 (OBP),

Kariyer Yénetimi (ROTA), Ucret Yonetimi kapsaminda yéneticiler ve Insan ve Kiiltiir
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tarafindan girdi olarak kullanilir. Her asamada yonetici ile g¢alisanin yiiz yiize goriisiip
mutabakata varmalari, hedef belirleme donemi/siirekli performans déonemi/y1l sonu performans
degerlendirme donemi asamalarinda yonetici ile ¢alisanin yiiz yilize goriigmelerinin siirecin
sonuna birakilmadan yapilmasi, ¢alisanin giiclii ve gelisime agik yonleri ile ilgili diizenli geri

bildirim verilmesi esastir.

2.7. KPI Hedefi ve Faydalar:

Uzaktan bakildiginda bir hayli karisik ve korkutucu goriinse de KPI, dogru ve etkili
kullanildiginda sirketlerin etkinliklerinin, finansal durumunun ve kaynak yonetiminin basari
durumu gibi birgok konuda fikir verir (Helvaci, 2012). Dogru planlama ile sirketin ve
calisanlarin basarilari kolaylikla yiikseltilebilir. Kisacast KPI isletmelere fayda saglamasi i¢in

dogru uygulanmalidir. Bu faydalardan bazilar1 soyle siralanabilir:
e Isi gelistirmek icin nelere ihtiya¢ duyuldugunu agikca gosterir.
e Hedeflerin ve hedeflerin ger¢eklesme oraninin dogru sekilde dlglilmesini saglar.
e (Calisanlar1 belli bir amag etrafinda basariya kogmasi saglanir.
e (Calisanlarin potansiyelleri ve yeteneklerini is hayatina yansitma oranlar1 gézlemlenir.
e Isletmenin ihtiyag¢ duydugu yenilikler ve calisanlarin almasi gereken egitimler belirlenir.
e Ekip ruhu olusturarak amaca yonelik bir ¢aligma ortam1 olusmasini saglar.
e Yoneticilerin ¢alisanlar ile iletisimleri, hedef koyabilme kapasiteleri gozlemlenir.
e Isletmenin basarisi ve gelistirilmeye ihtiya¢ duydugu alanlar kolaylikla saptanur.

e Gegmiste verilen kararlarin dogrulugu ile gelecek i¢in yapilacak planlarin yon ve

yonelimleri karsilastirabilir.
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BOLUM Il1I

YONTEM

Bu boliimde arastirmanin amaci, arastirmanin modeli, ¢calisma grubu, veri toplama araglart ve

verilerin analizinde kullanilan yontemler ele alinmustir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma verileri nitel yontem kullanilarak toplanmistir. Calisma Ankara ilinde 6zel
sektorde faaliyet gosteren elektrik dagitim sirketinin farkli birimlerinde ¢esitli unvanlarda gorev
yapan personelin ¢alisma ortamlari, orgiitte uygulanan mevcut performans degerlendirme
yontemi/kriterleri, degerlendirmeler sonucunda aldiklar1 geri bildirimler, bunlarin c¢alisma
motivasyonlarma etkisi ve son olarak performans degerlendirmesinde yapilmasini istedikleri
diizenlemelere iligkin goriislerinin bir biitiin olarak ele alinmasi ve detaylariyla incelenmesine

olanak saglayan durum tespit arastirmasidir.
3.2. Calisma Grubu

Arastirmanin ¢alisma grubu, Ankara ilinde faaliyet gosteren bir enerji dagitim firmasinda farkli
birimlerde ¢alisan 14 personelden olusmustur. Calisanlarin yas ortalamasi, 35 olup, cinsiyet
dagilimi ise 2 kadn, 11 erkekten olugsmaktadir. Caliganlar yapim isleri birimi (YIB) ve lojistik
biriminde ¢aligmaktadir. Meslekleri ise tekniker ve mithendis olmak tizere 2 gruptur. Calisanlarin

ayrintili demografik bilgileri Tablo 1 ve Grafik 1°de sunulmustur.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

S| = =
g ®© = > « i~ = _ o S
= . | E5 |gE |E_|%z|3 zg |23 |8§ |e%
¥ G = | &3 £33 |45 | SF|= &3 S§ | =8 TE
1 Erkek 36 | OnLisans | Evli 9 2 Tekniker | YIB 12yl | 30000 30000
2 Erkek 41 OnLisans | Evli 14 2 Tekniker | YIB 13 yil 30000 41000
3 Erkek 37 OnLisans | Bekar | 0 0 Tekniker | YIB 8 yil 30000 52000
4 Erkek 34 Lisans Bekar | 0 0 Miih YIB 7 yil 41500 73500
5 Erkek 39 Lisans Bekar | 0 0 Miih YiB 4 yil 42000 42000
6 Erkek 36 Lisans Bekar | 0 0 Miih YiB 10 y1l 42000 42000
7 Erkek 32 Lisans Bekar | 0 0 Miih YiB 6 yil 41000 41000
8 Erkek 35 Lisans Evli 3 1 Miih MPK 2 yil 42500 97000
9 Erkek 33 Lisans Evli 2 1 Miih. YIB 3yl 42000 96000
10 | Kadin 30 Lisans Evli 3 1 Miih. YiB 5yil 41000 78000
11 Erkek 35 Lisans Evli 5 1 Miih YiB 7 yil 41500 56000
12 Kadin 34 Lisans Bekar | 0 0 Miih Lojistik | 2 yil 40500 99750
13 Erkek 37 Y.lisans Bekar | 0 0 Miih YIB 9 vyl 48000 48000

Not: YIB: Yapum Isleri Birimi, MPK: Malzeme Planlama ve Koordinasyon
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Kisaltmalarin tanimai;
YIB-> Yapim isleri Birimi

MPK-> Malzeme Planlama Koordinasyonu

Kadin C.
4%

5yl Alti C.
7% 5%

5 yil Gzeri ¢
16% Mihendis
24%

= Evli = Bekar = Tekniker = Mdihendis =5yiltuzeriC =5ylAltiC. =KadinC. = ErkekC.

Grafik 1. Katilimer Demografik Bilgilerinin Dagilimi
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BOLUM IV

BULGULAR

Bu boliimde, katilimcilardan yari yapilandirilmig gériismeler sonucunda elde edilen veriler ve

sonuclar paylasilacaktir.

4.1. Goriisme Sorular1 ve Katihme1 Cevaplari

4.1.1. Katimcilarin gorev tamimlari ve yaptiklari isler;

Katihmaer 1: Merhaba Dagitim sirketi, sahada yapim isleri Miidiirliigiinde elektrik teknikeri
olarak ¢alismaktayim. Ankara’daki havai hatlar: yeraltina indirme tizerine bu birim olarak ben
bu birimde ¢alisiyorum. Havai hatlari yeraltina indirme iizerine proje ¢iziyoruz ve projeleri

uygulamaktayiz

Katihmal 2: Calistigimiz sirkette, gelen talepler dogrultusunda yatirim kurulu programina
alinan iglerin projesinin ¢izilmesi, TEDAS a onaylatilmast ve sonrasinda sahada yapilmasini
kapsayan bir siiregte ¢alistyorum. Bununla alakali hazir proje gelmiyor. Bize sadece
vatandasin veya resmi kurumdan dilekce ile gelen isin kapsami belirleniyoruz. Bunun
sonrasinda da projesi ¢iziliyor tarafimizca. Isin proje kapsaminda gereken neyse sahada

uygulamasini yapiyoruz.

Katihmer 3: Ben su anda bir dagitim sirketinde ¢alisiyorum burada dagitim sirketinde yapim
isleri miihendisi olarak ¢alismaktayim. Yapim igleri miihendisi ne is yapar? Yapim igleri
miihendisi yeni yapilan binalarin enerji ihtiyacinin karsilanmasi, aym zamanda mevcut
yollarda aydinlatma eksigi olan bélgelerde ve yeni yapilan bélgelerde yani mevcut yapilarin
oldugu yerlerde aydinlatma ihtiyacumin giderilmesi i¢in projelerin yapilmasit ve bu yapilan
projelerin, bu tesislerinin yapilmasini saglar. Yapilan bu tesisin TEDAS kabulleri,

yiiklenicilerin hak edis odemeleri gibi konular: yapim isleri miihendisligi yapryor.

Katihma 4: Biz gorev olarak sahada miisterilerimize, daha dogrusu insanlara elektrige
ulasabilmeleri i¢in yeni tesis hizmeti veriyoruz: Gérev tanimim bunlarin kontroliinii ve diizenini

saglamatk.
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Katilmer 5: Tahakkuk. Tanimi: Tahakkuk gerceklesme demektir. Tahakkuk kelimesi daha ¢ok
bir muhasebe terimi olarak kullaniimaktadir. Bir borcun veya bir odemenin veya bir alacagin
belgelere dayali olarak kesinlesmesi yani tahsil edilebiliv veya ddenebilir hale gelmesine
tahakkuk adi verilir. Tahakkuk sorumlusu her tiirlii 6demenin zamaninda yapilmasin saglar,
bu konuda gerekli énlemleri alir. Odemelerin kanun ve yonetmelikler dogrultusunda

vapilmasina dikkat eder, gereksiz ve hatali 6deme yapilmamasina ozen gésterir.

Katilima1 6: Gorev tanimim dagitim sirketinde proje teknikeriyim. Bu sahada yapilacak islerin
etiitleri projelendirme isleri ve bunlarin sahada kazi yapimasi, imalatin yapilmasi, odemeleri
ve TEDAS tarafindan kabullerinin yapilmasi, TEDAS tarafindan denetlemelerine herhangi bir

sorun ¢tkartilmamast adina biitiin kontrol siireglerinin takip etmekle sorumluyum.

Katihmaer 7: Bir dagitim sirketinde genel olarak proje hazirlanmast ve hazirlanan projelerin
saha wygulamalar: asamasinda kontroliinii yapryoruz ayni zamanda yapilan islerin hak edis

stire¢leri kabul siiregleri tarafindan takibini sagliyoruz.

Katihmai 8: Dagitim sirketinde Malzeme Planlama ve raporlama iizerine ¢aligtyorum. 3 Bolge
sorumlusuyum. 3 Bolge de saha c¢alismasinda kullanilan malzemelerin raporlamasini ve

planlamasini belirli periyodlarda tistlerime raporluyorum.

Katihmer 9: Malzeme planlama ve koordinasyon uzmani olarak ¢alismaktayim. Burada 3
bolge bazinda elektrik dagitim isleri yapiimakta buranmin Ankara olarak Ankara bélgesinin
sorumlu oldugu 7 sehirdeki tiim elektrik dagitim islerinin malzeme plamimin yapilmast,

siparislerin agilip daha sonra sevk raporlama iglerinin yapilmasiyla ilgilenilmektedir.

Katihmer 10: Ankara Giiney Yapim Isleri Miidiirliigii'nde Yapim isleri Miihendisi olarak
calismaktayim. Yapum isleri miihendisi olarak yil icerisinde yatirimdan gelen projelerin
mevzuat ve yonetmeliklere uygun bir sekilde ¢izilip TEDAS a onaylatilmasina kadar olan
stirecin takibini yapiyorum. Ayrica yil ig¢inde ¢izdigim projenin yine yonetmeliklere uyularak

tesis edilmesi, tesisi yapan ekibin yonlendirilip koordine edilmesini de yapryorum.

Katihmaer 11: Bir dagitim firmasinda Yapim isleri mithendisi olarak ¢alistyorum. Yapim igleri
ne yapiyor? Once bir projelendirme asamamiz var. Bize yatirimdan gelen projeleri inceliyoruz,
daha sonra bu projeleri gruplara aywriyoruz. Gruplandirdiktan sonra is boliimii yapiyoruz. Is
béliimiinden sonra biz bunlart sahada uyguluyoruz, daha sonra devlet tarafindan denetime tabi

tutuluyor. Denetimden gegince aktif olarak kullanilmaya bagslaniyor.
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Katihmar 12: Planlama ve lojistik departmaninda ¢alisiyorum. Burada ¢alismakta oldugum
sirkete sahadan gelen malzeme ihtiyaclarina gore, malzeme ihtiya¢ planlamasinin yapilmast,
bunu yaparken stoklar mevcutta gelmesi beklenen siparisler, artis stoklar ve benzeri seyleri
degerlendirerek bu ihtiyaglari ¢ikariyorum. Bu ihtiyaglarin tizerinden sorumlusu oldugu mal
gruplarina ait siparigleri geciyorum. BU Siparisleri gectikten sonra bu siparis siirecinin
gerekliligi olan siparis takibi, haftalik kontroller, tedarik¢iyle olan iletigimleri sagliyorum.
Bunun yami sira kendi is birimimde lojistik tarafi olan lojistik itistlerindeki sevkiyatlarin
organize edilmesi gibi verilecek malzeme, gelecek malzemelerle ilgili lojistik kismiyla da yine
iletisim ve irtibat saglyyorum. Direk lojistik islerini yapmiyorum. Onu yapan bir baska
birimimiz mevcut zaten. Satin aldigimiz malzemeler vesaire yiikleniciler tarafindan sevk
ediliyor. O kisimda da bir sevkiyat organizasyonu yapmiyorum ama sevkiyat tarihi giinii o

grinkii uygunlukla ilgili vesaire gerekli organizasyonlart yapryorum.

Katthmar 13: Ben miihendislik hizmetleri veren ozel bir firmada takim lideri olarak
calistyorum. Bana bagl olarak c¢alisan benimle beraber toplamda 10 kigilik bir ekibi
yonetiyorum. Yaptigimiz i elektrik dagitim sektorii olarak gegiyor. Sektoriimiiz yapim isleri
departmani. Bizim departmanimiz, yaptigimiz isler de kamu hizmeti olarak da gegebilecek
sekilde elektrik arzinin saglanmasi, yeni yerlesim yerlerine elektrik gotiiriilmesi aydinlatma

ihtiyacimin giderilmesi olarak kisaca ozetleyebilirim.

Katilimeilarin ¢alistiklart boliimler birbirinden farkli olup gorev tanimlar1 ve dagilimlar1 da
buna gore degismektedir. Ornegin, yapim islerinde ¢aliganlar elektrik hatlarini yer altina
indirme projesi ¢izip uygulamaya gecirmekle sorumluyken, malzeme ve planlama biriminde
calisanlar ise elektrik dagitim islerinin malzeme planinin yapilmasi, siparislerin acilip daha
sonra sevk raporlama islerinin yapilmasi, dagitim birimi ise aydinlatmasi olmayan bolgelerin
aydinlatma ihtiyacinin giderilmesi ve tahakkuk biriminde ¢alisanlar ise bor¢larin ve 6demelerin

tahsis edilmesi ile ilgilenmektedirler.

Katilimcilar bagkent elektik sirketinin farkli birimlerinde ¢alisiyor olsa da her birinin yaptiklar
isler birbirini tamamlar nitelikte ve birbirleriyle baglantili olup hepsinin bir ekiple beraber takim
caligmasi i¢inde oldugu goriilmiistiir. Birimlerin ve ¢alisanlarin aralarindaki is birligi hem is
akisindaki diizeni saglamakta hem de islerin yiiriitiilmesini hizlandirmaktadir. Ancak bir
birimdeki aksaklik diger birimlerdeki isleri de etkileyecegi i¢in birimler ve ¢alisanlar arasindaki

koordinasyon 6nem arz etmektedir.
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4.1.2. Katihmecilarin Calisma Sartlar1 ve Calisma Ortamlari

Katihmal 1: Calisma sartlarimiz soyle ki, yani kisin belli bir kazi sezonu oluyor. Kisin proje
cizme ile bu stireyi degerlendiriyoruz iste. Projesi ¢izilmemis bolgeleri ya da yeni tesis edilecek
bolgelerin projelerini ¢izmekle o. Boslugu dolduruyoruz. Yazin da bu projeleri uygulamaya
geciyoruz. Hani siirekli bu boyle bos kalmiyoruz. Hi¢hir zaman ¢aliyma ortami ya genelde bir
miihendis, bir tekniker olarak calisiyoruz. Ornegin Cankaya bélgesini bir miihendis, bir
tekniker mama bolgesi, bir miihendis, bir tekniker. Ama islerin yogun oldugunda 2 miihendis,
2 tekniker olarak da cikiyor. Ornegin Yenimahalle biiyiik bir semt oldugu icin 2 miihendis, 2
tekniker olarak anca 70 duruyor. Yani isin yogunlugu hangi bolgede ise o bolgeye birazcik

daha d. Yani eleman fazlaligi veriliyor. Sartlarimiz giizel, yani sikinti yok.

Katihma 2: Tabii ki ¢alisma sartlarimiz su sekilde: normal sartlarda 8 buguk 5 buguk. Sayet
isimiz sahada oldugu takdirde bizim is ¢ikigimiz 8 oluyor 9 oluyor veya gece ¢alismamiz da
olabiliyor. Bizim isin kapsam: degisebiliyor bu sartlarimiz normalde iste dedigimiz gibi 8 buguk
5 buguk, acgik ofis ortaminda ¢alisiyoruz. Mesal kavramumiz yaptigimiz sézlesme geregi
olmuyor. Sadece iste sembolik olarak 160 saat zaten o 160 saati de gegmiyoruz. Vardiya nébet

veya daha fazla mesai gibi herhangi bir ek odenek vs. oluyor mu? Olmuyor.

Katihmeal 3: Calisma sartlar: bu Tiirkiye geneline baktiginiz zaman uygun bir ¢alisma sarti
var. Mesai saatlerimiz sabah 8 buguk aksam 5 buguk hafta sonumuz tatil. Ancak mesai
durumunda sahada is olmasi durumunda biz aktif olarak ¢alisiyoruz. Ayni zamanda ¢alisma
olmasi durumunda gidiyoruz. Onun haricinde yan haklarimiz; sirket tarafindan yol yemek,
calistiginiz ortam riskli oldugu icin 6zel saglik sigortasi, ayni zamanda evden ¢alisma sistemi,

sirket ici biinyesinde ¢alisanlara iletisim yardimi ve benzeri yardimlar da saglanir.

Katihmar 4: Size ¢alisma sartlart ile ilgili ¢ok fazla sey detay veremem tabi ki ama ¢alisma
sartlart olarak normal sartlarda hafta i¢i sekiz bucuk bes bu¢uk ¢alisiyoruz. Tabi beyaz yakali
oldugumuz igin gsirketimizin mesai saatlerine dair istedigimiz zaman diliminde c¢alisma
secenegine dair uygulamalar var. Yani diyelim 8 bucuk 5 buguk arasi veya 9 bucuk 6 bucuk

arasi. Bunun disinda giizel yan haklari var.

Katihme1 5: Calisma sartlarimiz: Is iliskisinden kaynaklanan ve isin yerine getirilmesinde tabi
olunan hak ve bor¢larin tiimii, “calisma kosullari” olarak degerlendirilmelidir... Yasanin 22
nci maddesinin 2. fikrasinda, ¢alisma kosullarimiz taraflarin karsilikl uzlagmalart ile belli bir

takim kurallara baglanmistir. Biz is yerimizde haftalik 45 saat ¢alisma zamani ve haftada 2 giin
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tatil olacak sekilde sirket yonetiminin belirledigi kurallar ¢ergevesinde ¢alismaktayiz. Calisma
ortamimiz: Ad iistiinde igimizi ger¢eklestirdigimiz yer olarak ve sosyal yonden ve fiziksel
yonden iyi kosullar saglayan bir birimdeyiz. Hesap Uzmanlari, Taksit yonetimi, Yonetmelikler,

Mahkeme stiregleri gibi gorev tanimi olan kisilerden olusan bir ¢aliyma ortaminda ibarettir.

Katithmaer 6: Calisma sartlarimiz, bizim esnek calisma sartlarimiz vardir. Sahadaki islerin
devam edigine gore cumartesi pazar gece giindiiz olmak sartiyla sahadaki islerin devam etme
siiresine baglt olarak ¢alisma stirelerimiz  olusuyor. Dinlenmelerimizde buna gore

degismektedir.

Katilima1 7: Genel olarak sirkette a¢ik ofis tizerinde ¢calismayr gergeklestiriyoruz. Calistigimiz
is sorumlu oldugumuz bélge tizerindeki ekip arkadaglarimiz var tabii ki. Sorumlu oldugumuz
projelerimiz ve ayni zamanda saha ¢alismalarimiz da gerceklesiyor. Genel olarak sartlarimizi

bu sekilde ilerliyor.

Katihmeal 8: Calisma sartlarimiz genel olarak yoneticilerimize bagladir. Haftada 1 giin Home
ofis ¢alistyorum. Hastalik durumlarinda iyilesesiye kadar evden ¢alisma yapimaktadir. Mesai
saatleri bizim tercihimize gore degiskenlik gostermektedir. Sabah 7:30-16:30 , 08:30-17:30,
09:30-18:30 arasi tercih edebilmekteyiz. Genelde trafige kalmamak i¢in ilk mesai saatini tercih

ediyorum. Plaza ortami ve agik ofis’ te ¢calismaktayim.

Katithmaer 9: Calisma sartlarimiz %80 ofis ve %20 saha olarak devam etmekte, 3 aylik
periyotlarda 7 sehirdeki toplam 18 tane deponun sayim denetim ve dogrulama islemleri
vapilmakta, ayni zamanda da % 80 ofiste gecen zamanda bu iglerin diger yonetim taraflarini

yapmaktayiz.
Katilimar 10: 8:30 — 77:30 saatlerinde ¢alistyorum.

Katihmar 11: Calisma sartlarim esnek aslhinda. 8 bugcuk 5 buguk ¢alistyyorum. Bizde 9 buguk 6
bugukcular ve 7 bu¢uk 4 bugukcular var. Ben 8 buguk 5 buguk saat diliminde ¢aligiyorum.
Calisma ortami, yari ofiste yarisi sahada... hem sahada hem ofiste ¢alisiyoruz. Yani
projelendirme, raporlama islerimiz oldugunda ofiste; tesis kontrolleri oldugunda da sahada

calisiyoruz. Yaptigimiz iglerin kontrollerini sahada sagliyoruz.

Katihmaer 12: Biz sabah 8 bug¢uk 5 buguk ¢alisiyoruz. Esnek ¢aligma saatleri olan bir
sirketteyim. Yani bir saat erkene kadar bir saat ge¢ gelip aym sekilde bir saat erken bir saat

geg¢ ¢tkma avantajimiz mevcut. Calisma ortami olarak agik ofiste ¢alistyoruz, iletisimi iyi giizel
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insanlarla ¢alistigimi diistintiyorum, Calisma ortamimdan ve is arkadaslarimdan memnunum.

Anlasabildigim insanlarla ¢alistyorum.

Katihmaer 13: Bizim hibrit bir ¢alisma modelimiz yok. Biz ofisten ¢alisiyoruz, yani hep ofise
geliyoruz. Onun haricinde sahada islerimiz oldugu icin sahaya ¢tkilryor. Benim ekibim 5
miihendis 5 tekniklerden olusan bir ekip oldugu icin, onlarin sorumlugunda olan spesifik
projeleri oluyor ve onlar bu projeleri sahada yonetiyorlar. Onun haricinde de ofis ortaminda

calistyoruz. Ortamimizda bu sekilde oluyor.

Calisma sartlar1 boliime gore farklilik gostermektedir. Katilimcilarin hepsi ¢alisma saatlerinin
esnek oldugunu belirtmistir. Yani 7:30-16:30 c¢alisan birisi bir saat ge¢ gelip 8:30-17:30 veya
9:30-18:30 arasi calisabilir, yol yemek ve sigorta masraflari sirket tarafindan karsilanmaktadir.
Katilimcilarin ¢ogu ¢alisma ortamlarmin agik ofis seklinde oldugunu ve hafta sonlarinin tatil
oldugunu belirtmistir. Baz1 katilimecilar ise ¢alisma modellerini hibrit olarak belirtmis olup
belirli giinler evden calistiklarini ifade etmislerdir. Sahada ¢alisanlar da benzer sekilde ¢alisma
saatlerinin ve sartlarinin esnek oldugunu, sahada c¢alistiklar1 zaman ¢aligsma saatlerinin %20’sini
sahada, %80’ini ofiste gecirdiklerini. Sehir dis1 ziyaretlerinin ise 3 aylik zaman araliklariyla

olduklarini belirtmislerdir.

Genel olarak Baskent elektrik ¢alisanlarinin ¢aligma sartlari1 ve ortamlarinda memnun olduklari
gorilmiistiir. Calisma saatlerinin esnek olmasi g¢alisanlarin verimliligini ve performansini
olumlu yonde etkileyebilir. Benzer sekilde, ¢aligma alanlarimin fiziksel ve sosyal yonden
caligsanlar tarafindan olumlu olarak nitelendirilmesi de ¢alisanlarin kuruma kars1 hissettikleri
aidiyetinin ve mutluluklarinin artmasina sebep olabilir. Bu da calisanlarin performanslarini

olumlu yonde etkileyebilir.

4.1.3. Cahstigimz birimde amiriniz miidiiriiniiz sizden beklentileri nelerdir?

Katthmar 1: Yani amirlerin, miidiirlerin genelde benden istedigi hemen teknikerim.
Miihendisime benim ilk once benim rapor vermem gerekiyor. Yani hiyerarsi bozmamak adina
ilk ben miihendisime benim bir tistiindeki miihendisine ben rapor veririm, o da miidiiriimiize, 0
da amirine dyle gider yani ben gidip de direkt amire gidip de rapor vermem. Yani benim
miihendisine mesela benden ne istiyor? Hatasiz bir is ¢tkarmam istiyor. Ben de tabii ki de
elimden geldigince fazlasvyla yapmaya ¢alistyorum. Yani bizim orada hata, kabullenemez bir

sey derecede. Yani bir hata yaptiginda ¢ok biiyiik seylere mal olabiliyor. Ciinkii yiiklenici
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firmaya ddeme olaylar: oluyor. Bizde ¢ok yiiklii paralar édeniyor. Bizim gormedigimiz yiiklii
paralar odeniyor. Yani biz bunlarin onayini veriyoruz. Bizim sayemizde ¢ok kisi insan
geciniyor. Iste bu yaptigimiz hatalar yiiziinden hani her sey para degil. Tabii ki bunun is saghg
da 6nemli. Ornegin kablo kesitini yanhs ¢ikartirsak eger basimiza yani kétii seyler gelebilir.
Yani o binanin yanmasi, o kablonun yanmasi. Yani ona ¢ikan, bagl olan cihazin trafonun yanlis
hesaplanmasi. Kablo kesitlerini yanlis hesaplanmasi, bayagi bir kétii seylere mal olabilir

sonradan. Maddi ve manevi. Yani hatasiz bir is ¢ikarmamiz gerekiyor. Beklentileri bu yonde

de.

Katihmai 2: Su an ¢alistigimiz yoneticimiz ile hani bize verdigi is kapsamina gore iste 3 giinde
¢izim, proje cizilmez ziyade su anda verilen is nedir iste kag giinde stirer ortalama diyelim ki 5
giinde ¢izilirse buna bu 5 giinde degil 3 giinde ¢iz demiyor. diyor ki eksiksiz ¢iz neyse gerektiren
o sekilde ¢iz diye herhangi bir stkistirmasi olmuyor tabii ona da yukaridan bir baski gelmedigi
takdirde yani normal rutin olmus oluyor tabii ama tabii bu her iste boyle olmuyor. Bazen oyle

bir isler oluyor hemen aninda ¢izilmesi sagda yapilmasi gerektigi sartlarda olabiliyor tabii Ki.

Katihmer 3: [k soruda belirttim ya biz yapim isleri miihendisi olan proje ¢iziyoruz ve tesis
isleri yapryoruz bizim burada yaptigimiz projelerde, projelerin ortaya ¢ikma siireci bizim igin
onemli. Amirlerim beklentisi projelerin en kisa siirede ve en dogru sekilde ¢ikartilmasi bu
¢tkartilan projeler bizim ¢ogu paydaslarimizla iglerimizde ¢ok fazla bu siiregleri gectikten
sonra tesis kapsamina geciyor. Tesis kapsaminda amirlerin beklentisi sahada yapilan
uygulamalarin hem amir hem gsirketin beklentisidir. Sahada yapilan uygulamalari TEDAS

liretmesine dagitim sirketi yonetmeligine uygun bir vaziyette yapiimasini beklerler.

Katthme1 4: Ya ashinda bir miidiiriin, biri amirin bizden beklentilerini hicbir zaman
kestiremiyorum. Ama ben inaniyorum ki miidiiriim sabah ofise geldiginde yapilmis olan islerin
gergekten el ele bir sekilde yiiriitiiltir bir performansi sergilememizi illaki bekler. Yéneticimiz

de yapilan isleri denetler.

Katihma 5: Miidiiriimiiziin bizden beklentisi nelerdir: sirket veya grupta en gii¢lii yanlarimizi
ortaya koyabilme, tecriibelerimizle sirkete siiratle katki saglayabilme, dogru iletisim ve dogru
hedefler edinme, dis diinyadan edinebilecegimiz bilgilerle sirkete faydali olmayi ve grup

icerisinde pozitif algiyt olugturmak gibi bunu daha bir¢ok érnekle verebiliriz.

Katihmal 6: Calistigim birimde amirlerinin sahada yapilan imalatlarin hatasiz bir sekilde

yvapimasi verilen siirelerde yapilmasi ve gerekli izinlerin zamanminda alinarak islerin
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aksatilmamas iizerine talepleri ya da beklentileri vardwr. Bu islerde ise herhangi bir sikinti

¢tkmadan TEDASA ve EPDK kabullerini yaptirilarak isin sonlandirilmasini talep ederler.

Katihma1 7: Yéneticilerimizin bizden istekleri gelen taleplerimizin ve hazirlanmasit gereken
projelerimizin stireleri icerisinde belirli periyodik siireleri var. Bu siireler icerisinde bu
projelerin hazirlanmast ve uygulanabilmesini beklemektedirler. Biz de elimizden geldigi
kadariyla bu isleri zamanminda gergeklestivip hizlandirmaya ¢alisiyoruz.  Taleplerin

karsilanmasi yoniinde ilerliyoruz.

Katihma 8: is takibinin giiniinde ve zamaninda yapilmasi, raporlamadaki finansal verilerin
giincel ve dogrulugun kontrol giincel tutulmasini istemektedir. Raporlama siirecleri riskli
oldugundan dolayr raporlamay: giiniinde ve saatinde yapilmasi talep edilmektedir. Akabinde
sahada kullanmilacak malzemelerin eksik olmasi durumunda yapilan raporlama verisine
istinaden ilgili birimlere yoneticilerimiz tarafindan durum aktarilir. Aynmi sekilde finansal

problem oldugunda anlik durum bildirilmesini beklemektedirler.

Katihma1 9: Calistigim birimde her bir ekip arkadasimizin beklentilerle ilgili aylik, 3 aylik ve
villik olarak KPI hedefleri belirlenmektedir. Burada hem miidiiriimiiziin beklentileri hem
sirketin beklentileri genel olarak degerlendirilmektedir. Bunlar hem bizim i¢ takimimizda hem
de yillik ve aylik performans hedeflerimize eklenmektedir. Bu beklentiler genel olarak
yvaptigimiz islerle ilgili islerin bitmesi i¢cin malzemelerin uygun zamanda uygun depoda sevk
edilmesi projelerin termin stiresinde bitmesi istenmektedir. Miidiiriimiiziin de birinci olarak
beklentisi ilk olarak islerin tam olarak hesaplanan zamanda tamamlamasi olacaktir. Diger

hedeflerde sirayla KPI hedeflerine eklenmektedir.

Katilimen 10: Islerin takibinin yapilmasi, yetistirilmesi gereken islerin zamanminda yaptirilmast

giincel degisikliklere hizli uyum saglanmast.

Katilmen 11: Bizim éncelikle isi severek yapmamiz en biiyiik beklenti. Y aptigimiz igi sevmemiz
zevk almamiz ve bu sinerjiyi yakalamamiz aslinda bizim igin en biiyiik beklenti. Diger bir
beklentimiz igin ise devletin bize verdigi belli bir EPDK sartlart TEDAS yonetmelikleri var
bizim bunlara uygun bir sekilde isi yapmamizi amagliyorlar Ve asil beklentilerde bunlar igteki

sorumluluklarimiz.

Katihmaer 12: Calistigim benim de yédneticimin birinci beklentisi sorumlusu oldugum mal

gruplarimin siparis takiplerinin yapmak. Eger sahada acil bir durum varsa kritik stokta olan
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bir malzeme varsa onun siparisinin erkene ¢ekilmesi icin gerekli ¢alismalarin yapilmast,
tedarikgilerle toplantilarin yapilip gerektiginde tedarikgi ziyaretlerinin yapilip onlarin kontrol
edilmesini saglanmasi birincil beklentiler. Onun disinda firmalarla olan iletisim sahanin acil
malzeme ihtiyaglart i¢in olan iletisim ve depo koordinasyonlarint saglanmasi depoya sevk
edilen malzemeyle ilgili uygunsuz bir durum mevcutsa kalite disindaki kaliteyle ilgili olan
uygunsuzluklart kaliteye yiikleniyor onun disindaki uygunsuz durumlar icin sevkiyatta yaganan
paketleme ile ilgili olan vesaire firmalarla iletisime ge¢ip gerektiginde firmanin uyariip

bunlarin diizeltilmesini saglanmas: gibi beklentileri mevcut.

Katihmer 13: Bizim ¢alistigimiz sektor olabilecek en yiiksek seviyede regiile ve kontrol edilen
devlet kontroliinde bir sektor oldugu igin bizim hedeflerimiz simirlarimiz ¢ok keskin ¢izgilerle
belirli. Bu sebeple departmandaki yéoneticilerimizin de bizlerden beklentisi zaten ¢ok inisli
¢tkigl olan durumlara sebep vermiyor. Béyle oldugu icin de bizim yapmamiz gereken projeler
hemen hemen sene basinda belirli oldugu icin bu projeleri sahada tamamlamamiz bekleniyor.
Onun haricinde de ekibin morali motivasyonu yiiksek tutmak haricinde sirkete miimkiin mertebe
tabi dedigim gibi ¢ok regiile ve swumirlari belirli bir piyasada c¢alistgimiz igin ¢ok
kacabilecegimiz seyler de limitli. Ciinkii oyun alanimizda kisitl. Ama bu sekilde de eger is yapis
seklimizi daha hizlandiran bilecek bir yol bulursak da bunu yoneticilerimize aks ettirerek is

yapus siireclerimizin igerisine katmamiz bekleniyor bu sekilde.

Katilimeilar amirlerinin kendilerinden beklentilerini projeleri zamaninda bitirmek, imalatlart
hatasiz ve en dogru sekilde ¢ikartmak, ekip arkadaslariyla uyumlu ¢alismak, ekibin moral
motivasyonunu yiiksek tutmak, diger birimlerle koordinasyonu saglamak ve herhangi bir
aksaklik veya gecikmede ilgili firmalarla iletisime gegip bir iist amire rapor/bilgi vermek. Ek
olarak katilimcilarin bir kismi, amirlerinin islerin yetismesi i¢in kendilerine baski veya

sikistirma yapmadigini da belirtmislerdir.

Amirlerin ¢alisanlardan beklentileri, isleri zamaninda ve hatasiz bir sekilde tamamlanmalaridir.
Calisanlarin farkli birimlerde olmasi nedeniyle amirlerin beklentilerinin farkli birimlerle
koordinasyonunun saglanmasi ve uyum iginde galisilmasidir. Olast sorun durumlarinda,
bunlarin rapor edilmesi ve en kisa siirede giderilmesi bir diger beklenti olarak rapor edilmistir.
Goriildugii gibi islerin aksamasi amirlerin Onceligidir ancak bu durum Baskent Elektrik
calisanlar lizerinde baski veya stres olusturmamaktir. Bu da beklentilerin ger¢ekei ve makul
olmasindan kaynakli olabilir. Beklentilerin stres yaratmamasi, ¢alisanlarin performanslarini

olumlu yonde katki saglayabilir.
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4.1.4. isteki sorumluluklarimiz ve is yiikiiniiz arttiginda bu yogunlugun altindan nasil

kalkiyorsunuz? (Nerden destek/yardim aliyorsunuz?)

Katihma 1: Yani yiikiimiiz arttiginda soyle bize ¢ok ¢ok yiikiimliiliik vermiyorlar. Tabii ki de
benim yaptigim is belli bir simir igerisinde yani ben bir isin altindan kalkamazsam.
Miihendisime sorarim, o ¢oziim bulur hani yani ben gidip de ¢ok sey yapmam, hani miihendisim
ne derse onu yaparim ama tabii ki de etraftan ornek proje ¢izerken ¢ok zorlaniyoruz. Hani
stirekli ¢izmedigimizden Stirekli proje ¢izmek yani arada bosluk olmadan proje ¢izsek bir seyleri
hatirlamak icin vaktimiz yok. Yani oyle diyeyim size. Nasil arada bosluk yok? Ornegin 6 ay
proje ciziyoruz, 6 ay ¢iziyoruz, 6 ay ¢izmedigimizde bir seyleri unutuyoruz. Tabii ki de stirekli
biiromuzda ofisimizde, projesinden arkadaslarimiz var. Onlardan yardim aliyoruz. Onlar da
hi¢hir zaman. Hayir demedi. Simdiye kadar tabii ki de zorluk yasiyoruz bu konuda. Ama siirekli

proje ¢izenler bize destek oluyor.

Katilimer 2: Simdi ¢alistigimiz bélge itibariyle hepimiz de zaten birbirimizden destegi oluyor.
Su da olabiliyor. Bazen ¢izdigimiz projeler eger ki tek kisi tarafindan yapiimas: gerekiyorsa tek
kisi ama bazen de olabiliyor ki ¢izdigimiz projeleri yani ikinci kisi ¢izer yani o ¢izdigimiz is
paket programin icerisinde oldugu icin yani bir séyle diisiinebilirsiniz muhasebe
programlarinda oldugu gibi veriyi sadece tek bir kisi girebiliyor bazen de birden fazla kisi
girebilme olasithigr oluyor. Onda da iste eger yetistiremez isek iste kim var c¢alisma

arkadaglarimizdan iste A kisisi , B kisisi birbirimize destek oldugumuz zamanlar olabiliyor.

Katihmar 3: Benim ¢alistigim sirket biinyesinde boyle bir durum mevcut. Bizler birim birim
calismamiz ekip calistyoruz. Ben 12 kisilik bir ekiple ¢alismaktayim. Benim yogunlugum
oldugum donemde arkadaglarimin ¢ogunlugunun isi azsa, is paylasimi yapiyoruz. Ayni sekilde
onlarin yogunlugu oldugu dénemde benim isim olmazsa is paylasimi yapiyoruz. 10 kisi demek
ciddi bir ekip demektir. Hani bunun ekip iginde is paylagimini gayet iyi bir sekilde yapiyoruz.
Hani kimsenin iizerine fazla bir is biriktirme durumuna diistiyoruz. Bu sayede herkesin daha

mutlu ¢alismasini saglyoruz. Ekip ¢alismast ekip ruhu var diyorsunuz.

Katilimen 4: [s yiikiimiiziin artmas: bizim her zaman basimiza gelen bir olay degil. Senenin belli
doneminde belki bazi is durumlarindan dolayt yasanabilir. Biz bu isin iistesinden gelmek icin
evet kendimizden biraz fedakarlik etmek durumunda kalyyoruz.. Ciinkii sirketimiz de bizim igin
cok fedakarlik yapiyor. Bunlart gormezden gelemeyiz gercekten séyliiyorum. Ben kendi

ihtiyactma bagl olarak ¢alisiyorum, hi¢ kimse bana mesai saatinden sonra ¢aliyma demedi.
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Kendimi burada bir diizenleme yapryorum. Kendime ait olan zamanlardan biraz kesiyorum.
Mesela 15 dakika degil 10 dakika mola, bir saat ve yarim saat erken isg yerine geliyorum
Hepimiz is boliimii yapabiliyoruz. Yoneticilerimiz sag olsunlar kendileri bize her tiirlii destegi
veriyorlar. Bizlere yardim etmeleri konusunda arkadagslara yoénergelerde buluyorlar sag

olsunlar yardim ediyorlar yani siirekli bir destek alryoruz hep birbirimize destek olabiliyoruz.

Katihma 5: Aslida bu sorunun cevabimda herkesin tahmin ettigi gibi iginde sakli...yani
boliimde kimin isi en acil ve is yerine geri doniisii maliyet gerektirecek bir igse, o kisinin
isteklerine agirlik veriliyor. Bu tabi ki yoneticiyle konusup, durumu izah ederek o kisinin

inisiyatifinde bagli olarak is yiikiinii hafifletme yoluna gidiliyor.

Katihima1 6: Normalde iy siirecinde proje bazli olarak sorumluluklar tamamen bize aittir. Cok
zor durumda kalindiginda yoneticiye bilgi verilerek diger personelde ki arkadaglardan yardim
alinmasi ongoriiliiyor. Bu yardimlasma eger is yogunlugundan dolayr olusmazsa da bu sefer

isin stiresini uzatarak daha yaygin bir sekilde isi bitirmeye ¢alisiyoruz.

Katiimel 7: Is konusunda sikildiginizda notlarimiz artabiliyor is planimizin iizerine daha farkl
yiiklemelerde gerceklesebiliyor. Bunlar: gergeklestirebilmek adina elimizden geldigince hizli
bir sekilde aksiyon almaya calisiyoruz. Harici olarak getiremedigimiz noktalarda ekip
arkadaslarimiz basta da bahsettigim gibi is paylasimi ve dagilimi yaparak destek alabiliyoruz.
Gelen talepleri de bu desteklerle birlikte gerceklestirmeye ¢alisiyoruz.

Katihmar 8: Is yogunlugunda artis oldugunda o giin saate bakilmaksizin igler bitene kadar
calisilmaktadir. Bizde her bélge kendi islerini yaptigt icin kimse kimseye destek olmamaktadir.
Sadece saglik problemleri oldugunda destek olunuyor. Onun disinda yogun olundugu

donemlerde hafta sonunda da ¢alisiyorum.

Katihime1 9: Isteki sorumluluklarimiz mevsimsel ya da donemsel diyebilirim donemsel olarak
artis ya da azalma gaostermektedir. Kis doneminde Aralik Ocak ve Subat aylarinda 3 aylik
donemde is yiikiimiiz biraz hafifler diger donemler genelde siirekli artan bir is yiikii olur. Bu
yogunlukta ekibimizdeki diger arkadaslarimizdan destek isteyebiliriz ya da gsirketimizin
saglamis oldugu uzaktan ¢aliysma imkanlariyla tamamladigimiz isleri mesaiyi ¢aliymalariyla
gerek aksam c¢alismalar: gerekse hafta sonu ¢alismalariyla tamamlayp altindan kalkmaya

calisiriz.
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Katilime 10: s tanimi geregi zaten yilin basindan sonuna hep dinamik ve yogun calisiyorum.
Sorumluluk arttiginda da oncelik sirasina gére zaman yonetimi yaparak kendi i¢cimde ¢ozmeye

calisiyorum baskasindan yardim alamiyorum.

Katihmar 11: Her ¢alisanin almasi gerektigi gibi bende de destek aliyorum. Daha tecriibeli
arkadaglardan yoneticilerinden her kosulda destek almak zorundayim. Yoksa bir yerde elektrik
derya deniz. Bir yerde sikistigimiz zaman ne kadar aragtirsaniz da saha tecriibemizin ¢ok iyi
olmasi gerekiyor. Daha tecriibeli arkadaslardan destek alryorum Yeri geldiginde beraber

calistigimiz kistmlar: sakince sentezleme calisiyoruz aslhinda kendi aramizda.

Katihmeai 12: [s anlaminda biraz daha sezonsal. Is yogunlugunun degiskenlik gosterdigi bir is
sektoriinde ¢alisiyoruz. Bu sezonsal yogunluk kaynakli belli donemlerde is yok is yiikiimiiz
normal iistii olabiliyor. Bu Qibi durumlarda yani bunun altindan kalkmak i¢in bazen fazladan
calisarak bazen yaptigim isleri hizlandirmaya ¢alisarak bu yogunlugu yonetmeye ¢alistyorum.
Bunun disinda ayrica yaptigimiz islerde sistemsel gelistirmeler yapmaya c¢alistyoruz.
Yaptigimiz bazi igleri sistemsel olarak ilerletmesi iizerinden yapip orada bizim kaybettigimiz
vakti kazamp o vakti de daha baska islere daha verimli iglere kullanmaya ¢alisiyoruz bu
sistemsel gelistirmeler icin gerektiginde birim olarak diger birim arkadaslarimizdan destek
aldigimiz durumlar oluyor. Onun disinda hani su anki durumda gegerli degil ama ¢ok igin
icinden ¢itkamadigim benim karar veremeyecegim sorumluluk altina giremeyecegim bir yiik
olustugu durumda, yonetimden destek isterim diye diisiiniiyorum. Hani su an bu tip bir durum
mevcut degil ama olursa yonetiminden destek isterim. Herhalde o zaman da ekip icindeki is
delegelerimizi diisiiniip buna gére bir organizasyon yapabiliriz. Ama su an genel olarak
sistemsel yaptigimiz isleri iyilestirme ¢alismalariyla ve gerektiginde biraz daha fazla efor sarf

ederek bunu ¢ézmeye ¢alistyorum.

Katthmer 13: Ekip arkadaslarinizdan veya daha fazla c¢alisma vesaire yaparak da
¢oziiyorsunuz isteki yogunlugu. Bizim saha isleri oldugu igcin mevsimsel anlamda ve hava
durumuna goére yogunluklar: artan azalan bir durumda oldugu i¢in aslhinda bir nebze
ongoriilebilir yogunluklarimiz oluyor. Bizim sektoriimiize has bir durum oldugu i¢in bu ama
bunun haricinde anlik yogunluklarda ya da VIP projelerinin arttiginda ya da ekipteki iste isten
ayrilmalar olur ya da iste baska gorevlendirmelerde sebep durumlar oldugunda biz bu
yogunlugun altindan sonugta ekip olarak ¢alistigimiz icin kalabalik da bir kadromuz oldugu

icin miidiiriimiize olay1 akse ettirerek destek alabiliriz. Bu da bu sekilde destek aliyoruz ya da
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stireyle alakall eger deadline’1 biraz daha oteyebilecegimiz bir durum varsa islerin stirelerini

biraz daha oteyebiliyorsak o siireleri onceleyerek yogunlugu biraz yavagslatabiliyoruz.

Katilimcilar is yiikleri arttiginda ekip arkadaslarindan destek istediklerini, gérev ve is paylagimi
yaptiklarini belirtmislerdir. Bazi1 katilimeilar islerin yetismedigi durumlarda aksamlari ve hafta
sonlar1 da evde ¢alismaya devam ettiklerini, ekstra mesai yaptiklarini sdylemislerdir. Farkli
olarak bazi katilimcilar ise yogunluk donemlerinin amirlerinin isin teslim siiresini uzattiklarini,
daha fazla is vermediklerini veya aciliyetine ve maliyetine gore isleri dnceliklendirdiklerini

ifade etmislerdir.

Is yogunlugu oldugu dénemlerde calisanlarin ekip ruhuyla hareket ettikleri ve isleri paylasarak
birbirleri tizerindeki yiikii aldiklar1 belirtilmistir. Yogunluk déonemlerinde bir diger gbze ¢arpan
durum ise amirlerin hosgoriilii davranislar1 ve sorun ¢ézme becerileridir. Calisanlara ek siire
vermeleri, her isin degil ama acil olanlarin Oncelikle bitirilmesi gibi ¢oziim sunmalari
calisanlarin yiikiiniin hafiflemesine yardimci oldugu dile getirilmistir. Bu sayede yogunluk

donemlerinde yasanan stresin azaldigi ve verimliligin arttigi1 anlagilmaktadir

4.1.5. Yaptiginiz isi ve calisma sartlarimz diisiindiigiiniizde calisma isteginizi ve isteki
performansimizi genel olarak neler etkiler? (Sizi iste neler motive eder ve/veya ¢calisma

sevkinizi kirar?)

Katihmaer 1: Yani beni motive eden yaptigim isi sahada uyguladigimda beni motive ediyor.
Hatasiz ¢ikardigimda beni motive ediyor. Tabii ki de bunun bir karsiligi da para. Maddi olarak
karsiligimi Zzamanminda aliyorsun. Yani etraftaki diger dagitim firmalarina bakinca, hep baoyle
maagsint alamayan, ge¢ alan, sirketlerle dolu. Tabii ki de piyasa sartlari buna el veriyor.
Yapacak bir sey yok ama dagitim sirketinde boyle bir sey olmadiginda insan oradan da mutlu
oluyor. Yani beni motive etmeyen tek sey? Yani ben proje iizerine ¢aligan birisiydim. Dagitim
sirketine girmeden once proje biirosunda ¢aligsiyordum. Yani hesap kitabimi kafama kafamdan
yani Excel formati yapmadan her seyi hesaplayan biliyordun. Yani ¢cogu seyi elektrik hesap
lizerine. Bilgisayar tizerinde ¢ogu seyi ezbere biliyordun, yani dagitim sirketine girdigimde yeni
gelen miihendise ben iy ogretiyordum. Yani ona biraz bozuluyorum. Yani yeni tekniker
geliyordu. Benim yanima veriyorlardi. Ona is ogretiyorum. Yani sordugumda benden yiiksek
maas aliyordu. Bu benim zoruma gidiyordu tabii ki de. Yani bu en ¢ok zoruma giden yani buydu.
Yani sonradan benden sonra gelen isi iyi bilmeyen birisine benden fazla maas vermesi benim

zoruma gidiyordu. Beni gergekten de is yoniinden baya soguttular. Yeni gelen kisinin hani
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maasgt direkt sizden kag yilik olursaniz olun sizden fazla maas oldugunu alyyor. Kriterinize

bakilmadan bu sekilde yonlendiriliyor.

Katihmar 2: Su sekilde oluyor simdi ¢calistigimiz sirketteki performans yonetiminin son girene
verdigi maasgla ilk girene verdigi maasi 6grendigimiz zaman tabii ki otomatikman yani insanda
calisma sevki kalmiyor. O yiizden de genellikle iste dedigim gibi adil oldugum ortamda her
tiirlii istek ve arzu oluyor ama diyelim ki sen zora girdin tecriiben yok sana verilen maagsla nasil
diyeyim ve is tecriibesine bakildigi zaman 6yle bir ortam oldugu zaman tabii ki sizin sevkinizi
karabilir. Atryorum 10 giinliik elemanlar 10 yillik eleman farkl alvyor yeni giren kisi yiiksek
alwyor diyorsunuz eski 10 yillik 15 yillik tecriibeli olan kisi daha diisiik maas alvyor diyorsunuz.

Katihmal 3: Simdi insanoglu olarak hepimiz takdir edilmek isteriz. Bir is yapildigi zamanda
tabii ki onceligimiz maddidir. Yaptigimiz ise verdigimiz gayrete karsi kazandigimiz kazangtir.
En motive edici durumlardan biri budur, yapfigin isin sonunda ne kadar kazandin. Ayni
zamanda bununla iste duydugun huzur. Yani ¢alistigin ortamda bir huzur olusmast ige giderken
iste calistiginiz siire boyunca ekip arkadaglariniz aileniz gibi, birbirinizden bagimsiz kalmayp
calistyorsunuz. BU gayet iyi bir huzurlu bir ortamda ¢alisiyorsunuz demektir. Ancak boyle bir

zorunluluk séz konusu ise huzurumuz olmuyor.

Katihme1 4: Cok ¢alistim ¢ok kazantyorum benim motivasyonumu Kirabilecek hi¢chbir sey yok.
Bekarim bu da benim motivasyonumu daha yiikseklerde olmasint saglyor. Evde bir karin
olmadiginda isine daha fazla kendimi verebilirsin. Bence giiniimiizde zamamnda evlilik
olmadan is kariyerinde insanlar kendilerini ¢ok daha iyi gelistirebiliyorlar. Evlilikte bazi seyler

engel olabiliyor, bekarlar ¢alisma hayatinda daha ¢ok iyi.

Katilima 5: Beni motive eden seyler: Yeni insanlarla konusmak ve iliskiler kurmak beni motive
eder, Verileri nasil yorumlayacagimi bulmak beni motive eder. Sirketin daha verimli olmasina
yardimcr olmak ve igletmeyi daha karli hale getirmenin yollarini bulmak beni motive eder.
Toplantilar, konferanslar, sirket tatilleri ve seyahat edebilmem beni motive eder. Daha bir¢ok
neden sayilabilir. Calisma sevkini kiran....: isinde giivensiz hissetmek, vizyonsuz olmak, ¢alisma
arkadaglarindan memnuniyetsiz olmak, is taniminin belli olmamasi, takdir gorememek, ise

gore az maas almak gibi daha bir ¢cok neden sayabiliriz.

Katilimer 6: Bizim is yogunlugu ¢ok fazla arttigi zaman hem motivasyonumuzu hem fiziksel
olarak yorgunluga sebep oldugundan dolay: motivasyon diisiikliigiine sebep oluyor. Bunlarda

yani motivasyon ve performans diisiikliigiine sebep olmaktadir. Bu performans diisiikliigii
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isinize yansiyor mu ya da olumsuz devam ediyor mu yoksa tekrardan olmasi gibi oluyor mu
yani bu performanstan kaynakli olarak diisiislerde igin siiresi azaldigi i¢in ve bunu zamanin da

tamamlamadiniz i¢in bu performans degerlendirmelerinde bize eksi olarak yansiyor.

Katihma 7: Calisma asamasinda genel olarak zamanlamayr ayarlamak bizim i¢in oénemli.
Planli olabilmemiz ¢ok onemli. Bunlari yerine getirip, getivemedigimiz de performansimiz buna
bagl olarak diismesine sebep olabiliyor. Tabi ki bunlart gerceklestirebilmek i¢in tamamen
planl destekle ilerleyebilmemiz gerekiyor. Ancak bu islerin yapilabilmesi asamasinda sadece
ekip ¢alismast olarak ilerliyor ancak yapilan isin sorumlusu biz oldugumuz i¢in ekipteki
aksamalar tamamen bizim motivasyonumuzu diistirebiliyor, engelleyebiliyor. Bunlarin daha da

iyilestirilmesinin gerektigini diigiintiyoruz.

Katihmaer 8: Islerin yogun oldugu dénemlerde yeri geliyor gece giindiiz calismaktayiz lakin
taktir ve tesekkiir edilmemektedir. Bu senin gorevin mantigi oldugu siirece ¢alisma sevkimi
kirtyor. Neticede iki kisinin yapmasi gereken gérevi tek kigi sirtina yiiklemek etik olmasa gerek.
Kigilerden gelen verilere istinaden giiniinde zamanminda yapilan is daha mutlu ediyor. En
azindan tegekkiir eden olmasa da dair ¢alistigim sektor Elektrik Dagitim sirketi oldugu icin

vatandasa hizmet ettigimi diigiinerek mutlu oluyorum.

Katihme1 9: Is yerindeki performansimizi etkileyen en énemli etken islerin istenilen zamanda
ve istenilen stirede bitmesidir. Bu olumlu yénde motive eder. Yani bir proje basladiginda onun
teslim siiresine uygun sekilde bitmesi ya da énemli bir is VIP diye adlandirdigimiz isler geliyor.
Bu isleri hizli bir sekilde ¢ozdiigiimiiz de bunlar bizi motive eder ya da ¢ok yogun olarak
calistigimiz donemlerde yaptigimiz isin ya da bu yogun caliymamizin goriilerek amirlerimiz
tarafindan tebrik edilmemiz ayrica motive kaynagidir. Ayni zamanda da yani maas da insanin
is yerindeki motivasyonlarindan biridir. Kesinlikle hani bunu kimse inkar edemez. Tabi ki onun
icinde belli bir sonra hem tebrik edilmek hem de maddi olarak da bunun desteklenmesi ve
calistigimiz iglerin amirlerimiz tarafindan goriilmesi motive eder bizi. Sevkimizi kiran seyler de
genelde islerin yetismemesi, verdigimiz teslim tarihlerine proje bitig tarihlerine uyanmamiz ve
belli donemlerde de mesaili calistigimiz halde islerin bitmemesi... eee bunlar da bizim sevkimizi

kirmaktadir.

Katiime 10: Ozveri ile yapilan her calismamin goriiliip taktir edilmesi elbette herkes gibi beni
de motive eder. Bunun yaninda sektorde kadin olarak ¢calismanin ve erkek egemenligi altinda

kalmadan yiikselme firsatinin egit olarak verilmesi, kadin olmamin dezavantaj olarak bana
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hissettirilmemesi sevkiimi arttirir. Ve tabii ki giintimiiz sartlarina bakinca maas beklentimin
karsilanmast motivasyonumu arttirwr. Kisisel gelisimim igin sirketin bana sagladigi egitim ve

ayricaliklar azmimi yine artiran seyler olur.

Katihmar 11: Her insamin karakteri ¢ok farkli ben kuralct bir insanim yaptiginiz program
diizenli gitmediyse bu benim sevkimi kiriyor tabi. Motivasyonum hemen diigmiiyor hemen bunu
kendi i¢inde toparlamaya ¢alisiyorum ama bir kura bir program hazirliyorum, bu programa
uydurmaya ¢alisiyorum ama iste giinliik hayatta o kadar ¢ok aksilik olabiliyor ki bu program
uymuyor. Giiniin sonunda yine o programdan aym sekilde ¢ikmaya ¢alistyorsunuz ama bu
biiyiik bir motive kaybi yasatiyor hemen alternatif ¢oziimler bulmaya ¢alisiyorum iste neler
yapabiliriz nasil hareket edebiliriz ne olabilir diye bu da en biiyiik sey motive kaynagim hani
her isgin bir her giiniin bir aksamin bir sabaht var bu isin de bir sonucu olacak diye kendimi

stirekli motive ediyorum bu sekilde de devam ediyorum.

Katilimei 12: Beni en ¢ok motive eden sey ¢alisma ortamim. Eger mutlu huzurlu eglenceli bir
caligsma ortamim varsa ekip arkadaslarimla giizel anlasa biliyorsam ortamimiz giizelse o zaman
daha sevkle ¢calisiyorum. Bir motivasyon kaynagim da ¢alisma arkadaglarim, benim motivasyon
kaynagim bir seyleri yaptigimda orada hissettigim haz yani is tatmini sonucta hepimiz bir para
kazanmak i¢in ¢alistyoruz ama ikinci sirada o isten tatmin olmaliyiz, yaptigimiz is demeliyiz ki
o isi mutlu bir sekilde giizel bir sekilde ilerletelim. Burada is tatmini benim icin ¢ok énemli. Is
tatmini noktasinda agikg¢asi yani yaptigim su anki is beni tatmin ediyor evet bazi zorluklari var
ama bir seyleri basardikca bir seyleri hallettikce, diyorsun ki bunu ben hallettim bu giizel gitti
gibi seyler... tabii bu tip seyler oldugunda disaridan iste yoneticilerinden ya da baska
insanlardan da bu takdiri duymak da yine insant motive eden sebeplerden biri. Calisma sevkimi
kiran sey agikgasi yaptigim seylerin goriilmemesi olur ve kapasitenin altinda bir iste ¢alismak
olur diye diistintiyorum. Ciinkii dedigim gibi yani benim i¢in yaptigim isten zevk almak yaptigim
isin beni mutlu etmesi tatmin etmesi ¢ok énemli. O yiizden kendi kapasitem simirlarinda bir is
yapabilmeliyim. Tabii bu ayni sekilde kapasitenin ¢ok iistiinde ya da yapabilecegimin ¢ok
tistiinde bir is yiikiine sahip olmak da muhtemelen beni motive eder diye diigtiniiyorum. Aslinda
burada onemli olan sey insanlarin beklentilerine uygun kapasitesine uygun is yapma hizlarina
uygun is yiiklerine sahip olmasi. Bence bununla birlikte mevcut ¢alisma ortami e tabi giiniin
sonunda herkes para igin ¢alisiyor Aldigi paramin o kigiyi mutlu etmesi gibi seyler

motivasyonda onemlidir.
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Katihma 13: Tabii ki de simdi bizim yaptigimiz iste ya benim yaptigim iste dis faktérlerin ¢cok
fazla etkisi oluyor. Bizim siireci en iyi sekilde yonetmenize ragmen dis faktorlerden sebep bazen
istedigimiz sonug¢lari istedigimiz siiregte ulasmak. Biliyoruz bu tabi ki de motivasyon kirict bir
unsur ama ben bu iste 2015°ten beri c¢alisiyorum. Daha geng¢ arkadaslarin kolay
motivasyonlari kirtlabiliyor biz de burada kendi tecriibelerimizi paylasarak her zaman basart
hikayelerimizi degil basarisizlik hikayelerimizi de birbirimizle paylasarak dersler ¢ikartryoruz..
11 onun haricinde iletisim anlaminda yani sektor bagimsiz bir sekilde iyi iletisim kuran bir ekip
tabii ki de daha motive ¢alisiyor. Biz de miimkiin mertebe iletisim kalitemizi yiiksek tutarak

calisma konusundaki sevkimizi yukarida tutmaya ¢alisiyoruz.

Katilimcilar motivasyonlarini etkileyen faktorleri su sekilde ifade etmislerdir: Yaptigi isin
karsihigimmin maddi olarak verilmesi, takdir edilmek, maaslarin adil olarak verilmesi (yeni
baslayanla tecriibeli elamanin maasinin ayni diizeyde olmamasi), calisma ortaminin huzurlu ve
ekip arkadaglarinin uyumlu olmasi, kisisel gelisimlerinin egitimlerle desteklenmesi ve cinsiyet
ayriminin yapilmamasi. Bunlarin aksinin yasanmasi (maaslardaki adaletsizlik, yapilan islerin
goriilmemesi, calisma arkadaslar1 arasinda sorun yasanmasi, is tanimindaki belirsizlikler ve

takdir gormemek) katilimeilarin ¢alisma sevkini kirmaktadir.

Calisanlarin motivasyonlarini etkileyen faktorler genel olarak adil iicretlendirme, takdir gérme,
calisma ortaminin huzurlu ve ekip arkadaglarinin uyumlu c¢aligmasidir. Genel olarak dissal
faktorler (maas, ekip arkadaslari, calisma ortami) calisanlarin isteki calisma sevkini
etkilemektedir. Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorler ne kadar yerine getirilirse

calisanlarin performanslar1 ve mutlulugu da o kadar ¢ok artabilir.

4.1.6. Kurumunuzda yaptigimiz isin ¢iktilari nasil ve ne siklikla degerlendiriliyor?

Katihmer: 1 Hani belli bir sey degil yani sana ornegin proje verildi. Bu projeyi bitiriyorsunuz,
sisteme giriyorsunuz KPI a girdigimizde iste degerlendirme oluyor. Mesela bir milyonluk proje
¢tkartilacak. Bu sene bu bir milyonluk bir proje ¢iziyoruz tabii 1.000.000 degildir. 1miyon100
, Imilyon300 oluyor. Projenin biiyiikliigiine gére yani bir milyonluk projeyi su tarihe kadar
girilmesi gerekiyor diyorlar. Biz bir milyonluk iste bir milyonu geg¢iyoruz. O projeyi sisteme
giriyoruz. O verilen tarihten énce. Ve de bu sisteme bizim KPI ye yani bize yansiyor. Bunu da
ornegin kazi ruhsati dedigimiz olay var. Kazi ruhsatt baslama giiniinden itibaren belli bir giin
veriyorlar. Ornegin 90 giin icinde buraya tarafa konacak 10 tane abone belirlenecek. 90 giin

icinde yapip sisteme girmemiz gerekiyor. Tabii bunu yiiklenici firmayla organize edip bunu
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yvapmamiz gerekiyor. Bu da bir KPI hani c¢esit cesit seneler icerisinde dagitilmis
KPI’laralarimiz var. Hem is uygulama hem proje ¢izdirmek, iste baska KPI’larimizda var.
Hani boyle bir 10 maddede KPI payimiz sene sonunda degerlendirilip ortalamast alinip dyle
performans deSerimiz ortaya ¢ikiyor. Isin gidisatinda bir problem var mi, yok mu gibisinden
bir kontrol oluyor mu? Ya kontrol olmuyor da sadece siirekli tabii ki yoneticilerimiz siirekli ise
ilgilendikleri igin soruyorlar, isin durumu suyu buyu diye soruyorlar. Ama hani KPI olaylarina
karismuyorlar. Hani seninki payin bugiin son demiyorlar. Onu bize biraktilar ister bitir ister
bitirme ¢iinkii biz 90 giin verdik. Bu isi yapman gerekiyor, yapamazsan ki KPI payin diisecek

zaten. Soruyorlar tabii ki ama ¢ok da bunaltmuyorlar.

Katihima 2: Ciktilar derken cizilen islerin proje ¢iktisi degil mesela hani giin sonunda is bitiyor
bunun nasil degerlendiriyorsunuz ya da bir proje var atiyorum bir aylik siirede 15 giinliik
stirtivor burada ara ara degerlendirmeler oluyor. Kriter degerlendirmeleri oluyor, siire¢
analizleri falan oluyor. Simdi ¢izdigimiz islerin hepsinin ayni esit siirede olmadigindan dolayt
zaten ¢izdigimiz iglere kendimiz de zaten bir siire veriyoruz. Diyelim ki bir proje vardwr bir giin
stireli 2 giin stirer, bir proje varduwr bir hafta 10 giin siirer onu da zaten bizim takim yoneticimiz
de 10'a ¢ikartir ona gore projelere karsilik siireleri veriyor. Tabii diyelim ki bunda da eger
stireleri yetistiremeyecegini anladigimizda veyahutta is acilse yardimlasmamizda oluyor bu

sekilde.

Katihmaer 3: Bizim yaptigimiz isler zaten siireg icerisinde degerlendirmede oldugu icin proje
onayi, tesis kontrollii, bunlar bizim tarafimizdan yapiuliyor. Ayni zamanda bizim farklh bir
birimiz daha var bu birim tarafindan da kontroller saglaniyor. Bunlarin tim siire¢leri
tamamlandiktan sonra biz dagitim sirketi olarak yillik DPDK enerji bakanligi enerji piyasast
denetleme kurulu tarafindan denetime girmek ve yaptigimiz isleri ve ¢ikislarimizi yazili bir
sekilde bulundurmak ve her tiirlii denetimde bunlar: kendilerine sunmak zorundayiz. Yapilan
islerle ilgili ters durumlar oldugu zaman bunlart kendilerine agiklamak zorundayiz. Bir

denetimimiz de TEDAS tarafindan yapilmaktadir éyle soyleyeyim.

Katihmaer 4: Bizim kendi yaptigimiz islerin performans yonetim sistemimiz var. Burada her
personel igin sene sonu geldiginde yapilan ve istenilen standartlar: yakalayacak miilakat olarak

performans degerlendirmesi yapiliyor.

Katihmar 5: Yaptigim isin sonucunu her giin calisma arkadaslarimizla kendi aramizda

degerlendiriyoruz. Yani soyle haftalik bir oturalim neler yapmuisiz bir degerlendirme yapalim
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demiyoruz. Giinii birlik her isin bitiminde kontroliimiizii sagliyoruz. Isin akisina gore kendi
aramizda kiiciik yardimlar aliyoruz. Aslinda yaptigimiz isi yiizde yiiz gibi diigiiniirsek yarist
boliimiimiizle alakalr olan kismi deger yarisi da kendi is siirecimizle alakali olmayan isler. Ben
kendi stirecimizle alakali olmayan kismina ¢ok takiliyorum, mantikly olmayip ilgili birimin
yvapmast daha kontrollii ilerlemelerini saglayacaktir. Bu sayede is dagilmayacak ve kendi

kontroliin altinda olacaktir. Yani altinct maddeden beklentim bu...

Katihma1 6: Hani bu yaptigimiz isteki ¢iktilar belli donemlerde genelde aylik olarak tedas
tarafindan, 6 ayda bir olarak EPDK tarafindan ve enerji bakanlhgi tarafindan siirekli
denetleniyor. Ayriyeten sirket icerisindeki i¢ denetim tarafindan da belli donemlerde zamani

belli olmamak sartiyla denetlemeler yapilarak kontrol ediliyor.

Katihmae1 7: Yaptigimiz islerin genel olarak degerlendirmeleri ve denetlemeleri mevcut. Bunlar
farkl kurumlar, EPDK ve TEDAS tarafindan denetlemeler gergeklesebiliyor. Sirket icerisinde
de denetlemeler var. Sezon i¢inde, bir yillik periyodik siire¢ iginde, bizim gerceklestirmemiz
gereken hedeflerimiz gerceklesiyor mu yani birden fazla bir sekilde denetlenerek ilerliyor

islerimiz.

Katihmal 8: Yaptigim calisma giinliik, haftalik ve aylik genel degerlendirmeye girmektedir.
Periyodik olarak da her 3 ay da bir genel degerlendirilme yapilmaktadir. Yil sonunda ise KPI

olarak hedeflerimize yansimaktadir.

Katihma 9: Kurumumuzda bir¢ok miidiirliik var bu miidiirliiklerin hepsinin ayri ayri isin
ctktilarina gore performans degerlendirmeleri yapiyor. Koprii hedefi dedigimiz performans
olciitleri vardir. Bu élgiitler 3 aylik donemler ve yillik dénemlerde degerlendirilir. 5 tane
direktorliikte ¢alisan her miidiiriin ve alt seviyeye dogru son ¢alisana kadar herkesin igi
¢tktilarina gére, yapacagi isin sonuglarina gore hedefleri olur ve bunlar performans

olciitleriyle 3 aylik ve 12 aylik yani yillik donemler seklinde degerlendirilir.

Katthmer 10: [lk amirlerimizle her ay islerin gidisat ile ilgili kritik yapiyoruz ama

performansimiz i¢in genel bir degerlendirme yil sonunda KIP olarak yapiliyor.

Katihma 11: Bizim aslinda yaptigimiz isler her ay kontrol ediliyor. Y oneticilerimiz haricinde
bizim baglh oldugumuz birim var hani bizi denetleyen kendi i¢ denetim tarzinda bunlar bizim
vaptigimiz isleri siirekli denetliyor. Her ay denetliyor her ayin sonunda denetleme yapiyor bu

denetlemeler sonucunda kontroller saglaniyor. Devlet tarafindan hem 5 yilda bir hem de her
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ay olsun her igin sonucunda olsun siirekli denetleniyoruz. Kendi yoneticilerimiz de siirekli zaten
vaptigimiz isleri birebir takip ediyor. Her ay ¢iktilarini aliyorlar ne kadar ilerlemis nasil

sorunlar yasiyoruz bu sekilde de denetim sagliyorlar.

Katihma 12: Boyle su an ashinda biitiin sirket genelinde degerlendirmeler yilda bir kez
yapiliyor. Iste bu hedefler neydi bu yili nasil gegirdik bu hedefleri tutturduk mu vesaire diye
yilda bir kez yonetme raporlanp performans sonucu o sekilde yilda bir kez ¢ikryor. Ama tabii
ki de biz yil icinde siirekli bu hedefin neresindeyiz bunu nasil yapiyoruz vesaire diye haftalik
toplantilar ve raporlamalarla aslinda bunu kontrol ediyoruz. Bu séyle avantajli bir sey oluyor
eger hedefin ¢ok gerisinde isek igler istediginiz gibi gitmiyorsa bunu onceden gériip miidahale
etme sansimiz oluyor. Kendi icimizde haftalik degerlendirirsek de sirket bunu yilda bir kez

raporluyor kurumunuza.

Katihmar 13: Biz projeler iizerinde c¢alistigimiz icin ¢ok takip edilebilir ve monitoring
anlaminda bir problemsiz, seffaf bir sekilde ¢ikti tiretiyoruz. Boyle oldugu igin aylik anlamda
rakamlarla takip ediliyor yaptigimiz isler. Degerlendirme anlaminda da sirketimizin zaten
kisisel performans degerlendirme sistemleri uygulaniyor. Bunun haricinde de anlik olumlu
olumsuz geri bildirimler i¢in sirali yoneticiler olarak iste ben miihendis arkadaslarima miidiir
11 yonetici takim yéneticisi takim lideri arkadaslara Bolge Miidiirii de iste yine ayni sekilde

verel sirket diizeninde anlik seyler de yapryor, geri bildirimler de veriliyor.

Katilimcilar proje ¢iktilarinin  siire¢ igeresinde giinliikk veya haftalik olarak siirekli
degerlendirildigini, bagli olunan birimlerdeki amirler tarafindan da kontrollerin ve
degerlendirilmelerin yapildigini, ayrica her ay TEDAS tarafindan, 6 ayda bir EPDK tarafindan
ve yillik olarak EPDK enerji bakanlig1 enerji piyasast denetleme kurulu tarafindan denetime
tabi tutulduklarini belirtmislerdir. Kurum dis1 degerlendirmelere ek olarak belirli donemlerde
(zamani belli olmamak sartiyla) denetlemelerin kurum i¢inde de yapildigini belirtmiglerdir. Son
olarak performans icin genel bir degerlendirmenin yil sonunda KIP olarak yapildigi rapor

edilmistir.

Is ¢iktilarmin sirket icinde ve dis kurumlar tarafindan degerlendirilmesi ¢alisanlarin isi diizgiin
ve planl bir sekilde yapmalarina vesile olabilir. Siire¢ sonunda ortaya ¢ikan {iriin ve hedeflerin
zamaninda tamamlanmasi da degerlendirme sonuglarinin olumlu olmasi anlamina gelir. Bu da
dogal olarak ¢alisanlarin performanslarinin ne diizeyde oldugunu yordayabilir. Sonug olarak,

kurumun farkli birimler ve kurumlar tarafindan sturekli denetime tabi tutulmasi her ne kadar
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caligsanlarda stres yaratsa da, bu durum siire¢ sonunda hedeflenen ¢iktilara zamaninda ulasmay1

sagladig1 icin denetimlerin tiim ¢alisanlarin faydasina oldugu sdylenebilir.

4.1.7. Performansimiz degerlendirilirken nelere dikkat ediliyor? (hangi kriterler baz

alimyor?)
Katihma 1: Katilimci cevap vermek istemedi.

Katihmal 2: Esasinda séyle yilbasinda zaten ise baslamadan once yani o yuin performans
degerlendirmesine baglamadan once bize hedefler geliyor. Iste deniliyor ki a kalemindeki
hedefine gore senin sapma oramin belirleniyor. Veyahut da b kaleminde de yaptigin is
kapsaminda iste isin gerektirdigi bazi detaylar olabiliyor. Iste divelim ki yaptiginiz proje
aydinlatma, oysa aydinlatmada is bitiminin belli bir periyot igerisine girilmesi veya kesintili
bir igimiz varsa o kesintinin sarkmamasi veya onayla atilan projenin giin basina belirtilen giin
icerisinde projenin onaylatilmas: bu gibi seyler olabiliyor. Iste bunlari tamamladigimizda
toplamda elde edilen puana karsilik sirketimizin yaymnlamis oldugu performans puanlar: baz
aliniyor. Onun disinda baska bir degerlendirme olmuyor. Iste bazen de sapma olabiliyor. Yani
degisik bir degerlendirme yani tamamen senin kendi yakinina da bagli olabilir. Bu da sundan
dolayr siz hani herkesle muhabbetiniz vardwr herkesle bir temasiniz vardir iste merhaba
diyorsunuz dur atiyorum gordiigiiniizde selam veriyorsunuzdur veya herhangi bir isiniz
oldugunda iste yoneticinize séylemeden kendi ¢evrenizde iste konusmanizda veya ne bileyim
yaklasiminizi da ¢ozebilirsiniz... tabii bu da bir etkendir hmm bu da degerlendirme

kriterlerinden denilebilir.

Katthmar 3: Dagitim sirketinde performans verilirken birimler arasinda farklhiliklar
goziikmekte. Soyle goziikmekte farkly birimlerde yani birimlerde kistaslari farkll oldugu icin
degerlendirmeler farkli olabiliyor. Ancak soyle bir durum var. Bizler degerlendirme yapilirken
yvaptigimiz iglerin ¢iktilart iizerinden bir degerlendirme yapiliyor. Sonuglar iizerinden bir
degerlendirme yapilryor. Ayni zamanda bu performans degerlendirmesine ¢alistigim birimdeki
birinci amirin ikinci amirin tigiincii amirinin de ekstra bir sozlii kanaat notu var gibi

soyleyebiliriz.

Katilimc 4: Personelin bence yapmis oldugu biitiin is dikkate aliniyordur diye diigiiniiyorum.
Ozveri, personelin yarattigi sinerji, islerle ilgili durum var. Siiresi dolan islerin hareketliligi,

vatandaga verilen hizmet siiresinin ge¢mesi, bunlarin hepsi performans etkiliyor.
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Katihmal 5: Performans degerlendirirken nelere dikkat ediliyor: Zamani verimli, etkili ve
verinde kullanma, takim ¢alismasi, iletisim becerileri, teknik bilgi, tutum , sadakat , yapilan isin
sirkete katkisi veya gsirkette zarart gibi etkenler baz aliniyor. Bunun gibi daha bir¢ok neden

stralanabilir.

Katihmar 6: Performans degerlendirmesinde bizim yaptigimiz isler tamamiyla sistematik
olarak bilgisayar sistemi sap iizerinde islenmektedir. Bu iglemin islenen evrak ya da girilen
verilerden kaynakli olarak sistemden c¢ekilir ve buradaki siireler baz alinarak bizim performans

degerlendirmemiz saglanir.

Katihma 7: Olumlu ya da olumsuz bakiyorlar ve sahsi olarak sorumlu oldugumuz igler
haricinde ekipler olarak gergeklesen islerde de aymi zamanda performansimiz
degerlendirilebiliyor. Yani siz mesela basarilyyim her seyi zamaninda yerli yerinde yaptim
deseniz dahi ekip arkadaglariniz igerisinde aksayan bazi seyler varsa bu da dikkate alinarak

genel bir degerlendirme yapiliyor bizi veya eksiye ¢ekebiliyor bu durum.

Katthma1 8: Performans degerlendirilmesi yil igerisinde yapmis oldugum ¢alismalara
istinaden degerlendiriliyor. Yapilmasi gereken raporlamalar zamaninda ve giintinde yapilip
vapilmadigini SAP sisteminden ve gecmis maillerden kontrol edilip degerlendiriliyor.
Performans degerlendirme sonucuna gore puammizi A,B,C,D olarak bizlere yansimaktadir.
Performansimiz ne kadar da yiiksek olsa da A notunu kimseye verilmemektedir. Y1l icerisinde
ki ikili iligkinize ve iistlerle aranizda ki iletisime gore de performans notumuz degiskenlik

gostermektedir. Bunun sonucuna istinaden de prim almaktayiz.

Katihmea1 9: Performanslarini degerlendirirken yine bir onceki soruda da bahsettigim gibi 5
direktorliik var divelim. Ornegin bu direktorliiklerin ayri ayri hepsinin genel bir hedefi olmakta
performans hedefi bunlar birimler seklinde boliimlere ayrilmakta bizim béliimiizde de planlama
oldugu icin planlama bazli w1 hedefler koyulmaktadir. Bunlar hem béliim hedefi olarak hem de
kisi bazli kistmlara ayrilmaktadir. Maddeler halinde burada da planlama olarak en ¢ok dikkat
edilen konulardan biri asil igsimiz olan planin yapilmasi: dogru zamanda dogru siparisin hizlica
ac¢ilmasi ve proje baslamadan dnce 7 sehirde bulunan 18 tane depoya malzemelerin sevk ve
rotasyonunun yapilmasidir. Bizim aslinda birinci performansimiz bu, asil igimizi dogru sekilde
yapmamizdr. Daha sonra diger performans degerlendirmeleri de deposu yil sonu depo

sayimlart gibi depo denetimleri gibi malzemelerin temin siirelerinin kisaltilmasi dogru
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zamanda dogru depoya sevk edilmesi ve bu 18 tane deponun sevk ve idaresi gibi performanslar

seklinde maddeler artirtlabilir.

Kattmar 10: Yilin basinda girilen hedefler yiuin sonunda ger¢eklesme oramina gore

degerlendiriliyor.

Katihma 11: Sirketiniz ya da ¢calistiginiz kurum yaptigimiz islerle ilgili belli periyotlar var iste
ne kag giinde teslim ettik ne kadar da bitirdik neler yaptik sorunsuz mu gegti sorunlu gecti
bunlarin hepsi tek tek degerlendiriliyor belli bir giin kistast var érnegin bir is yapilirken
maksimum 28 giinde ya da diger bir is yapilirken 3 giinde verilerin sisteme yiiklenmesi
gerekiyor tarzinda kistaslarimiz var. Onun disinda da bu insan ne kadar disa doniik, ne kadar
sosyal, ne kadar uyumlu, sorunun altindan nasil kalkiyor, nasil basa ¢ikabiliyor, sinirlerine

nasil hdkim olabilir bu sekilde de kistaslar var bu sekilde degerlendiriliyoruz.

Katilime 12: Soyle isin bir kapsami oldugu i¢in iste burada ¢esitli birimler var. Saha birimleri
o birimlerin malzeme ihtiyaglarinin karsilanma oranlart bizim performans kriterlerimizden
biri. Tedarik¢ilerle olan iletisim, onlarin sevkiyatlari ile ilgili oranlar da yine bu gsey
kapsaminin igine giriyor. Sonugta sahada bir malzeme ihtiyact var ve bizim bu malzeme
ihtiyacinin siirekli belli bir yiizdesinin tizerinde karsilamamiz gerekiyor. Bu yénde bir hedefimiz
var. Aslinda bunu haftalik olarak raporluyoruz. Diyelim ki alt yiikienicilerden siparis geliyor,
sonra stok kontrolii yapilip depolardan malzeme yonlendirilmesi yapilyyor. Bunun gibi seyler
tizerinden rapor alyyoruz. Zaten bunun gibi diger bunun disinda yaptigimiz ekstra ¢alismalar
icin performans kriterleri var ve sistemsel gelistirmeler yapiyoruz. Bunlar igin bir yillik master
plan var. Yil sonunda bu planin ne kadar uyuldugu hangileri yapilabildi vesaire diye bunlar
degerlendirilerek puanlama yapilyyor. Onun disinda miidiirliigiimiiziin sirketin getirdigi bazi
hedefler var. Genel olarak sirketin vizyonuna ve misyonuna uygun olmayan ama bizim birimin
yapmasi gerekenlere seyler de var, performans degerlendirmesi icin. Ama tabi yaptigim i
Kaynaklr benim temel degerlendirme kistasim sahanin malzeme ihtiyaglarimin karsilama oranim
ve tabii burada diger sahanin diger ekiplerine bakan arkadagslarimin bu karsilama oraninda

olan katlkim.

Katihmen 13: Bizim yaptigimiz is dedigim gibi kolay kontrol edilebilir izlenebilir bir is oldugu
icin bizim rakamlarimizin sene basinda belirlenmis rakamlarin miidiirliige miidiirliikten alt
katthmlarla takim yoneticiliklerine indigi bir sistem var. Bu sekilde bizden bolgesel

rakamlarimizi tutturmamiz bekleniyor. Oncelikle onun haricinde yan islerimizle alakali yan
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stireglerimiz ile alakali yine deadlinein dikkat etmemiz gereken zamanminda doldurulmasi
gereken formlar evraklar var. Bunlarin zamaninda yapilmis olmast bekleniyor. Ana hatlariyla
is verilerinin haricinde kisisel olarak da iletisim anlaminda diger departmanla kurumlarla ilgili
paydaslarla yapilan iletisimin kalitesi de hani veri olarak ¢ok takip edilebilir degil ama sene
icerisinde ¢ok raporlamasi bir sistemde ¢alistigimiz icin miimkiin mertebe insanlarin nasil
iletisim kurdugu goriilebilir. Y oneticiler nezdinde bunun da kaliteli bir sekilde ve kuruma uygun

layik bir sekilde iletilmis olmast bekleniyor.

Katilimcilar kendi performanslarinin degerlendirmesinin, caligilan birime gore degismekle
beraber, genel olarak is ¢iktilar1 ve puanlama sistemi ile yapildigini belirtmislerdir. Buna gore
yilbasinda bitirilmesi hedeflenen islerin zamaninda tamamlanmasi durumunda ise gére puan
verilmektedir. Toplam puanlar da kisinin performansini gostermektedir. Buna ek olarak bazi

katilimcilar ¢alisilan birimdeki amirlerin de ekstra bir kanaat notu verdigini sdylemislerdir.

Is yerindeki performans degerlendirmesi tamamlanan isler {izerinden yapilmaktadir. Bu sistem
objektif ve kolay kontrol edilebilir olmasi sebebiyle ¢alisanlar tarafindan dogru bulunmaktadir.
Ancak proje ¢iktilarinin pek ¢ok birimin koordineli ¢alismasina ve ekip uyumuna bagh oldugu
icin, bireysel olarak basarili olmak, ekipten kaynakli islerin aksamasina ve hedeflere ulagsmaya
engel oldugunda giiniin sonunda bu durum kisinin performansinin olumsuz olarak
degerlendirilmesine sebep olmaktadir. Bu nedenle performans degerlendirmelerinin sadece
ciktilara bagl olarak yapilmamasi, ayn1 zamanda kisilerin teknik bilgisine, planlama ve zamant
kullanma becerisine ve ekip i¢indeki uyumuna gore de degerlendirilmesi gerekiyor. Ciinkii
biitiin bunlar ekibin uyumlu sekilde ¢aligmasina bagl olup, dolayisiyla hedeflenen ciktilara

ulagilmasini etkileyecektir.

4.1.8. Kurumunuzda uygulanan performans degerlendirme sisteminden memnun

musunuz?

a) Degilseniz, sistemde eksik gordiigiiniiz veya uygun olmadigini diisiindiigiiniiz
unsurlar nelerdir?

b) Memnunsaniz, bu sistemde sizin memnuniyetinizi saglayan unsurlar nelerdir?

Katilimer 1: Yani memnun mu orta halli. Yani ne memnunum ne degilim. En basiti yani ikinci,
tictincii soruda da cevapladim bunu birazcik. Yani ben proje ¢izmeyi biliyorum. Her seyi

biliyorum. Yani goziim kapali otel projesi ¢izmis birisiyim ama benden sonra gelen hicbir sey
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bilmedigi halde benden ... tamam benim maasim yiikseltmek i¢in belki de onun maagsini yiiksek
baslatiyorlar. Ama hani bu hak degil. Ciinkii o benim seviyeme gelmesi icin en kotii 5 sene
calismasi lazim. Hani onunla benim bence aynit maas olmamasi lazim. Yani bu hak degil, bence
ben her gelene egitmek mecburiyetinde degilim. Ben 6yle goriiyorum tabii ki de insan anasinin
karnindan bilerek gelmiyor, dogarak gelmiyor. Hani bu isleri bilerek gelmiyor bir sekilde
ogrenerek gelmesi gerekiyor ama benim de hakkimi vermesi gerekiyor yani KPI olayinda. Cok
¢ok maasa yansidigini zannetmiyorum. Yansitsa zaten benden sonra gelen kisilerle ben ayni

maast almam. Yani ortadasiniz ne memnunsunuz ne de memnun degilsiniz.

Katihmer 2: Memnun muyum? Memnunsam bu sistemle benim memnuniyetimi saglayan
unsurlar nelerdir? O zaman ilk dnce A sikki ile baslayalim eksik gérdiigiimiiz yanlar tabii ki
oluyor. Ciinkii bazi durumlarda siz eger ki performans degerlendirmesinde hepsi yani a
yapmugsinizdir ama sizin bulundugunuz pozisyon a aldigi zaman sizi otomatikman sizi bir iist
kademeye atlatmak zorunda oldugu igin sizi atamuyor. Yani size kidem atlatamadigr durumlar
oldugu zaman bu eksik olabilir. Hani bunda da su olabilir, sizi kidemi atamazsa dahi en azindan
size bir yan hak veya bir sekilde onu telafi edebilecek bir sistem kurulabilir veya diisiiniilebilir.
B kismina geldigimiz zaman da memnuniyetimiz bizde sundan dolayr yok. Eger ki ben
yoneticimle siki fikiysam yani muhabbetim bolsa marabaligim veya ne bileyim samimiyetim
daha fazlaysa bana verdigi puanla diger kisimdaki iste hic muhabbeti olmayan kisiyle veyahut
da daha az muhabbeti olan kisi oldugu zaman orada bir dengesizlik olabiliyor. Tabii ki hmm
kim daha yakinsa ona gore ¢ikar: oluyor. Diyorsunuz peki memnun oldugunuz durum var mi
hani ya da memnuniyetinizi saglayan bir unsur faktér falan var mi? memnuniyetimiz
sagladigimizda ne diyebiliriz sonra da yoksa yoktur varsa vardir su an aklima gelmedi ama

tamam es gecelim biz bu soruyu.

Katihmer 3: Soyle bizim dedigim gibi c¢iktilar iizerinden yapmis agilar iizerinden bir
degerlendirme yapiliyor. Bu degerlendirme aldigimiz performansiarin %75 — 80’ine denk
geliyor ama geri kalan %20-25 kisim az once séyledigim gibi amirler ve miidiirler, direktorler
iste bunlar tarafindan yapiliyor. Bunlar siirekli iistlerin kanaatine kalvyor. Burada séyle bir
yvanlislik var Sizler yaptigimiz iglerden ne kadar iyi bir not almis olsaniz bile diger alacagimiz
kanaat notu tamamen amirlerimiz ile olan iligkilerimize bagh. Hem de bunun degismesi
gerektigini diisiiniin. Performans degerlendirmesinde boyle bir madde yer alyyor ancak bu
madde tamamen kisiye ozel bir madde oluyor ve ayni zamanda bu madde tamamen bir ya da 2
kisinin soylediklerine bagli oldugundan dolayr dogru bir degerlendirme oldugunu
diistinmiiyorum.
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Katihmar 4: Bu soruyu pas geger misiniz? memnun olup olmayisina ilgili size herhangi bir
cevap vermeyecegim ¢ok memnun da olabilirim ¢ok memnuniyetsiz de bununla ilgili bir

paylasim yapmayacagim.

Katihma1 5: Performans degerlendirmesinde aslinda ortada sayilirim. Ama illaki bir sey
soylemek gerekirse memnun olma ve olmama arasinda ki noktada ben memnuniyetsizlik
¢izgisine daha yakin oldugumu hissediyorum. Sistemde eksik gordiigiim uygun olmadigin
diisiindiigiim unsurlar degerlendirme siireci, is beklentisi, is becerisi, basart ve odiil
performanst ¢ok eksik... biz sirkete ¢ok sey katiyoruz ama sirketimizden bize geri doniigii

beklentilerin altinda kalvyor.

Katihma1 6: Performans degerlendirmesinden yani memnun degiliz. Ciinkii sizin sahada
vasanan zorluklardan kaynakli olarak isleriniz uzadigi zaman ya da buna farklr sebeplerden
yani tigiincii sahis etkenlerden kaynakli islerin uzamasindan dolayr bunlar bizi etkilemektedir.
Bunlar da bizim performans degerlendirmesinde degerlendirilen bir kriter degildir bu sebepten
dolayr performans degerlendirmesinde diisiik ¢ikmaktadir. Bu diisiik ¢ikmalarin sebebinden
dolayr da performans degerlendirmemizde maas zamanimiza ya da yapilacak yan haklarda
etkendir. Yani performans degerlendirmesinde yul icerisindeki yaptiginiz performansi sirket mi
belirliyor siz mi belirliyorsunuz diye sorarsan... yani sirket belirliyor, bizim yaptigimiz sisteme
girigsimlerimizden evraklardan bunlardan diger dis etkenleri hi¢bir sekilde dahil etmeden

sistemsel olarak sirket belirliyor.

Katihmer 7: Genel olarak performans degerlendirmesi yani olmas: gerektigi gibi denilebilir.
Ancak bazi eklemeler de gergeklesebilir buna yani size az once de bahsettigim gibi basarili bir
sekilde ilerleyebilirsiniz. Ancak bizim ekibimiz veya farkl ekipler tarafindan bazi sorunlar
¢tkabiliyor. Gecikmelere sebep olabiliyor. Bunlarin sorumlusu olarak performans tarafimiza
degerlendirme sonucu olarak yansiyor. Bunlarin biraz daha bireysele dokiilerek veya
esnetilebilecegini diisiiniiyorum. Farkli sebeplerin dikkate alinmasi gerektigini diistintiyorum.
Memnunsam bu sistemden benim memnuniyetimi saglayan unsurlar var mi? yani sistemden
memnun oldugum yén unsur var mi .nmmmm ...memnun oldugum kismi genel olarak yapmug
oldugumuz biitiin isler performansimiza yansitiliyyor memnun olmadigim kisimlardan zaten az

once bahsetmigtim.

Katihma1 8: Performans degerlendirmesinden memnun degilim. Az kisi ile ¢ok is

hedeflenmektedir. Bu da miidiirlerden kaynaklidir. Performans degerlendirmesi kiginin hak
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ettigi puana gore , yaptigi ¢calismaya gore degerlendirilmiyor. Diger bolgelerde ayni isi yapan
kisinin is hacmi diigiik , Baskentin kendi biinyesine gore yiiksek olmasina ragmen esit sartlarda
degerlendiriliyor. Yapilan isten ¢ok iistlere yakinligina istinaden degerlendiriliyor. Bunu da

uygun bulmuyorum.

Katihmar 9: Kurumundaki performans degerlendirme sistemi yillik bazda yapilmaktadir.
Memnunum ya da memnun degilim diyemem iyi yami su... yillik bazda performans
degerlendirmesi yapilarak bir maas ikramiye verilmektedir. Performans odlgiitlerini
uyguladigimiz yiizdeye gore bu giizel bir sey aslinda. Bundan biitiin ¢calisanlar su an memnun,
memnunlar. Ikinci olarak da bunu yillik degil de 3 aylik periyotlar seklinde yapan bazi firmalar
var bunun i¢in bu performans degerlendirmesi 3 aylik dénemler boyunca yapilarak aslinda
yvilda 4 ikramiye gseklinde verilebilir ise c¢alisanlarin motive agisindan biraz daha iyi

olabilecegini diisiinmekteyim.

Katihmex 10: s sayist ve yiikiine gore degerlendirilmesi bence daha adaletli olur. Zira yil
iginde bazi bélgelere daha az yatirim yapilirken diger bolgelerde daha fazla olabiliyor buda
hedeflerin gerceklesme yiizdesini ¢ok fazla etkiliyor.

Katihmeal 11: Aslinda hem memnunum hem de memnun olunmayan kistmlarin var memnunum
clinkii stirekli kendi icinde iyilestirmeler yapiliyor, siirekli inceleniyor yani acimasiz
davranidmuyor, nedeni sorgulantyor. Memnun olmadigim kisminda bizler yiikleniciler ile
calistyoruz ve bir yerden sonra yiiklenecegi gebe kalvyoruz. Bu kistasta belli bir siireye baglh
oldugumuz zamanlar yiikleyiciyi kontrol etme mekanizmamiz illa ne kadar iyi de olursa olsun
karsidaki insan her zaman iyi olmuyor. Bazen bir evraki ¢ok geciktiriyor ne kadar baski
yvapsaniz da getirmiyorlar. Bazen cok erken getiriyorlar. Yani giin bazli bir sitkinti yasantyor
ama girket bazli baktigin zaman siirekli yenileme yapiliyor, siirekli iyilestirmeler yapilyyor ve
acimasiz degerlendirilmiyor. Evet bu bunu yapmis ama bunun sebebi soruluyor yani stirekli

inceleniyor.

Katihmar 12: Bu sistemden soyle yani aslinda bunu elestirmek i¢in ¢ok fazla bir performans
degerlendirme donemi gecirmedim sirketteki ikinci yilim ilk yilinin sonunda bir performans
degerlendirme donemi gegirdik. Ama orada bir afet durumu deprem olmasi kaynakl tam
birebir bir performans degerlendirme donemi gecmedi. Ama gézlemim genel hatlariyla olmast
gereken seyler var. Iste hedefler var o hedeflerin oranlarini mesailerine bakiyor hani su an

eksik diyebilecegim sey bunun mesela bence periyodunun senede bir kere olmasinin bir tik eksik
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buluyorum. En azindan 2 kez olabilir. Yarim periyotlar dénemleri gibi... Ben diisiiniiyorum
ama tabii burada goyle bir kistas var; sirketin hedeflerinin yullik olmasi ve yillik hedefleri
tizerinden ilerliyor olmasi. Aslinda sirket agisindan yilda bir kez olmast mantikli ama ara bir
personel degerlendirmesinin olmast hani personelin o yilin gidisatimi gormesi ve bir ekstra
tedbir almas: gerekiyorsa onu gormesi agisindan iyidir diye diisiiniiyorum. Onun iginde genel
olarak memnunum yani sistemde bu kolay girilebiliyor agik ve net hani kullanimi kolay bir

sistem.

Katthmer 13: Bizim girketimizde wuygulanan performans degerlendirme sistemindeki
hedeflerimiz ulasilabilir gercek¢i hedefler bu sebeple bence realistik ve iyi bir performans
degerlendirme sistemimiz oldugunu diisiintiyorum. Onun haricinde tabi rekabetgiligi de ortaya
koyan bir performans degerlendirme sistemi yani ulasilabilir dememde ki sifati biraz daha
acarsam tabi ki de en yiiksek puanlara ulagmak kolay degil ama gergekten iyi bir yil gecirildigi
zaman o hedeflere ulagmak miimkiin oluyor. Ha sistemde eksik gérdiigiim ve uygun olmadigimi
diisiindiigiim olarak degil de ince bir elestiri yaparsam hedeflerimize ulasmada ya da projeleri
isimize iliskilendirmede, sonu¢ almada dis faktorlerin ¢ok etkisi var ama tabi bu dis faktorler
ongoriilebilir olmadig1 igin performans degerlendirme sistemi gibi net bir sekilde
maddelesmesi gereken bir sisteme ¢ok da dahil edilemiyor. Bununla alakali kimi zaman
memnuniyetsizlikler yasiyorum onun haricinde bizim yaptigimiz iste insan iliskileri ve iletisim
¢ok onemli. Bu konunun biraz daha performans degerlendirme sistemimizde bir sekilde veri
seti olarak degerlendirilebilir kilinmast daha ge¢ olabilir en azindan bizim ¢alistigimiz

departman igin.

Katilimcilarin  ¢gogunlugunun verdigi cevaplara gore sirketin performans degerlendirme
sisteminin adil olmadig1 goriilmiistiir. Katilimcilar performans degerlendirme Sisteminin yilda
sadece bir kere yapilmasindan ve degerlendirmelerin sadece tamamlanan is sayisina gore
yapilmasidan memnun olmadiklarimi dile getirmislerdir. Ozellikle sahada calisanlar sahada
yasanan zorluklardan veya 3. Kisilerden kaynaklanan sebeplerle bazi islerinin aksadigini bunun
da tamamlanan is sayisinin az olmasina neden oldugunu belirtmislerdir. Katilimeilar herkesin
calisma kosulunun esit olmadigini, dolayisiyla herkese uygulanan tektip bir performans
degerlendirme sisteminin de adil olmadigin1 vurgulamiglardir. Bir diger elestirinin ise ekipler
arasinda ¢ikan sorunlar ve uyumsuzluklarla ilintili oldugu ifade edilmistir. Bireysel performans
ne kadar iyi olursa olsun, isin basarili bir bigimde sonug¢lanmamasi durumunda Kisinin

kendisinin de otomatik olarak basarisiz olarak degerlendirildigi belirtilmistir. Ayrica bazi
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katilimcilar amirlerinin verdigi kanaat notunun objektif olmadigini, amirlere kurulan yakinlik
ve arkadasligin performans notunu etkiledigini, ama arada yakinlik yoksa performans notunun

digerlerinden daha diisiik verildigini belirtmislerdir.

Performans kriterlerinin objektif ve alternatif yontemlerle degerlendirilmesi onemlidir.
Calisanlarin adil degerlendirildiklerine dair inanglari onlarin performanslarini dolayisiyla
iiretecekleri ¢iktilari, y1l sonunda alacaklar1 ikramiyeyi, bir sonraki sene alacaklar1 maaslarin
oranini etkileyecektir. Bu sistemin adil bir sekilde islemesi ¢alisanlarin motivasyonlarinin ve

verimliliginin artmasina ve kurumun da kazancina olumlu yonde katki sunacaktir.

4.1.9. Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim aliyor musunuz?

a) Alyorsamz, aldigimiz bildirimler sizi, ¢alismalarimzi ve kurumunuzla olan

iliskinizi nasil etkiliyor?

Katthmar 1: KPI tamamliyorsunuz, bitiriyorsunuz. KPI den bahsettiniz bitirince olumlu
olumsuz ya da tamamladiginiz is tamamlanmad: ya da tamamlanmayan is tamamlandi olarak
goziikiiyor mu? Bundan ne tiir bir geri doniis bildirim aliyorsunuz? Evet, tabii ki de geri doniis
aliyoruz. Bir iste bizim bir kriterler var iste bir 60, 70 puan. Mesela ¢ 70 80 arast b 80 90 arast
a 90 100 arast iste a plus mi diyorlar? Oyle bir sey. Yani bayag bir 6yle kademelerimiz var.
iste A y1 kimseye vermiyorlar. A verince iste kademe almak gerekiyormus iste. Ornegin tekniker
uzman kadrosuna gegiyor. Hani gecenler var ama bizim birimde ¢ok tekniker oldugu icin
uzmana da ihtiya¢ olmadig i¢in belki de bilmiyorum. Bu uzmanlik kadrosu agmayacaklarmus,
kimseye A vermiyorlar. Bir sekilde hani yoneticiye karst davranistan belki de hani KPI lart
bilerek kistyorlar. Hani KPI larimiz arasinda tabii ki miilakatlar var iste insan iliskileri var.
Bunlardan bilerek kisip b veriyorlar. A verince c¢iinkii kademe vermeleri gerekiyor. Hani
kademe atlamak ya da maasi daha da yiiksek vermeleri gerekiyor ama bilerek bunu kistyorlar.
B ‘ve herkesi b veriyorlar. A alanmi hi¢ gérmedik. Simdiye kadar bizim birimde ama baska
birimlerde a alip uzmanhk birimine gec¢iyorlar. Yani bu konuda birazcik KPI 'yt yani yalan
diyebilirim ama biz gene KPI'y1 varmis gibi KPl ‘1miz bizim hedefimiz gibi ¢alisiyoruz ama ne
kadar KPI’ y1 %100 tamamlasak da bir sekilde b veriyorlar ¢iinkii A vermiyorlar.

Katilima 2: Evet oluyor ama onu su sekilde goriiyoruz biz performans sistemini bir bagimsiz
kurulug tarafindan yapiliyor oraya da zaten performans degerlendirmesi yapildiktan

sonrasinda yoneticilere iste diigiiyor onlar onaylayp o sisteme girilen veriler onaylaniyor ona

50



gore de bize bir skala sonucunda gelen deger bize geri bildirim olarak geliyor. Peki bu
aldigimiz bildirimler bize ¢calismalarimizi kurumunuzla olan iligkimizi etkiliyor mu olumlu ya
da olumsuz yonde etkili mi oluyor mu.... Etkileme soyle olabilir eger ki siz kendi
yaptiklarimizdan dolayr performansiniz diigiik olmasinda otomatikman iste yamnizdaki arkadas
eger ki sizle aym ¢alismayp sizden fazla calistiginda size verilen performansla kendi aldig
performanst égrendigi zaman otomatikman etkiler. Tamamen tutulmas: bence daha dogru

olandir gizlilik ilkesine uyuyor o zaman tabii tabii kesinlikle oyle.

Katihmax 3: Performans... benim burada geri bildirim aldigimiz zamanlar oldu, almadigimiz
zamanlarda oldu. Aldigimiz zamanlarda soyle bu tamamen biraz da bizimle alakali yapilan
degerlendirme sonucunda memnun degilseniz sizin talebiniz dogrultusunda sizlere bunlarla
ilgili bir agiklama yapilir. Eger memnun kaliyor bir talepte bulunmadiginiz siirece geri bildirim
soyle yapmalisiniz béyle yapmalisiniz gibisinden bir geri bildirim séz konusu degildir. Geri
bildirim aldigimizda bildirimler sizin ¢alismalarinizi ve kurumunuz olarak iliskinizi etkiliyor
mu? Alinan geri bildirimlerin niteligiyle alakali biraz da olumlu ya da olumsuz bir bildirim
aldiniz bu sizi kurumumuza olan iligkinizi etkiliyor mu? Bende etkilemiyor. Calismaya mevcut
kaldiginiz yerden devam edebiliyorsunuz. Ancak olumsuz bir durum aldiginizda zaten hani
performans degerlendirmesinde bir problem oldugunu diigiiniiyorsunuz iizerine bir de olumsuz

bir geri bildirim geliyor sirketi de karsi olan motivasyonunuz diisiik.

Katihmal 4: Geri bildirim tabii ki aliyoruz performans degerlendirmesinde. Zaten d bildigim
kadariyla iiciincii taraf sahislarin performans degerlendirmelerini yaptigint diigiiniiyorum.
Diinya ¢apindan dolayr kendini yapan sirketler var ozel sirketlerimiz bu ozel sirketler etik
cercevesinde yapildigina dair bir devlet dahil verip vahsetleri yapiyorlar inaniyor muyuz zerre
inanmayin ¢iinkii parayla birisine is yaptirabilirsin mantigiyla. Biraz mantik gorebiliyoruz. Ben
memnunum neden memnunum ¢tinkii personel hareketlerine ¢ok pozitif sonuglu isler geldi.
Karsimiza porzitif iliskiler geldi tabii ki negatif islerde bazen gelebiliyor sonucgta bu
memnuniyet, herkesin memnun oldugu seydir. Ama aslinda herkes memnun olacak diye bir sey
yok. Memnun oldugu seyden bir baskasinda memnun olmuyor. Iste bu yiizden bu anketlerin
doldurulmasiyla olusan sonuglara dair objektif degiliz. Bu anketlerin sonuglarinda zaman
icerisinde olusan politik durum var veya ortada negatif durum var anketin bizlere bildirdigi
gergekleri gosteriyor. Sonug itibariyle bu baghlik anketinin icinde ortaya ¢ikan karar iist
yonetimin kararlart doniis yonetimini almis oldugu kararla her zaman bildigimiz icin olacagini
diistintiyoruz. Ama tabii ki biz sirket bazinda bazen bazi durumlara hakim olabiliyoruz ¢iinkii
sonug itibariyle bir yapimin kiiciik sa¢ ayaklarini olusturuyoruz su an. Ama bu yapida olusmus,
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olacak olan, verilmis olan kararlar elbette bazi insanlara ve bizleri gore ister istemez olumlu
stirekli. Zaten biz gerekli yerlerle goriigiip bunlarla ilgili kendimize dair doniisleri her sekilde

aliyoruz.

Katilima 5: Performans degerlendirmesinde geri bildirim alryoruz. Kurumumuzila aramizdaki
dogru giivenilir bilgi akisini zayif yonlerimi geligim ihtiyaglarimi belirlemek gibi vs. degerler

kurumumuzla aramizdaki iliskileri dogrudan etkileyen faktorler diye diigiiniiyorum.

Katiime1 6: Performans degerlendirmeleri sirket icerisinde isimsiz olarak degerlendirildigi
icin bazi birimlerden ya da iist diizey yoneticilere bundan dolay1 yaptigimiz geri bildirimler var.
Birden fazla kisiyle ayni oldugu zaman diizeltmeler olmast ihtimali var ama kisisel olarak
diistindiigiiniiz zaman herhangi bir diizeltme olugsmamaktadir. Size geri bildirim olmus oluyor

mu? olumlu ya da olumsuz geri bildirim olmuyor.

Katihmal 7: Calismaniza ilgili performans degerlendirme sonuglarimiz agik¢a isim olarak
belirtilmemesi sebebiyle birim olarak sonug¢lar bildiriliyor ancak burada tabii ki herkes kim ne
yaptt ne sekilde ¢alisti hepsini biliyor. Bu ekip arasinda kendi payiniza diisen kismin ne
oldugunu biliyorsunuz aslinda bunlarin bize geri doniisleri de tabi ki ekip olarak gergeklesiyor.
Yaptiginiz bir sey yapitimamis gibi beyan edildiginde sizden kaynakli degil ekibinizden kaynakl
oldugunu gorebiliyorsunuz. Yani bu ekip icerisindeki bazi aksamalarin direkt olarak bize

yansitiltyor olmasint ¢ok da dogru bulmuyoruz.

Katilime 8: Evet. Olumlu yada olumsuz geri bildirim aliyoruz. Coziim énerisi sunulmuyor. Ust
tiste alinan olumlu performans sonucu kideme herhangi bir etkisi olmamaktadir. Diisiik

performans alindiginda ¢oziim sunulmuyor.

Katihmae1 9: Performans degerlendirmesi sonrasinda birinci amirimiz bizle performanslarimizi
villik bazda degerlendiriyor. Burada hem birinci amirimiz hem de ikinci amirimizden gelen geri
bildirimlerinizi aliyoruz. Eksik kaldigimiz noktalarda nasil tamamlanabilir bir sonraki sene igin
bunu konusuyoruz. Eksik kalmadigimiz noktalarda tebrik edebilecegimiz durumlar oldugunda
da tebrik ediyoruz ki bahsettigim gibi de hani bu performans él¢iitlerinden sonra da tabi bunu
prim olarak da bir maas ikramiye olarak da alyyoruz. Bu motive eden bir sey eee tabi bu arada
da ¢ok fazla insanla ¢alistigimiz i¢in bu insanlarla bazen gerginlikler yaganabiliyor bu da geri
bildirim olarak birinci amirin bize doniis olarak saglaniyor buralarda biraz motive imiz
diigiiyor olabiliyor ama yine de is hayatinda olabilecek seyler oldugu i¢in eeee is tanimina

uygun ¢alismaya devam ediyoruz. Geri bildirimler sonrasi da bir sonraki yilin hedeflerine
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arttirip azaltip ya da o maddeyi tamamen degistirip ya da 2 éniimiizdeki senenin performans

olciitiine yeni bir madde ekleyerek devam ediyoruz.

Katihmer 10: Yi/ sonu degerlendirme puanimizi alip gegiyoruz geri bildirim alsak bir sonraki

sene daha verimli olabilir.

Katihmaex 11: Geri bildirim hem maddi hem manevi boyutta bizi iste etkiliyor. Bizi daha da
motive etmeye ¢alisiyor bunlar bizim icin ise daha baglilik sagliyor iste yogun daha iyi motive

ediyor ayni zamanda fikir aligverisi de yapiliyor bu da ¢ok onemli bizim igin bir kistas.

Katihmar 12: Performans degerlendirmesi sonucunda birinci yoneticinizden bir geri bildirim
alyyoruz aslinda o yiizden nasil gegirdigimiz ile ilgili bir geri bildirim varmis oluyor. Ben bu
arada geri bildirimin dozunda ve tabii ki de belli bir saygi ¢cergevesinde yapilmasi gerektigini
diisiinen taraftayim. Buna da agtk olunmast gerektigini diistiniiyorum ¢iinkii hepimizin bir
kariyer yolu var ve o siiregte bu gibi degerlendirmelerin katkisi olacagini uzun vadede eksik ve
zayif yonlerimizi gii¢lii yone getirmemiz igin iste avantaj oldugunu diistiniiyorum. Tabi ki bence
buradaki geri bildirimde yalnizca olumsuz degil aynt zamanda olumlu seyleri de soylenmesi
gerektigini  diistiniiyorum. Ciinkii olumsuz ve negatif zayif yonlerimizi goriip onlart
gliclendirmeye ¢alisirken ayni zamanda bize giiclii yonlerimiz soylendiginde de bu bizi motive
ediyor ve bu motivasyonla bunu nasil daha iyiye tasiyabiliriz gibi bir diistince seyine girmis

oluyoruz.

Katihma 13: Her sene sonunda KPI degerlendirmelerimizin veri anlaminda da bize geri
bildirim yapiliyor. Kisisel goriismelerle de sirali yoneticiler kendi altindaki KPI'y1
degerlendirdikleri ekip arkadagslariyla goriismeleri yapiyor sene igerisindeki basarilarimiz
basarisizliklarimizi, ¢ektigimiz zorluklari, giiclendirmemiz gereken konularimizi bunlarmn
hepsini konustugumuz geri bildirimler oluyor. Tabii ki de bunun olumlu etkileri oluyor ¢iinkii
bizim sirketimizde bu konu ciddi ve onemsenen bir konu oldugu i¢in yéneticiler de bunu ciddiye
alyor ve yoneticiler de bunu bir gorev bilinciyle yapiyor. Yani yonetilmesi gereken rutin bir
stirecten ziyade insanlara katki anlaminda bir seyler vermesi gereken bir iz birakmasi gereken
bir siire¢ olarak yonetiliyor bizde ve o yiizden hani aldigimiz geri bildirimler olumlu olarak

yanstyor diyebilirim.

Katilimcilar performans degerlendirmesi sonucunda geri bildirim aldiklarini, ancak geri
bildirimleri kigisel olarak degil birim olarak aldiklarin1 bildirmislerdir. Verilen bu

geribildirimlerin performansi etkileyen zayif ve eksik yonler, gelistirilmesi gereken yonler,
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giiclii yonlerin neler oldugu, birimde goriilen askiliklar, ihtiyaclarin neler oldugu konularinda
oldugu dile getirilmistir. Baz1 katilimeilar, eger talep ederlerse kisisel performanslar1 hakkinda

da geri bildirim alma sanslarinin oldugunu ifade etmislerdir.

Geri bildirimler sonucu sirkette aksakliklar giderebilir, zayif yonler giiclendirilebilir, calisma
diizeni buna gore revize edilebilir ve sonraki degerlendirme sonucunun olumlu ¢ikmasi
saglanabilir. Bu nedenle ¢alisanlarla hem kisisel olarak hem de ekip olarak performanslarinin

sonuclar1 paylagilmalidir.

4.1.10. Kendiniz bir performans degerlendirme sistemi olustursaydiniz bu nasil bir sistem

olurdu?

Katihma 1: Vallahi yani mesela siz hani o kurumun performansi yénetiyorsunuz, bunun igin
nasil bir yontem izlerdiniz, neye gore yapardniz, nasil bir degerlendirme uygulardiniz? Ya
simdi bu yaptiklari KPI tamam, normal bir sey yaptiklari ¢iinkii ¢ogu firmada var ben ¢ogu
firmada ¢alistim. Yiiksek projede iste metro Istanbul metrolarinda yani ¢cogu firma boyle isliyor
bu KPI. Boyle isliyor ama cidden yiiksek projeleri tamamlarken, benim miihendisim ne kadar
is birligini biliyordu? drnegin ne kadar projeye hakimim, ne kadar teknik bilgim var, ne kadar
saha bilgim var? Benim yamimdaki tekniker bana baglh yani benimle onun arasinda ne kadar
bilgi farki oldugunu biliyordum. Benim ydneticim biliyordu. Yani ydneticim gidiyordu
miidiiriine anlatiyordu. Iste su arkadasimiz bu arkadastan ¢ok ¢ok iyi. Bunun maasi boyle
olmamas: gerekiyor. Bunun arasinda fark var. Hani bu yénetici olayt artik hani yédnetici
gozlemleyecek. Bunu miidiiriine sunacak yani bu boyle olmast gerekiyor. Yani her sey kagitta
degil, her sey seyde degil. Hani ben arkadagim proje ¢iziyor ben de proje ¢iziyorum ama onun
¢ogu projesini ben ¢iziyorum. Yani anlatiyorum boyle yapacagini soyle yapacaksin. Hani ben
stirekli hani ben ¢iziyorum yani? Ha soyledim, ha ¢izdim, fark eden bir sey yok yani. Yani bunu
gozlemleyip ona gére miidiiriine rapor vermesi gerekir bence. Hani ¢ogu firmada ben ¢alistim.
Mesela Yenikap: da projeler de ¢alistim. Giilermak’ta da ¢alistim mesela hani yéoneticim
boyleydi ve onlarda boyleydi. Ama burada boyle degil. Bunlar direkt sey yapiyor. Hani
firmadan firmaya degisik hani yani ben yoneticimin béyle olmasint isterdim. Bir yoneticinin

gozlem yapip, insanin bilgisine gore maas vermesini isterdim.

Katilma 2: Peki su sekilde olabilecegini diisiiniiyorum; verilen performanslara istinaden iste
eger ki az once de bahsettigim tizere aldiginiz performans notlarina gore diyelim ki a aldiginiz

zaman size otomatikman kidem atlatmak zorunda oldugu i¢in, yani size bir tist pozisyon. Yani
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diyelim ki tekniker calistyorsan iste seni bir yonetici pozisyona alamayacag igin, Size arti bir
yanit olarak verebilir. O da ne olabilir iste maasta iyilestirme iste degeri yandan verebilecegi
iste bir odiil babinda iste hediye ¢ceki veya ne bileyim sizi motive edecek sekilde bir hediye bence
olabilir diye diistiniiyorum. Ufak bir hediye de olmus olsa da bunun tesellisi odiilii. Tabii
insanlart goniil alma babinda personeli mutlu memnun etmek gerekir. Tabii kesinlikle hani
dedigim gibi simdi senin sizin pozisyonunuz yiikselmeye elverisli degildir, iste size diyelim ki
gortintiisti yapacak ama sizi yonetici yapabilecegi bir nedir bu pozisyon yoktur hani atabilecegi
vesaire olamayan olabilecegi onda da iste dedigim gibi size arti bir yan hak olarak iste

maasiniz da arti bir tik iyilestirme o sekilde olabilir diye diigiiniiyorum.

Katihmar 3: Ben kendimi degerlendirme sistemi olusturacak olsam kisilerin iliskileri tabii ki
performans degerlendirmede onemlidir ancak asil onemli olan bu islerin yaptigi isler ve iglerin
ctktilar sirkete geldigi kattig1 degerler sirkete ne kadar deger katryor sirkete ne kadar fayda
saglyor ya da sekilde ne kadar zarar verir bunlari ¢iktilarina gore bir degerlendirme
yapmamiz gerektigini diisiintiyorum. Sirketler olarak sadece kendi sirketim icin degil genel
olarak sirketler i¢in bunu soyleyebilirim kisisel bazli sorunlart kigisel bazli konusmalarin

performans degerlendirmelerine etki etmemesi gerektigini diistiniiyorum.

Katihmeal 4: Yani boyle bir soru icin inamn ki hazirlikli degilim ama bir performans sistemi
olusturmug olsaydim, gercekten herkesin kisisel performansint sonuna kadar hakkini vererek
degerlendirirdim. Bu c¢ok adil bir performans degerlendirme sistemi olurdu. Sonucunda
birilerine bir seyler veriyorsaniz eger yani hediye ya da ne bileyim bir seyler veriyorsaniz
performans sonucunun etkileriyle yani sonug¢lariyla dogru orantili alwsimiz. Mesela okul
hayatimda boyleydi. Edebiyat dersine ¢ok ¢alismama ragmen o6gretmenimden 2 aldigimda
notumu begenmeyip c¢alismiyordum. Ama ogretmenim sen ¢ok ¢alistyorsun boyle devam
edersen donemin sonunda 5 alirsin dediginde edebiyati cok sevmistim ve dénemin geri kalanini
o derse ¢ok calisarak gecirmistim. Onun icin bence insanlart motive eden sey performans
yonetimi. Bence yaptiklart isin sonucunda gordiigii seyler yani verilen seyler... hmm peki
eklemek istedikleriniz var nidw? eklemek istediklerim var midwr vardir tabi ki...ya is hayatinda
insanlar gercgekten verdikleri ise verdikleri amaca gore ¢alismasi lazim. Burada ya da bir baska
yerde de ¢alisirsak ¢alisalim, sirketimizin sahibinin ve sirketin hedeflerine yonelik ¢alisirim ve
béyle de olmustur her zaman. Ama hayat bize her zaman her yerde ¢ok farkli seyler gosteriyor.
Bazi insanlar hi¢bir zaman gsirketin amaglart dogrultusunda ya da kendi hedefleri
dogrultusunda degil de boyle kendi istedigi gibi yonlendiriyor. Yani buna ¢ok érnek verebiliriz
nasil érnek verebiliriz soyle ¢ok ornek verebiliriz ...kisinin bulundugu program ne olursa olsun
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fark etmeksizin kesinlikle kendine de kendimi degistirebilir sirketidir, diisiinebilir bence. Insan
her zaman sirketini diisiinmelidir ve sirketi de o insanmi diisiinmelidir. Yonetim gsirketin
hedeflerine yonelik ¢calismalidir. Sirketin basina gelen miidiiriin hedeflerini 6grenebilir biz bir
sirket biiyiitiiyoruz her zaman i¢inde ya da bir ig yerini ayaga kaldirmaya ¢alistyoruz Yaptigimiz

islerle. Bu ytizden kisi bazli bir degil genel ag¢idan mutlu olunmast lazim diye diisiiniiyorum.

Katihma1 5: Performans degerlendirmesini kendim olustursaydim basarili bir sekilde
gerceklestirilebilmesi i¢in sahip olunmasit gereken ozelliklerinin neler oldugunu belirlemek,
degerlemenin etkinligi agisindan hangi faktérlerin kritik 6neme sahip oldugunu belirlerdim
once. Bunun yaminda, ¢alisanin memnuniyeti, diigiinceleri, performans sitemine giivenmeleri,
calisan is uyumlulugu buraya eklemek istedigim bence eksik oldugunu diistindiigiim bir kriter
daha var. Kisileri bu soyledigim tamamen érnek 1 ila 3 yil yada bilemedin 1 ila 5 yil arasindaki
performanst yada yapilan isin onemi sirket icin katkisi ehemmiyeti dogrultusunda ilgili kisileri
kidem yiikseltme veya iicret politikasi ile iyilestirme unsurunu kendi olusturacagim performans

sistemine dahil etmek isterdim.

Katihma1 6: Yani performans degerlendirme sistemi yéneticinin tarafindan birebir olarak
sorgulanarak yapilmas: gereken bir sey olmasi gerekiyor. Bu yapilan genel bir performans
degerlendirmesi oldugu i¢in yiizeysel olarak en fazla agirlik basanlar ne oldugu tespit edilip
onlardan diizeltmeler yapiliyor ama kendi biriminiz i¢erisinde olusan sikintilardan kaynakl
esnetilmesi gereken seylerde ise bunlar degerlendirmeye katilmiyor bunlarin da
degerlendirmeye katilarak olgiimlerin ona gore hesaplanip ona gore performans

degerlendirmesinin diizeltilmesi gerekiyor.

Katihmaer 7: Performans degerlendirmelerini genel olarak sahsa veya ekibe yonelik olarak
tamamen yansitilmast adina biraz daha iyilestirme olabilecegini diisiiniiyorum. Bu ne bir sahsa
yonelik olabilir ne de ekibe bagli olmayabilir. Genel olarak en biiyiik yasadigimiz sikintilar
zaten bu agsamada gergeklesiyor. Bireysel performansiniz raporlama agsamasinda minimize
edilmis durumda. Ama bunun én planda olmas: gerektigini diistintiyorum bunun haricinde bir

durum yok.

Katihmal 8: Kisinin ¢alisma yilina ve deneyimine istinaden performans sistemini uyarlamis
olurdum. Mesela 5 yuldwr 10 yildwr c¢alisanlara performans ortalamasina istinaden

derecelendirme yapilmasini saglardim. Neticede yillarin deneyimi emegin birikimi vardir.
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Performansindan olumsuz geri déniisti olanlar icin ¢oziim onerileri ve olumsuzluklarin

nedeninin arastirtlmasi , karsulikli ¢oziim onerilerin arastirilmast daha uygun olurdu.

Katilmae1 9: Birkag¢ soru once de bahsettigim gibi aslinda hepimizin birinci ¢alisma hedefi tabii
ki yasamimizi devam ettirmek. Bu da aslinda maas olarak diistiniilebilir onun i¢in yillik bazda
bir maas prim motive edebilir ama 3 aylik donemlerde performans olgiitleri degerlendirilerek
ikramiye uygulamas biraz daha motive ediyor olabilir. Ayni zamanda tabii sadece maas degil
kisinin gelisimi kariyer, kariyer odakli ilerisini, ilgili kendini gelistirebilmesi icin c¢esitli
egitimlerin verilmesi olabilir. Onun disinda kisilerin eksik kaldig1 noktalarda ya da kendisini
gelistirmek istedigi noktalarda talep ettigi egitimler olabilir bunlar da tabii ki performans
sistemini etkilemesi gerekiyor. Yani benim olusturdugum degerlendirme sisteminde herkesin ig
tammina uygun ve ger¢ekten olgiilebilir hedefler olmasi gerekiyor ¢iinkii 6l¢iilemeyen hedefler
aslinda bir nevi olgiilemedigi i¢in tutmayacak hedeflerdir. Onun igin herkesin is tanimina da
uygun bir performans olgiit degerlendirme sistemi kurardim daha sonra bu performans
degerlendirme sisteminde insanlarin yatay ve dikey kariyer hedefleri olacaktir. Tabii ki yani
ise yeni baslayan bir kisi hemen yiikselemedigi gibi ama éniinde de birka¢ basamak var. Mesela
iste bunu uygulayan firmalar var birinci seviye ikinci seviye iigtincii seviye gibi kendinden yatay
seviyede artan kariyer hedefi daha sonra dikey olarak iste seflik miidiirliik bir tist kidemli
miidiirliik gibi. Aslinda kariyerini siirekli ilerleyecegi bir performans sistemi olmasi gerekiyor
¢linkii hani ¢ogu istatistiklere isten ayrilma sebeplerine bakildiginda kariyeri olarak yiikselme
birinci sirada yer aliyor. Yani maagstan bile aslinda é6nemli konuma gelmis durumda su anda
tilkemizde de diinyada da bu boyle belki bir 10 yil 6nce maas tabii ki bu insanlar maas sebebiyle
ayrilyyordu su an o algi kirilmis ki ... 10 yildir birinci sirada kariyer odakl yiikselme geliyor.
Onun i¢in de kuracagim performans sisteminde kesinlikle yatay bir kariyer hani bunu 30 yila
yaydim. Mesela herhangi bir miihendis basladiginda 12 iigiincii seviyeler 10 yilimi alacak
sekilde 10 yildan sonra iste uzman bir kidemli miihendis lider miihendis kidemli lider miihendis
gibi. Ornegin 20 25 yilini alacak tabi ekstra ¢alismalara olan kisiler de yatayda an direk dikeye
vani seflik miidiirliik seviyelerine gelebilecek bir sistem olmali onu séyleyebilirim ikinci olarak
da tabi ki iste bahsettigim gibi maas yani insani motive eden énemli bir sey. En onemli

maddeden biri de maas diyebilirim.

Katiimar 10: Olumlu olumsuz, gelismis ya da gelisime acik alanlar: ¢calisanlara bildirildigi;
calisanlarinda begenip begenmedigi noktalarin dinlendigi bir sistem olurdu. Karsilikli geri

bildirimlerin bol oldugu bir degerlendirme sistemi olurdu.
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Katihma 11: Soyle bir sistem olusturmak isterdim ben, su anki mevcut sistem evet bizim
yaptigimiz igi evet degerlendiriyor ama soyle ben tamamen ¢alisma ortami ¢alisilan insanlar
ve calistiklart yiiklenici ile hi¢ alakali olmayan yani altta ¢alisilan birimle alakali da bir
degerlendirme koyardim. Ciinkii herkesin her bélgenin ¢alistigi santiye sefinden tutun ¢alistig
insan ayni degil. Calisma ortami ayni degil yani bir denklik sistemi ayarlamaya ¢alisirdim su

anki sistem degil ama daha da belki iyilestirilebilir bu denklik ile.

Katilima1 12: Soyle bence yani su an sirketin performans degerlendirme sistemi hakli olarak
genel olarak sayisal birebir yapilan islerle ilgili seyler. Ama bence bunu kiiciik bir yiizdesi de
olsa daha motivasyon seylerine yonelik olmasi gerektigini diigiiniiyorum. Yani insanlari motive
edebilecek seylerin de o performans sisteminde olmasi gerektigini diisiiniiyorum. Belki hani o
yonde bir eksiklik olabilir. Onun disinda ekleyebilecegim ekstra bir sey yok yani basit bir sistem
olmasit onemli bence zaten kullanmimi kolay olmali agik net olmali ve insanlara ¢ok hayal
olabilecek tutulamayacak hedeflerin de konmasi gerektigini diistiniiyorum. Mantikli ve makul
hedefler olmali ve tabii orada gri alanlar da olmas: gerektigini diistiniiyorum sonugta bir sey
evet %100 yapilamamis ama hedefin altinda ama hedefin ne kadar altinda yani hedefin
tamamen ¢ok sapmig bir ig yerindeki kisiyle, hedefi tutturamamis ama hedefe ¢ok yakin kiginin
de hani ayni performans yerinde olmamast gerekiyor bence. Orada da ara baremlerin olmasi

giizel olur diye diigiiniiyorum.

Katihmer 13: Bu tabii sektorden sektore degisir pozisyondan pozisyona degigir. Bu konuyla
alakali oncelikle sadece isi bu olan bir ekibin ¢aligsmasi gereken bir konu éncelikle béyle bir
ekip olusturup is tanmimini is sorumluluklarini hedefleri ulasilmasi1 gereken hedefleri asgari
hedefleri maksimum yapilabilecekleri belirlemek lazim. Yani bu bir bilim aslinda hani bir
departmanlarda kendi kendilerine oturup ¢iinkii departmanlar: kendi hedeflerini olusturmasina
izin vermekte biraz manipiilasyona agik birakiyor sistemi. Sistemden insani ¢ikarabilmek i¢in
bizim miimkiin mertebe disaridan bu bir gézle degerlendiriyor olmamiz lazim. En azindan
sistem kurulurken benim igin bu izlenebilir hedefler realistik hedefler asgari ulasilmasi gereken
hedefler belirlenerek bir sistem olusturulmasi bence giizel olur. Onun haricinde de dedigim gibi
hangi iste olursa olsun iletisim ve ekip motivasyonu benim icin ¢ok énemli ben o yiizden kipi
neredeyse %25-30'unu sadece bu konuyla ilgili insanlari sekillendirerek ve sene icerisinde

bunu da bir seyler yapmalarina heveslendirecek maddelerden ve hedeflerden olustururdum.

Katilimeilarin ¢ogu performans degerlendirme kriterlerinin ekibe bagl degil, bireysel kriterlere

gore yapilmasi gerektigini ifade etmislerdir. Calisanlarin sirkete sundugu katki, kattig1 deger,
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ekibiyle uyumu, calisma memnuniyeti, diisiincelerinin sorulmasi ve karsilikli geri bildirimlerin
verilmesi ile yapilan degerlendirmelerin daha uygun olacagi belirtilmistir. Birkag katilimet,
amirin ¢aliganlarin performansina yonelik gozlemlerini yoneticilere aktarmasini, yoneticilerin
de calisanlarin performansini {ist makamlara bildirmesinin performans degerlendirmesi igin
daha dogru sonuglar verecegini belirtmistir. Son olarak bazi katilimcilar calisma sartlarina gore

degerlendirme yapilmasinin daha adil olacagini vurgulamislardir.

Performans kriterlerinin tekrar gézden gegirilip calisanlarin bireysel performanslarinin da
degerlendirme kriterleri arasina eklenmesinin daha adil ve dogru bir degerlendirme olacagi
gorilmektedir. Degerlendirmelerin hakkaniyetli yapilmasi, calisanlarin kuruma aidiyet
duygusunu pekistirecegi gibi daha iyiye ulagmak icin performanslarimi da olumlu yoénde

etkileyecegi diigiiniilmektedir.

4.1.11. Performans yonetimi ve performans degerlendirmeyle ilgili eklemek istediginiz

baska bir husus var midir?

Katihmar 1: Yani. Dedigim gibi iste, yani ben yonetici olsaydim, kendimi degerlendirme
sistemimi kurup, o degerlendirme sistemine goére maas yonetimini Gyle yapip ona gére ¢ikti
beklerdim. Anlatabildim mi? Yani ben bu performans degerlendirme sonucunda yani. Bizim su

anki girketimizde hi¢bir sekilde performansimiz bizim maasumizi etki etmiyor.

Katiimei 2: Iste bu performans degerlendirmede deki hani sistemin de izin vermedigi iste az
once bahsettigim iizere arti igte size kidem atlatmak istiyorsa onii kapaliysa sizin onda iste size
arti bir yanit olarak iste maaginiza iyilestirme gibi olabilir diye diisiintiyorum. Tegekkiir ederim

katiliminiz icin simdilik sorularimiz bitti tekrardan tesekkiirler ben tesekkiir ederim.

Katihmar 3: Calistigim sirket ve ilgili yani Tiirkiye geneline baktigimiz zaman iyi bir sirket.
Burast iyi bir sirket yeni mezunlar igin ¢ok avantajli yerler Ve kariyer hedefleri i¢in ¢ok
olanaklari olan bir yer. Bu olanaklarin daha az tecriibeli insanlarin da saglamamiz gerektigini
diigtintiyorum. Bu gsirketlerde sadece sirket icin degil ama genel olarak KPI performans
degerlendirmelerinin tiim sirketler ozelinde daha da iyi olmasini diliyorsunuz tekrardan

tesekkiir ederiz katilimlariniz icin tesekkiir ederim.

Katihmer 4: Hayir

59



Katihmar 5: Eklemek istegim ¢ok sey varda.... su an aklima gelmiyor. aslinda bu konusmayla

alakali olmayacak ben herkesler saglikli ve mutlu giinler diliyorum.
Katihimar 6: Hayir tesekkiirler.

Katihma 7: Tesekkiir ederim yok.

Katihmeai 8: Tesekkiir ederim.

Katihmce1 9: Benim verdigim cevaplar biraz hani kendimi diisiinerek genel cevap veremedim,
vermek de istemedim. Bu burada mesela cinsiyet olarak degigebilir mesela kadin bir ¢alisanin
cocugu icin kres olabilir mesela. Hani sirkette oyle bir uygulama kadin ¢alisan i¢in mesela
birinci oncelik olabilir. Ben maasg ve kariyerden diginda bu sorulari kadin birine sordugumuzda
mesela kres olsun benim i¢in onemli sey o demigsti, olabilir hani oncelik cinsiyete gore yasa
gore egitim durumuna gore iste sirkette beklentiye gore ya da ¢cocugu var mi ¢ocugu yok mu
buna gore degisiyor. Onu da eklemek istedim yani mesela 50 yasindaki birine sordugumuzda
belki bunlart farkli cevaplayacak, yeni baslayan bir kisiye sordugumuzda bunlarin hepsine
farkli cevaplar verebilecektir. Biri i¢cin maast ¢cok 6nemli degildir mesai saatleri mesela esnek
mesai diye bir ¢calisma var su an ¢aligtigimiz yerde bu mesela bazilari igin iyi ¢cocugunu krese
bwrakip alabiliyor bu kisi maas ya da kariyer diisiinmiiyor. Cocugumu rahat¢a birakip
alabiliyorum diistincesi igerisinde burada ¢alismasina devam ediyor mesela. Onu da eklemek
istedim bu cevaplar bana gore boyle kisiye gore cinsiyet ve yasina gore her seye gore

degisebilecek sorular tabii ki.
Katilimct 10: BuU kadari yeterli, tesekkiir ederim.

Katihmer 11: Yani bence yeterli zaten ¢alistigim her seyi kapsiyor ben memnun kaldim

sorulardan tesekkiir ederim.
Katilimer 12: Yani yok.

Katihmer 13: Yani giizel sorulard: tesekkiir ederim eklemek istedigim bir sey yok sag olun

tesekkiirler.
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BOLUM YV

SONUC VE ONERILER

Bu boéliimde arastirmadan elde edilen sonuglara ve buradan yola ¢ikilarak yapilan 6nerilere yer

verilmistir.

Giliniimlizde kiiresellesme, kiiltiirel, ekonomik ve teknolojik degisimlerin sonucu olarak
kurumlarin rekabet ortamlarinda varliklarini stirdiirebilmeleri i¢in degisime ve yenilige agik
olmalar1 gerekir. Katilimcilarin basarili olmasi ve diger orgiitlere karsi rekabet avantaji elde

etmelerinde etkili olan en 6nemli departman insan kaynaklaridir.

Bu calismanin verileri Ankara ilinde enerji sektoriinde Elektrik Dagitimi alaninda faaliyet
gbsteren bir isletmede calisan beyaz yakali calisanlardan toplanmustir. Bu ¢alismada Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin iglevlerinden olan performans degerlendirme yontemi ele alinarak
orgiitsel baglilik kavram ile iliskisi incelenmistir. Elektrik Dagitim sektoriinde yer alan bu
kurumun hedefleri, misyonu ve stratejik yapilar1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi tarafindan
caligsanlara empoze edilmelidir. Kurum ve ¢alisanlarin verimliliginin artirllmasinda performans
degerlendirmesinin rolii biiyiiktiir. Bu degerlendirmeden elde edilecek veriler dogrultusunda,

yeni stratejik hedefler belirlenebilir, yeni yontemler uygulanabilir.

Arastirma sonucunda, insan Kaynaklar1 Yonetiminin performans degerlendirme uygulamalari,
birim ve unvanlara gore degisiklik gosterdigini ortaya koymustur. Performans degerlendirmeye
yonelik sorularin geneline bakildiginda, ticretin performans {izerindeki etkisinin biiyiik oldugu
goriilmektedir. Ucret kurum i¢inde motivasyon artirict bir etkiye sahiptir. Belirli kriterlere gore
secilen galisanlar degisen is yapilariyla kendini gelistirmeye ihtiyag¢ duyar. Bu faaliyetleri insan
kaynaklar tespit ederek aksiyon almalidir. Kariyer planlama siirecine bakildiginda, eksiklik
oldugu goriilmektedir. Ornegin kariyer haritas1 bulunmamaktadir. Ankete katilanlarin
cogunlugu 30-41 yas araliginda dinamik 6grenmeye acgik bireylerdir. Belirlenen hedefler ile
birlikte calisanlarin da bireysel hedeflerinin ¢ikartilmasi 6rgiit bagliligini olumlu etkiledigi gibi

performansa da olumu katki saglayabilir.

Bulgulara gore calisanlarin ¢ogunlugu kalabalik ekiplerle birlikte ¢alismaktadir. Bu yiizden
kolektif biling olusturmak kurumsal performansa olumlu katki sunabilir. Hedefler belirlenirken

kurumun stratejik yapisint baz alarak ortak hedef dagilimlari belirlenebilir. Kurumdaki
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performans degerlendirme toplantilari, departmanlar arasinda farklilik gosterse de ¢cogunlugu

yilda bir ya da iki kez yapilan toplantilardan olugsmaktadir.

Is temposunun artmasi ve mesai saatlerinin kaymasi drgiitsel yapiyr olmumsuz etkilemektedir.

Bu olumsuzluklar1 ortadan kaldirmak i¢in belli kurallar getirilmesi ¢alisanlar rahatlatabilir.

Orgiitiin ve Insan Kaynaklarinin en degerli iiyesi insandir. Kurum, ¢alisanlarinin isteklerine
kulak vererek uzun yillar boyunca birlikte ¢alismak i¢in caba sarf etmelidir. Arastirma
bulgularina bakildiginda ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi genel olarak yiiksektir. Bireyler
calistig1 kurumda kendilerini giivende hissetmek isterler. Kurum ig¢indeki {icret performansi
sirketin ¢alisan kaybetmesine neden olmaktadir. Isin niteligi ve karsiliginda alman iicret
caligsanlar1 tatmin etmemektedir. Bu durum orgiitiin performansini etkilemektedir. Uygun
caligma ortami, egitim planlamasi ve kurum igerisindeki yan haklar 6rgiitsel bagliligi olumlu

etkileyebilir.
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EKLER
EK 1- DEMOGRAFIK BiLGi FORMU

1. Cinsiyetiniz: ........coevvvvvennenninannnn.

2. Yasmiz: ...............

4. 1liski durumunuz?:

() Evli () Su anda devam eden bir iliskim var () Bir iliskim yok

11. Bireysel olarak aylik maddi kazanciniz: .....................c.ooeaa.

12. Hanenize giren aylik maddi kazang: ...,
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M 0D e

10.

11.

EK 2- MULAKAT SORULARI

Gorev taniminizi agiklar misiniz? (Ne tiir isler yapiyorsunuz?)
Calisma sartlariniz ve ¢alisma ortaminizdan bahseder misiniz?
Calistiginiz birimde amirinizin/miidiirimiiziin sizden beklentileri nelerdir?
Isteki sorumluluklarimz ve is yiikiiniiz arttiginda, bu yogunlugun altindan nasil
kalkiyorsunuz? (Nerden destek/yardim aliyorsunuz?)
Yaptiginiz isi ve c¢alisma sartlarinizi diisiindiigiiniizde, ¢alisma istediginizi ve isteki
performansinizi genel olarak neler etkiler (sizi iste neler motive eder ve/veya calisma
sevkinizi kirar?)
Kurumunuzda yaptiginiz isin ¢iktilari nasil ve ne siklikla degerlendiriliyor?
Performansiniz degerlendirilirken nelere dikkat ediliyor? (hangi kriterler baz aliniyor?)
Kurumunuzda uygulanan performans degerlendirme sisteminden memnun musunuz?
a. Degilseniz, sistemde eksik gordiiglinliz veya uygun olmadigini diisiindiigiiniiz
unsurlar nelerdir?
b. Memnunsaniz, bu sistemde sizin memnuniyetinizi saglayan unsurlar nelerdir?
Performans degerlendirmesi sonucunda geri bildirim aliyor musunuz?
a. Alyorsaniz, aldigmmiz bildirimler sizi, ¢alismalarinizi ve kurumunuzla olan
iligskinizi nasil etkiliyor?
Kendiniz bir performans degerlendirme sistemi olustursaydiniz bu nasil bir sistem
olurdu?

Eklemek istedikleriniz?
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