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Kamu kurumlarinin stratejik planlarinda ve daha iist politika belgelerinde belirlenen
amag¢ ve hedeflerine ulasabilmeleri, basarili olabilmeleri kurumsal performans ve kamu
gorevlilerinin bireysel performanslarinin belli bir diizeyde olmasin1 gerektirmektedir. Kamu
calisanlarinin bireysel performanslarinin degerlendirilmesini saglayacak bireysel performans
yonetim sistemi kurulmasi, bireysel performans degerlendirme kriter ve standartlari ortaya
konmasi, her ¢alisanin performans hedefinin belirlenmesi, bireysel performansin dlgiimii ve
degerlendirilmesi ile sonuglarinin uygun alanlarda kullanilmasi kamu kurumlarinin ve kamu
gorevlilerinin basart diizeyinin artirilmasinda énem tasimaktadir. Performans ydnetiminin
tiim siireclerinde iletisim saglanmali, performans degerlendirme sonuglari, insan kaynaklari
yonetimi siireglerinde sonug dogurmalidir. Ozellikle beklenen performansi gésteren galisana
yeterli performans 6demesi yapilmalidir. Ancak performans 6demesinin bir motivasyon aract
oldugu unutulmamali, ¢aligma barigin1 bozmayacak oranlarda olmasina da dikkat edilmelidir.

Yine yiiksek performans odakli kamu kurumlari olusturulmasi ve bu kurumlarda
yiiksek performans gosterebilecek calisanlarin istihdami, performans degerlendirmesinde
yetkinliklerin dikkate alinmasi, kamu gorevlilerinin yetkinliklerinin belirlenmesi ve bu
yetkinliklerden yararlanilmasi, kamu c¢alisanlarinin siniflandirma sistemlerinin bireysel
performans degerlendirmesine ve oOdiillendirilmesine uygun hale getirilmesi, 360 Derece
Performans Degerlendirme gibi paydaslarin ve vatandaslarin da degerlendirme siirecine dahil
edildigi yontemlerden uygun sekilde yararlanilmasi, kamu yonetiminin etkinligini artiracak,
kiiresellesen, rekabet odakli diinyada iilkemizin rekabet giiclinii artiracaktir.

Anahtar Kelimeler: Bireysel Performans Yonetimi, Bireysel Performans
Degerlendirme, Bireysel Performans Degerlendirme Kriterleri ve Standartlar,
Bireysel Performans Degerlendirme Sonuclari, Performans Degerlendirme
Sonuclarimin Uygulandig: Alanlar.
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individual performance and use the results in proper fields; is curicial for achievement of
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ONSOZ

Ulkemizin diinyanin en gelismis iilkelerinden biri olabilmesi kuskusuz kamu
yonetimi sisteminin etkin sekilde yapilanmasini ve g¢alismasini gerektirmektedir.
Tiirkiye’'nin hem ekonomik hem siyasi giiclii bir aktdr olarak ortaya cikmasi,
bolgesel ve hatta kiiresel gii¢ olabilmesi; hem global dengeler hem de mirasgisi
oldugumuz Selguklu ve Osmanli Devletlerinin etki alanindaki cografya ve toplumlar
acisindan Onem tagimaktadir. Tiirkiye’nin her acidan hizla kalkinip gelisebilmesi,
bunu yaparken sosyal dokusunu koruyup gelistirebilmesi ancak etkin, profesyonel,
yiiksek performans odakli bir kamu yonetimi ile miimkiin olabilir. Bu ¢ercevede,
kamu kurumlarimizin etkinlik ve verimliliginin artirilmasi, daha {ist standartlara
uyum saglamasi gerekmektedir. Bu anlamda, kamu kurumlarinda kurumsal
performansin ve kamu c¢alisanlarinin performanslarinin artirilmast ve stratejik
planlarin  hazirlanmast ve uygulanmasi1 Oncelikli konular olarak Onilimiize
cikmaktadir. Kurumsal ve bireysel performansin artirilmasinda, kamu ¢alisanlarinin
bireysel performansinin degerlendirilmesi ve ydnetilmesinin 6nemi genel kabul
gormeye baglamistir. Kamu ¢alisanlarinin  bireysel performanslart  kurumun
basarisini, bu da kamu yOnetiminin basarisini etkilediginden iilkeyi ve Devleti
dogrudan ilgilendirmekte ve etkilemektedir. Atalarrmizin dedigi gibi “Yelkeni
Olmayan Gemiye Higbir Riizgar Yardim Etmez”. Eger bu gemi Devlet ve diimeni
kamu yonetimi ise yelkeni stratejik planlar, riizgar ise kurumsal ve bireysel
performanstir. Bu nedenle bu doktora tezi ¢alismasinda kamu calisanlarinin bireysel
performans yonetim ve degerlendirme sistemlerinin miimkiin olup olmadigi kadar
gerekli ve yararli olup olmadigi da ayrmtili olarak incelenmis ve kamuda sicil
uygulamasinin kaldirilmasindan sonra heniiz nasil uygulanacagi belirlenmemis olan
bireysel performans degerlendirme sisteminin en giizel sekilde nasil
uygulanabilecegi arastirilmistir. Doktora tezi ¢alismamin her asamsinda bana yol
gosteren degerli hocam Prof. Dr. Onder KUTLU’ya, Tez Izleme Komitesi iiyesi
hocalarim Prof. Dr. Ahmet DIKEN ve Dog. Dr. Ismail SEVINC’e tesekkiirlerimi
sunar, calismanin Tirk kamu yoOnetimine bu alandaki bilimsel ve akademik

caligmalara katkida bulunmasini temenni ederim.



GIRIS

Bilgi teknolojilerinin kullanim alanlarinin artmasi, e-devlet, bakanliklarin
yapisinin ve ¢alisma sistemleri ile yontemlerinin yenilenmesi, personel yénetiminden
insan kaynaklar1 yonetimine gegilmesi, kamu hizmetlerinin kalitesinin artirilmasi ve
ihtiyaclara uygun hale getirilmesi, Karar verme yetkisinin dagitilmasi, yer ya da
hizmet yoniinden yerellesme, performansa dayali biitce reformu ve mali yonetim,
denetim mekanizmasmin etkinlestirilmesi, performans ve verimlilik denetiminin
yayginlastirilmasi, girdi yerine ¢ikti ve sonug¢ odakli denetim yapilmasi, toplam
kalitenin saglanmasi, kamu kesimi islemlerinin 6zel sektor rekabetine a¢ilmasi, kamu
harcamalarinin azaltilarak verimlilik ve etkinligin saglanmasi, 6zellestirme programi
uygulanmasi, Kurumlarin 6zerkliklerinin artirilmasi, devletin kiigiiltiilmesi, kamu
yonetimin yeniden tanimlanmasi, kamu hizmetleri sunumunun iyilestirilmesi
amaciyla, islem ve siireclerin basitlestirilmesi, hizmet sunma kapasitesinin ve
verimliliginin artirilmasi, vatandaglara bilgi edinme hakki saglanmasi, gereksiz
biirokrasiyi artiran diizenlemelerin kaldirilmasi, vatandaslarin ihtiya¢ ve beklentileri
konularinda arastirmalar yapilmasi konulu tartigmalar, hem biirokrasi igerisinde hem
de akademik cevrelerde yaygindir. Pek ¢ok iilkede hem siyasi hem idari hem de
akademik cevrelerde belki de en c¢ok tartisilan en Onemli giindem maddesi,
degismekte zorlanan biirokratik kamu yonetimi yerine daha esnek ve performansi
yiiksek bir kamu ydnetiminin nasil olusturulabilecegi konusudur. Iste tam da bu
nedenlerle, kamu gorevlilerinin bireysel performanslarinin degerlendirilmesi konusu
doktora aragtirma ve tez konusu olarak belirlenmistir. Zira kamu yonetiminin
temelini kamu kurumlari, kamu kaynaklari ve bu kaynaklari kullanan kamu
calisanlar1 olusturur. Kamu gorevlilerinin performanslar1 gerektigi sekilde olmadikg¢a
kamu kurumlarinin ve bir biitiin olarak kamu yonetiminin amaglarini dogru belirleyip

amaclarina zamaninda ulagmasi yani basarili olabilmesi miimkiin gériinmemektedir.

Vatandaglarin beklentileri artmis olup daha kaliteli kamu hizmeti talep
edilmektedir. Biirokratik yapilarin daha kaliteli kamu hizmeti odakli olmaya dogru
gelistirilmesi talebi her gegen giin artmaktadir. Bu durum, kamu ydnetiminin ve

kamu kurumlarinin yeniden yapilanmasinda etkili olmakta ve kamu kurumlarinin ve



kamu calisanlarinin basarisinin ve performansinin degerlendirilmesi tartismasini

beraberinde getirmektedir.

Kurumlarin amag ve hedeflerinin belirlendigi stratejik planlarin uygulanmasi,
izlenmesi ve planlara gore kurumlarin ve kamu ¢alisanlarinin performanslarinin
degerlendirilmesi ile daha Kkaliteli hizmet sunulabilecek, nitelikli kamu gorevlilerinin

calistig1 performansi yliksek kamu kurum ve kuruluslari olusturulabilecektir.

Kamu kurumlart ve c¢alisanlarinin harcadigi emek ile basar1 ya da
basarisizliginin Ol¢iiliip degerlendirilmesi ve karsiligimin tam olarak verilebilmesi,

giivenilir ve objektif performans degerlendirmesi ile baglantilidir.

Yoneticiler her ne kadar ¢alisanlar hakkinda fikir sahibi olsa da, calisanlara
ve kamu kurumuna iligkin kararlarin adil bi¢imde verilebilmesi igin 1iyi bir
performans yonetimi sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir. 5018 sayili Yasa ile kamu
yonetiminde performansin dile getirilmesi 6nemlidir. Yine kamu kurumlarinda
performans yonetimi sisteminin niteliginin yiikseltilmesi gerektigi 10. Kalkinma
Planinda (2014-2018) belirtilmistir. Buna karsin kamu kurumlarinda dar anlamda bir
performans degerlendirme olarak goriilebilecek "yillik sicil raporu" doldurulmasi
uygulamasi en son 2010 yilinda yapilmistir. 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanununa bagli olarak 2007 yilinda yiiriirliige giren Kamu I¢ Kontrol
Standartlar1 Tebligi ile personelin yeterliligi ve performansinin degerlendirilmesine

yonelik 6nlemler almasi i¢in kamu idareleri gérevlendirilmistir.

Tirkiye’de Saglik Bakanligi hastanelerinde c¢alisan kamu caliganlarina
yonelik {icretlendirme ile baglantili performans degerlendirme/6l¢im sistemi
uygulamasi yapilmis ise de biitiin kamu kesimini kapsayan bir bireysel performans
degerlendirme sistemi heniliz uygulamaya konmamistir. Arastirmada oncelikle
bireysel performans yonetim sistemi, ile bireysel performans degerlendirmesi ve
kamu calisanlarinin bireysel performans degerlendirme sonucglarinin kullanilmasi ile
kamu yonetiminde bireysel performans degerlendirmesinin miimkiin ve yararli olup
olmayacagmin ortaya konmasi amaglanmistir. Kamu ¢alisanlarinin BPD’ye karsi
olumlu ve olumsuz algilarinin belirlenmesi, bireysel ve kurumsal performansi yiiksek

kurumsallasmis kamu kurumlar1 olusturulmasi, kamu hizmetlerinin verimli, etkin ve



kaliteli sunumu igin etkin bir bireysel performans degerlendirme sisteminin nasil

kurulabilecegi ortaya konmaya calisilmistir.

Tiirkiye’deki biitiin kamu kurum ve kuruluslar;, KiTler, {iniversiteler, kamu
hastanelerinin performans yonetim sistemi kurarak uygulamalar1 hem kurumsal hem
de kamu c¢alisanlarinin bireysel performanslarinin degerlendirilmesi, bu sekilde kamu
kaynaklarinin daha etkin kullanim1 ve vatandaslarin daha kaliteli kamu
hizmetlerinden faydalanmalarinin saglanmasi agisindan énemlidir. Yine kamu, 6zel
ve sivil kesimin birlikte yonetim siireglerini gergeklestirmelerini ifade eden
yOnetisimin hayata geg¢mesi ancak kurumsallasmasini tamamlamis performans
yonetim sistemi ile kurumsal ve bireysel performansi devamli kontrol ederek kendini
cevresi ile birlikte gelistiren kamu kurumlari olusturmak ve entropi olusmasini

engellemek ile miimkiindiir.

Tiirkiye'de farkli kurumlar ve uygulamalar yoluyla denenen performans
degerlendirme  ¢aligmalarmin  tamamima  yakininin  {icrete  odaklandig
gozlemlenmektedir. S6z konusu uygulamalar ayrica modern insan kaynaklari
uygulamalari ile gelistirilerek gercek anlamda bir bireysel performans degerlendirme
sistemi kurulmasi 6nem arz etmektedir. Saglik Bakanlig1 biinyesindeki iicret odakli
performans degerlendirme sistemi, oncii bir uygulama olup gelecekteki uygulamalar
acisindan aydinlaticidir. Ancak saglik sektorii ve saglik hizmeti sunumu bazi
yonleriyle diger kamu kurumlarindan ve kamu hizmetlerinden farklilastigindan bu
sistemin sonuglarinin  biitin  kamuya genellestirilmesi degil sonuglarindan
faydalanilmasi daha dogru olacaktir. Sicil sisteminin kaldirilmasiyla birlikte kamu
personelinin degerlendirilmesinde devam eden boslugun doldurulmasi etkin ve

verimli bir kamu yonetimi i¢in 6nemli bir adim olacaktir.

Kamu yonetimi ve kamu hizmetlerinin sosyal yonii dikkate alindiginda saf bir
kamu isletmeciligi tartismali olsa da yeni gelismeler, kamu kurumlarinda da stratejik
planlarinda belirlenen amag¢ ve hedeflere ulasmada ve verilen goérevlerin yerine
getirilmesinde kamu kurumlariin ve ¢alisanlarinin yeterliliklerinin saglanmasi igin
kurumsal ve bireysel performanslarinin degerlendirilmesi ve ydnetilmesi

uygulamalarini da beraberinde getirmektedir. Ciinkii Devletin kalkinma planlar1 ve



orta vadeli programlarda ¢izdigi genel ¢er¢ceve kamu kurumlariin stratejik planlari
ile hayata gecirilmekte ve tiim iilkenin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasi i¢in kamu
kurum ve kuruluslar1 kendi iizerlerine diisen gorevleri yerine getirmek igin stratejik
planlarin1 hazirlayip uygulamaktadirlar. Dolayisiyla iilkenin bir biitiin olarak amag ve
hedeflerine ulasabilmesi kamu kurumlari ve calisanlarinin bu gérev ve amaclari
yerine getirebilecek kapasite ve performansa sahip olmalari ile mimkiin
olabilecektir. Aksi takdirde tilke ve devlet bir biitiin olarak diger devletlerin gerisinde
kalma riskiyle karsilagsacaklardir. Sayilan gerekgeler arastirmanin Onemini ortaya

koymaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde, bireysel performans yonetim sistemi bir biitiin
olarak ele alinmis, bireysel performans konusu ile ilgili biitiin kavramsal gerceve ve
kuramsal temeller ile bireysel performans degerlendirme (BPD) ile genel olarak

performans yonetim sistemi farklar1 ortaya konmustur.

Ikinci boliimde, kamu kurumlarinda bireysel performans degerlendirme
konusu; performansin planlanmasi, kriter ve standartlar, degerlendirmeyi
kim/kimlerin yapabilecegi, bireysel performans degerlendirme yontemleri ve 360
Derece Degerlendirme Yaklasimi, BPD siirecleri, performansin gelistirilmesi,
degerlendirme sonuglarinin etkileri ve kullanildigi alanlar, basariyr etkileyen
unsurlar, riitbe ve kadro siniflandirma sistemleri ile BPD iligkisi, stratejik plan ve
BPD iliskisini icerecek sekilde ayrintili olarak ele alinmistir. Tiirkiye’de Saglik
Bakanliginin bireysel performans degerlendirme ve Olgme uygulamalarina
deginilmig, Tiirk kamu yonetiminde BPD’ye iliskin kalkinma plani, orta vadeli
program (OVP) gibi iist politika belgelerinde, yasal ve yonetsel diizenlemelerde

BPD’ye iliskin nasil bir yaklasim benimsendigi ve planlama yapildig agiklanmistir.

Ucgiincii boliimde ise, Saglik Bakanligi merkez teskilatinda gorev yapan kamu
calisanlar1 arasinda yapilan bilimsel anket arastirmasinin giivenilirlik ve gecerliligine
iliskin SPSS programindan elde edilen veriler, hipotezlerin analizi, diger bulgular ve

yorumlanmasina yer verilmistir.

Arastirmada 6nce konu kavramsal ve kuramsal olarak incelenmis, literatiir

taramasi yapilmis sonra veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmis ve anket



ile toplanan veriler SPSS programui ile analiz edilmistir. Anket hazirlanirken Yiiksek
Ogretim Kurulu (YOK) tez veritabaninda bulunan akademik tezler ve anketlerin ile
kaynaklarin incelenmesi sonrasinda tamamen bu c¢alismaya Ozgii bir anket
hazirlanmistir. Anket Ankara’da Saglik Bakanligi merkez teskilatinda yeterli sayida
orneklem ile uygulanmistir. Arastirmada degerlendirmeye alinan anket formlarindan

elde edilen veriler SPSS programina aktarilip yorumlanmastir.

Kuramsal agidan motivasyon teorileri degerlendirilmis, performans
degerlendirmesi ve ddiillendirilmesinin motivasyonun ve performansin artirtlmasina
etkilerine iliskin kuramsal yaklagimlar belirtilmistir. Bilindigi gibi Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisinde, yeme, i¢me, saglik gibi ihtiyaglar fizyolojik ihtiyaglar
olarak en oOncelikli ihtiyaglar olarak belirtilmektedir. Bu noktada ihtiyaglar
hiyerarsisinde en 6nde gelen ihtiyaglardan biri kisinin saglhigidir. Bu noktada kamu
yonetiminde bireysel performans degerlendirmesine iliskin bilimsel arastirma
yapilmasi acisindan en oncelikli fizyolojik ihtiyaglardan olan saglik hizmetini kamu
hizmeti olarak sunan ve 6zel sekterde sunulan saglik hizmetlerini denetleyen kurum
olan Saglik Bakanliginin merkez teskilatinda gorev yapan kamu gorevlileri arasinda

anket yontemi ile yapilmasinin anlamli olacag diisiiniilmiistiir.

Anket caligmasinin Saglik Bakanligi merkez teskilatinda yapilmasinda,
Saglik Bakanliginin hem saglik hizmeti sunan hastanelerde ve bir donem merkez
teskilatinda c¢alisan kamu gorevlilerine yonelik {icretlendirme ile baglantili
performans dl¢tim sistemi uygulamis olmasi da etkili olmustur. Saglik Bakanliginin
bireysel performans oOl¢limii/degerlendirmesi uygulamasinda oncii kurum olmast,
verdigi saglik hizmetinin de kamu hizmetleri arasindaki 6nemi ve Saglik Bakanlig
calisanlarinin degisik uzmanlik dallarindan ve disiplinlerinden gelmesi nedeni ile
kamu kurumlari ve c¢alisanlarinin genelini temsil etme kabiliyeti olmasi, arastirmanin
kamu yonetimine katki saglayacagi beklentisini giliglendirmektedir. Bu nedenlerle,
arastirma Saglhik Bakanligi merkez teskilatinda calisan kamu gorevlileri arasinda

yapilarak sonuglar1 aragtirma tezinde ayrintili olarak degerlendirilmistir.

Kamu kurumlarinda bireysel performans ol¢iimii ve degerlendirilmesi ile

sonuglarinin  insan kaynaklart yOnetiminin tiim siireclerinde  kullanilmasi



uygulamalarinin miimkiin ve yararli olup olmadig1 doktora tezinin temel sorusu

olarak kabul edilmistir.

Kamu yonetiminde bireysel performans degerlendirmesinin miimkiin ve

yararli olup olmadiginin ortaya konabilmesi i¢in;

1. Kamu gorevlilerinin BPD’ye iliskin olumlu algilarinin m1 olumsuz
algilarinin m1 daha giiclii oldugu, sistemin kamu yonetiminde uygulanabilirligini

miimkiin kilabilecek dnemli bir gésterge oldugu varsayillmstir.

2. Stratejik planlar, kamu kurumlariin kurumsal performansina iliskin amag,
hedef, gostergeler ve standartlar icerdiginden hem kurumsal hem bireysel performans
hedeflerinin belirlenmesinde 6nemli bir unsur oldugu, stratejik plan hakkinda bilgi
sahibi olanlarin bireysel performans degerlendirmesine iliskin olumlu algilarinin
stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmadigmi belirtenlerin bireysel performans
degerlendirmesine iliskin olumlu algilarindan daha yiiksek olmasinin stratejik plan
ile bireysel performans degerlendirmesi arasindaki yakin iliskinin énemli bir kaniti

olacagi varsayilmistir.

3. Caliganlarin  egitim durumu diizeyleri ile bireysel performans
degerlendirme stireci hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalar
arasinda bir baglanti olmamasinin, ¢alisanlarin egitim diizeyinin c¢alisanin BPD ile
ilgili olumlu algilarini etkilemedigi, BPD ile ilgili olumlu algilarin sadece diisiik ya
da sadece yiiksek egitimli ¢alisanlara 6zgii olmadigi, geneli yansittifina dair bir

gosterge oldugu varsayillmigtir.

4. Calisanlarin aylik gelir diizeyleri ile bireysel performans degerlendirme
siireci hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalar1 arasinda bir
baglant1 olmamasinin, ¢alisanlarin gelir diizeyinin c¢alisanin BPD ile ilgili olumlu
algilarin1 etkilemedigi, BPD ile ilgili olumlu algilarin sadece diisiik ya da sadece
yiiksek gelirli ¢alisanlara 6zgii olmadigi, geneli yansittigina dair bir gésterge oldugu

varsayilmistir.

5. Calisanlarin hizmet siireleri ile bireysel performans degerlendirme siireci
hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalar1 arasinda bir baglanti

olmasi ile hizmet siiresi arttikga tecriibbenin de artmasiyla bireysel performans



degerlendirmesine yonelik olumlu algilarin daha giiclii olacagi, tecriibe artisinin
bireysel performans degerlendirmesine iliskin gerekliligin hissedildigine dair bir

gosterge olacagi varsayilmistir.

6. Amaglara ulagsmakla ve basarili olmakla yiikiimlii olan {ist diizey ya da orta
diizey yoOnetici kamu ¢alisanlarinin BPD’ye yonelik olumlu algilariin yonetici
olmayan kamu c¢alisanlarinin BPD’ye yonelik olumlu algilarindan daha giicli
olmasmin yoOnetimin amaglara ulasilmasi agisindan  bireysel performans
degerlendirmesini O6nemli olarak degerlendirdigine dair bir gosterge oldugu
varsayilmistir.

7. Adil bir bireysel performans degerlendirme sistemi olmasi ve uygulanmasi
gerektigine iliskin ifadeye iliskin soruya anket katilimcilarinin anlamli bir
cogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD’nin kamu yonetiminde uygulanmasinin

miimkiin ve yararli olduguna dair 6nemli bir gosterge olacagi varsayilmistir.

8. Onceden belirlenmis diizenli araliklarda bireysel performans
Olctimii/degerlendirmesi  yapilmasimnin, c¢alisanlarin  bireysel  performansini
artiracagina iliskin soruya anket katilimeilarinin anlamli bir ¢ogunlugunun olumlu
cevap vermesinin BPD’nin kamu yonetiminde uygulanmasinin miimkiin ve gerekli
olduguna dair 6nemli bir gosterge olacagi varsayilmistir.

9. Bireysel performansi yiiksek olan personelin &diillendirilmesi halinde,
biitin  calisanlarin  bireysel performanslart artacagina dair soruya anket
katihmcilarinin  anlamli bir ¢ogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD’nin
sonuclarinin kullanimi halinde bireysel performansin olumlu etkilenecegi, bunun da
BPD’nin kamu ydnetiminde uygulanmasiin faydali olabilecegine dair 6nemli bir
gosterge olacagi varsayilmistir.

10. Bireysel performans degerlendirmesi yapilarak sonuglarinin calisanlarin
maasini etkilemesinin, galisanlarin bireysel performanslarini artiracagina dair soruya
anket katilimeilarinin anlamli bir ¢ogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD’nin
sonuclarinin kullanimi halinde bireysel performansin olumlu etkilenecegi, bunun da
BPD’nin kamu yonetiminde uygulanmasinin faydali olabilecegine dair 6nemli bir

gosterge olacagi varsayilmistir.



11. Kamu c¢alisanlarinin  genel olarak bireysel performanslarinin
degerlendirilmesi sonucunda artacagi; bunun da kurumun performansini artiracagina
dair soruya anket katilimcilarinin anlamli bir gogunlugunun olumlu cevap vermesinin
BPD ile kurum performansi arasindaki iliskiyi gésterecegi, bunun da BPD’nin kurum
performansini  olumlu etkileyebilecegine dair Onemli bir gosterge olacagi
varsayilmistir.

12. Calisanlar i¢in bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin hizmet
kalitesini artiracagina yonelik soruya anket katilimcilarinin anlamli bir ¢ogunlugunun
olumlu cevap vermesinin BPD’in kamu hizmetlerinin kalitesinin artirilmasi igin

faydali olacagina dair 6nemli bir gosterge olacagi varsayilmaistir.



BIiRINCIi BOLUM
BIREYSEL PERFORMANS YONETIM SiSTEMi

Bireysel performans degerlendirmesi yapilmaksizin sadece kurum diizeyinde
performans degerlendirilmesi bazi sakincalar tasimaktadir. Calisanlarin bireysel
olarak katkilarma bakilmaksizin dogrudan kurumun genel performans g¢iktilarina
bakilmasi, sonuglara katkisi olmayan, hatta performansi diisiiren c¢alisanlarin da
odiillendirilmesine ya da performansa dayali maag/iicret artigindan faydalanmasina
neden olabilir. Bu durum, kurumun performansina katkisi, performansa katkisi az
olan ya da hi¢ katkis1 olmayan g¢alisana gore ¢ok fazla olan galisanin is tatminini,
motivasyonunu, kuruma bagliligint ve is performansini diistirebilir. Bu noktada
calisanlarin bireysel performanslarinin yliksek olmasmnin kurum performansini
olumlu etkileyecegi, kurumun amag¢ ve hedeflerine zamaninda ve gerektigi sekilde
ulagsmasina yardim edecegi muhakkaktir. Bu nedenle kamu kurumlarinda da bireysel
performans yonetim sistemi ve degerlendirmesinin hak ettigi yeri alabilmesi tim

iilkenin ve kamu yonetiminin gelisimi ve gelecegi agisindan hayati 6nemdedir.

Bazi kurumlar, performans yonetim sistemini sadece bir degerlendirme
sistemi olarak algilayabilmektedir. Bu goriis, degerlendirmenin gegmisle ilgili olmasi
ve is/islemler bittikten sonra ortaya cikan bir sonuctan ibaret oldugu goriisiine
dayanmaktadir. Gergekte ise performans gelistirme, gelecege yonelik ve devam eden
bir siirectir. Degerlendirmelerin kuruma arti deger katmasi ancak performans

gelistirme asamasi i¢inde gelecege 151k tutmasi ile miimkiindiir (Kakan, 2010: 54).

Steve Zaffron, performansin {i¢ yasasi olarak, insanlarin performansinin
karsilastiklar1 durumu nasil gordiikleriyle baglantili oldugunu, bu noktada liderin
durum hakkinda goriis belirtip baskalarina da goriis belirtme imkani tanimasi
gerektigini; ikinci yasa olarak bir durumun insana goriinme bi¢iminin dille sozel
olarak ortaya ciktigin1 belirtmekte ve liderin konusma ortamima hiikmetmesi
gerektigini ifade etmektedir. Ugiincii yasa ise gelecege dayali dilin insanlarin durumu
gorme bi¢imini degistirdigini ve liderin kurumun gelecegine kulak vermesi

gerektigini belirtmektedir (2009: 233).
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Bu béliimde, genel olarak bireysel performans yonetim sistemi, performans
yonetim sistemi (PYS) kavramsal ve kuramsal ¢ergevesi, konu ile ilgili literatiir, PY'S
kullanim alanlar1 ve yararlari, performans yonetim sistemi ile performans
degerlendirmesinin karsilagtirilmasi, bireysel performans degerlendirme sisteminden
beklentiler ve performans yonetiminde yapilabilecek hatalar ayrintili olarak

degerlendirilmektedir.

1.1. Kuramsal Cerceve

Refah devleti uygulamalarinin getirdigi mali yiik nedeniyle yayginlasan Yeni
Kamu Yonetimi anlayisinin temel kaynaklarindan biri olan Al Gore raporunda,
biirokratik reformun sartlar1 Kirtasiyeciligi azaltma, miisteri odakli olma, ¢aligsanlara
sonug elde etmeleri igin inisiyatif ve sorumluluk vermek olarak sayilmistir (Yayman,
2008:273-274). Osborne ve Gaebler'e gore, kamu yonetimi yeniden kesfedilmelidir.
Onlara gore hiikiimet piyasanin yapamayacagi pek cok seyi yapabilir, ancak bunun
icin yeni yontemler kullanilmalidir. Girisimci kamu yonetimi olarak isimlendirdikleri
yeni yonetim anlayisina gore (Osborne ve Gaebler, 1992:20);
e Hizmet sunan birimler arasinda rekabet gelistirilmelidir.
e Kontrolii biirokrasiden topluma dogru kaydirmak, vatandasi gii¢lendirir.
e Girdiler kadar ¢iktilara da dikkate ederek performans o6l¢iimiine imkan
saglanmalidir.
e Kurallardan ¢ok amag ve misyona 6nem verilmelidir.
e Hizmetten vyararlanan vatandaslar da miisteridir, onlara da secenekler
sunulmalidir.
e Sorunlar olusmadan 6nce 6nlenmelidir.
e Sadece harcamaya degil kamu gelirlerini artirmaya da gayret edilmelidir.
e Katilimer yonetim anlayis1 benimsenmelidir.

e Piyasa mekanizmasi, biirokratik mekanizmaya tercih edilmelidir.

Biirokratik kamu ydnetiminin girisimci kamu ydnetimine doniismesi, asagida
sayilan ilkelerle ifade edilmektedir:

o Katalitik Devlet: Kiirek ¢ceken degil diimen tutan devlet,
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e Toplumun sahip oldugu ve etkiledigi kamu yonetimi,
e Hizmet gotiirmede rekabetci devlet,

e Misyona dayali kamu yonetimi,

e Sonuglara yonelik kamu yonetimi,

e Girisimci devlet,

e Gelecegi planlayan kamu yonetimi,

e Merkeziyetci olmayan kamu yonetimi,

e Piyasaya yonelik kamu yonetimi.

Iste bu nedenlerle kamu ya da &zel biitiin kurum kuruluslarinda personel
yonetimi uygulamalarindan insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmma dogru bir
yonelme vardir. Insan kaynaklari uygulamalart ile bireysel performans
degerlendirmesi arasinda ¢ok yakin bir iligki hatta bir biitiin pargalarindan biri iligkisi
vardir. Bu noktada personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki

farklara asagidaki tabloda yer verilmektedir:

Tablo 1. 1. insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Personel Yonetimi Farkliliklart

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Is odakli Insan odakl1
Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti
Kayit sistemi Kaynak anlayisi
Statik bir yap1 Dinamik bir yap1

Isgiicii maliyet unsuru

Insan 6nemli bir girdi

Kaliplar, sablonlar

Misyon ve degerler

Klasik yonetim

Toplam kalite yonetimi

Sadece ¢alisan insan

Isi yonlendiren insan

I¢ planlama

Stratejik planlama

Kaynak: Demir, 2013: 12.

Bu noktada hem kurumsal hem de bireysel performans yoOnetim ve

degerlendirme sistemleri, stratejik planlarda belirlenen amaglara ulasmada insan

kaynaklar1 yonetiminin 6nemli birer araci olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Performansa iliskin kuramlar, performansin artirllmasinda bireyin 1is
davraniglari, alg1 ve beklentisinin roliine iliskin teoriler, performansin artirilmasinda

kurum ve is kapsaminin roliinii esas alan kuramlar, performansin artirilmasinda
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bireysel ihtiyaglarin roliinii esas alan kuramlar olarak ii¢ ana ana baslikta

degerlendirilebilir.

Performansin artirilmasinda bireyin is davranislari, algi ve beklentisinin
roliine iliskin teoriler; Beklenti Kurami, Esitlik Teorisi, Ama¢ Belirleme Teorisi,
Pekistirme Kurami olarak siralanabilir. Bu kuramlar, bireyin kurumunda karsilagtig
davraniglart algilama, degerlendirme ve isinden beklentilerinin sonuglarini
olusturmasi sebebiyle bireysel performansin dinamiklerini agiklamaktadir. Bireyin
algt ve beklentileri ile bireye iligkin tanimlamalar bu kuramlarin temelini
olusturmaktadir. Beklenti, esitlik, amac belirleme ve pekistirme kuramlar1 bireyin
davraniglarinin olugma, etkilenme, degisim nedenlerini, davranisin olusma siirecinde

incelemektedir.

Performansin artirilmasinda kurum ve is kapsaminin roliinii esas alan kuram,;

Is Karakteristikleri Teorisi,

Performansin artirilmasinda bireysel ihtiyaclarin roliinii esas alan kuramlar;
Maslow’un Ihtiyaglar Teorisi, Herzberg’in Cift Faktér Teorisi, Alderfer’in ERG

Teorisi, McClelland’in Ihtiyaglar Teorisi kuramlar,

Kamu-6zel sektor arasinda performans farkliligini agiklamaya yonelik
kuramlar; Miilkiyet Haklar1 Yaklasimi, Etkinlik/Etkinsizlik Yaklasimi ve Kamu
Tercihi Yaklasimidir (Ozkaya, 2013: 40).

Yine yeni bir yaklagim olarak, yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 (YPIKYU), ilk olarak ABD'deki firmalarin diinya c¢apinda rekabet
avantajini slirdlirmeleri amaciyla tasarlanmistir. Bu uygulamalar kurumun stratejisine
uygun olarak yiliksek bilgi ve yeteneklere sahip, motivasyonu yiiksek, cevrenin
belirsizlik, karmasiklik ve degisim hiziyla bas edebilecek ve degisime kolay uyum
saglayabilecek caligsanlari temin etmeyi, uzun donemli elde tutmay1 ve bu ¢alisanlarla
kurumsal performansi artirmayr Ongormektedir (Yilmaz, 2012: 5). Yiksek
performansh insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kuramsal temelleri de
ozellikle normalin ve olaganin ¢ok cok Otesinde yiiksek performansli kurumlarin

olusturulmasi agisindan 6zellikle onem tasimaktadir.
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Maslow’un Ihtiyaclar Teorisi

Maslow, insanlarin neden bazi fedakaliklarda bulunarak bagka insanlarin emir

ve yonlendirmesi dogrultusunda hareket ettiklerini arastirmistir (Eren, 2015: 30).
Motivasyonla ilgili caligmalar yapan Psikoloji Profesérii Abraham Maslow 1943
yilinda ihtiyaglar1 temel ihtiyaglardan daha st diizey ihtiyaglara dogru bir siralama
yaparak ihtiyaglar hiyerarsisini ortaya koymustur. Bunlar sirasiyla, fizyolojik
ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaclari, sosyal ihtiyaglar, sayginlik ihtiyaci, kendini
gergeklestirme ihtiyacidir. Bu modele gore yoneticiler performans artisi i¢in (Goksel,
2013: 27);

e (Calisanlarin ihtiyaclarini belirlemeli ve kabul etmelidir.

e ihtiyaglarin calisanlar arasinda farklilik gosterecegini bilmelidir.

e Karsilanmamis olan ihtiyaci tatmin etmeye caligsmalidir.
Motivasyon Kuramlarinda Performans Ucret Iliskisi

Farkli motivasyon kuramlarinda performans ticret iliskisi, Ek-2 tabloda
gosterilmektedir. Kuramsal acidan motivasyon teorileri degerlendirildiginde,
performans degerlendirmesi ve Odiillendirilmesinin motivasyonun ve performansin
artirilmasi i¢in 6nemli bir ara¢ kabul edildigi goriilmektedir. Ornegin Beklenti
Kuramina gore motivasyonu belirleyen énemli bir unsur olan bekleyisin, belirli bir
davranigin  belirli bir sonucu doguracagi olasiligma olan inang olarak
tanimlanmaktadir. Dolayisiyla oddiillendirilen performansin motivasyonu artiracagi
savunulmaktadir. Yine Esitlik Teorisi, ¢calisanlarin performansi i¢in bekledigi ddiiliin
dagiliminda adaleti algilamasi halinde motive olacagini savunmaktadir. Pekistirme
Kurami1 ise oOdiillendirilen performansin tekrarlama egilimi gosterecegini
belirtmektedir. Cift Faktor Kurami da giidiileyici faktorlerin performans artiran

etkenler oldugunu savunmaktadir.
1.2. Bireysel Performansa iliskin Literatiir

Bireysel performansa iligkin hem yerli hem de yabanci literatiir {izerinde
aragtirma yapilmistir. Performans yonetimi kavrami is standartlar1 saptanarak isin
verimliligini 6lgmek amaciyla Frederic Taylor tarafindan sistematize edilmeye

baslanmistir. Henri Fayol’'un 1908 tarihli “Genel ve Endiistriyel Yonetim” adh
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kitabi, Frederic W. Taylor’un 1911 tarihli “Bilimsel Y&netimin Ilkeleri” adli kitabi
diinya literatiiriinde bu alandaki 6ncii kaynaklar olarak degerlendirilmektedir. Avrupa
Birligi bireysel performans degerlendirme konusunda Christoph Demmke ismi
dikkat ¢ekmektedir. Yine OECD tarafindan yapilan c¢alismalar gelismis iilkeler
arasinda bireysel performans noktasindaki karsilastirmalari belirtmektedir. Ayrica
Avrupa Birligi Kamu Yonetimi Agi (EUROPAN-European Union Public

Administration Network) bu konuda 6ncii ¢alismalari belirtmektedir.

Ashima Aggarwal ve Gour Sundar Mitra Thakur’un 2013 tarihli “Techniques
of Performance Appraisal” adli makalesi, ABD Personel Yoénetim Ofisi OPM nin

yayimlari da 6nemli bir kaynak olarak degerlendirilmistir.

Tiirkiye’de ise, performans yonetimi ile ilgili literatiir son 15 yilda 6zellikle s
Kanunda yapilan performansin isten ¢ikarilmayla iliskilendirildigi yasal degisiklik ve
kamuda 5018 sayili Yasa ile yapilan degisiklikler sonrasi olusmaya baslamistir.
Sayistaym 2000 yilinda yayimlamis oldugu “Performans ve Risk Denetim Terimleri”
kitabi, Ulvi Saran’in 2004 yilinda yayimlanan “Kamu Yonetiminde Yeniden
Yapilanma” adli kitabi, Ali Coskun tarafindan 2007 yilinda yayimlanmis olan
“Stratejik Performans Yonetimi ve Performans Karnesi” adli kitabi, Hiiseyin
Yayman’in 2008 yilinda yayimladig: “Tiirkiye’nin Idari Reform Tarihi” adli kitabu,
Harvard Business School Publishing tarafindan 2009 yilinda yayimlanan
“Performans Degerlendirmesi” adli kitapgik, Evrim Mayatiirk Akyol’un 2011 yilinda
yayimlanan “Yetkinlige Dayali Performans Yonetimi” adli kitabi, Acar Baltag’in
2013 yilinda yayimlanan “Insana ve Ise Deger Katan Yeni IK” adli kitabi, Aykut
Goksel’in 2013 yilinda yayimlanan “Performans Degerleme Sistemi Tasarimi ve
Uygulama Araglart Gelistirilmesi Ornegi” adli kitabi, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi
(Editér: Oya Erdil, Hatice Ozutku) adl kitapta yer alan Serdar Oge’nin “Performans
Degerleme” adli makalesi, Richard Luecke’nin 2015 yilinda yayimlanan
“Performans Yonetimi” adli kitabi, Dursun Bingol’iin 2014 yilinda yayimlanan
“Insan Kaynaklar1 Yénetimi” adli kitabi, Biilent Bayat, Beril Baykal, Irep Bayat’in
2015 yilinda yayimlanan “Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Yonetimi” adli kitab1, Ismet
Barutgugil’in 2015 yilinda yayimlanan “Performans Yonetimi” adli kitabi, Canan

Cetin, Mehmet Liitfi Arslan, Esra Ding’in 2015 yilinda yaymmlanan “Insan
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Kaynaklar1 Yonetimi” adli kitabi, Goniill Budak’in 2016 yilinda yayimlanan
“Yetkinlige Dayali Insan Kaynaklari Y&netimi” adli kitabi, Halil Can, Sahin
Kavuncubasi, Selami Yildirim’m 2016 yilinda yayimlanan “Kamu ve Ozel Kesimde
Insan Kaynaklar1 Yonetimi” adl1 kitabi, Canan Cetin, Esra Ding, M. Liitfi Arslan’mn
2017 yilinda yayimlanan “Insan Kaynaklari Yonetimi”, Cavide Uyargil’in 2017
yilinda yayimlanan “Performans Yonetimi Sisteminin Gelistirilmesi” adli kitab,
Biilent Oz’iin 2017 yilinda yaymmlanan “Insan Kaynaklarinda Performans
Degerlendirme Sistemi ve Is Hukukuna Yansimalart (Uygulamali)” adli kitabr,
Dursun, Bingdl’iin 2014 yilinda yayimlanan insan Kaynaklar1 Y&netimi adli kitabu,
Zeyyat Sabuncuoglu’nun 2016 yilinda 8. baskis1 yapilan Insan Kaynaklar1 Y onetimi
adli kitabi, Ahmet Tozlu’nun 2014 yilinda yayimlanan Kamu Kesiminde Performans
Degerlendirme Sistemi adli Kalkinma Bakanligi Uzmanlik Tezi 6énemli kaynaklar

olarak g6ze carpmaktadir.

Performans degerlendirmesinin memurlar ve sozlesmeli personelin kamu
hizmetine girmeleri, ilerlemeleri, yiikselmelerinin basariya baglandigi, bunun toplu
ticret artig1 yerine bireysel performansa gore artisa yolacagi, rekabetin yardimlagsmayi
azaltacagi, memurluk sisteminin “giivence” ve “kariyer” ilkesinin sozlesmelilik ve
performansa dayali degerlendirme ve ticretlendirme sistemi i¢inde eriyecegi (Sayan,
2007: 522-534) seklinde olumsuz yaklasimlar belirtenler bulunmakla birlikte,
performans yonetim ve degerlendirmesi ile ilgili kaynak kitap ve yayinlarin biiyiik
boliimiiniin 1yi tasarlanan ve uygulanan performans degerlendirme sistemine Ve

bireysel performans degerlendirmesine olumlu yaklastiklar1 goriilmiistiir.
1.3. Temel Kavramlar

Performans yonetim sistemi ile performans degerlendirme kavramlarini tam

olarak anlayabilmek i¢in gerekli temel kavramlar asagida agiklanmistir:

Performans, ¢alisanin ¢alismasinin bir sonucu olarak ¢alisanin ya da ekibin,
kurum ve birim amaclarina nicelik ve nitelik olarak katkilarmin toplami olarak
tanimlanabilmektedir. Bagka bir ifadeyle performans, ¢alisanin isini ve gorevlerini ne
Olclide basariyla yaptigin1 belirtmekte; ¢aba, beceri, gorev algilamalar1 gibi

etkenlerden etkilenmektedir (Akyol, 2011: 83).
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Bing6l’e gore performans, belirlenen standartlara goére, bir isin yerine
getirilme seviyesi veya galisanin davranis bigimidir. Ayni1 okuldan mezun olan, ayni
yasta ayni zamanda ayni meslege atanan kisilerden birisi list kademelere dogru
yiikselebilirken bir digeri yerinde kalabilmektedir. Bu farkliligin nedeni ¢ogunlukla
kisinin performansidir. Performans basari ile es anlamlidir. Onceden belirlenmis
kisisel amaglar olmadan basarili olmak miimkiin degildir (2014: 367). Calisan
performansi ya da is performansi kavrami da son donemlerde yayginlasmistir. Pek
cok yazar, is performansinin davranigsal boyut ve sonuca odakli boyut olmak iizere
iki boyutu oldugunu belirtmektedir (Bushara, 2016: 21). Ozetle, performans bir isin

basarili sekilde yapilmasi ya da amag/hedefe ulagilmasidir.

Kurumsal performans, kurum igin belirlenmis bir amag/hedefe ulagsmak igin
proje, faaliyet ve planlar kapsaminda ulasilan ¢iktilar1 ve sonuglari dlgiilebilir sekilde
rakamsal olarak belirten bir kavramdir. Bireysel agidan ise performans, calisanlarin,
kendileri i¢in belirlenen bireysel performans hedeflerine ulasma derecesini ifade

etmektedir.

Bireysel performans, kurumun amaglarina ulagabilmesi i¢in ¢alisanin sahip
oldugu ve kullandigi yetkinlikler olarak tanimlanabilmektedir. Bu yetkinlikler,
sadece ise yonelik degil ise yonelik olmayan gorevleri, davranislar1 da igermektedir.
Dogrudan ise yonelik olmayan yetkinlikler arasinda, takim c¢aligsmasi, miisteri
odaklilik, istekli ve coskulu olma, yardimseverlik, kurum kiiltiiriinii sahiplenme ve
bireysel disiplin sayilabilir. Bireysel performanst olusturan ii¢ unsur ise asagidaki
gibi siralanabilir (Barutgugil, 2015: 46-47):

e Odaklanma
e Yetkinlik

e Adanma olarak 6zetlenmektedir.

Performans Yonetim Sistemi, Barutcugil’e gore gerceklestirilmesi beklenen
kurumsal amaglara ve ¢alisanlarin bireysel performansina iliskin ortak bir kiiltiiriin
kurumda yerlesmesi ve ¢alisanlarin kurum amag ve hedeflerine yonelik gosterdikleri
cabanin ve yaptig1 katkinin diizeyini artirict bicimde yonetilmesi, degerlendirilmesi,

ticretlendirilmesi ya da odiillendirilmesi ile gelistirilmesi siirecidir (2015: 125). Bir
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diger tanima gore, performans yonetimi siireci, kurumun vizyonu dogrultusunda
hedeflerin belirlenmesi, bu hedefler dogrultusunda performans planlamasinin
yapilmasi ve performans degerlendirmesinin planlanan hedeflere ulasip
ulasilmadigini test etmek amaciyla gergeklestirilmesi, sonucglarin degerlendirilerek
performans gelistirme 6nlemlerinin alinmasi, yeni hedeflerin belirlenmesi siireciyle
devam eden siirekli milkemmellik arayisinda olan dongiisel bir yonetim siirecidir
(Akyol, 2011: 83). Uyargil’e gore, performans degerlendirme kavrami, dinamik bir
slireg olarak kabul edilerek ¢alisanlarin performanslarini planlama, degerlendirme ve
gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha genis bir ag¢idan yaklasan kurumsal siireg

performans yonetim sistemi olarak adlandirilmaktadir (2017: 2).

Performans yoOnetim siireci, stratejik plan ile stratejik amag¢ ve hedeflerin,
plan, proje ve faaliyetlerin belirlenmesi, yillik performans hedefleri ile performans
gosterge ve Olgiitlerinin ve gerekli biitgenin belirlenmesi, bireysel performansin
kriterlere gore standartlarla karsilastirilarak Olgiilmesi, performans sonuglar
degerlendirilerek sonuglarin belli alanlarda uygulanmasi ve gelecek donem
performansinin yeniden planlanmasi asamalarindan olusan bir yonetim dongiisii

olarak agiklanabilir.

Sorumluluklarin
Belirlenmesi ve
Belgelendirilmesi

A4

Calisanlar Hakkinda Amaglarin, Hedeflerin
Karar Verilmesi ve ve Standartlarin
Uvgulanmast Belirlenmesi

I I
Performans Performans
Farklihklannim Gézden Sonuglanmin izlenmesi
Gecirilmesi

| }
Performans Gézden Geri Bildirim
Gegirme ve Geligim Saglanmasi
Planlamas1 Yapilmast

Performans Bilgilerinin
Dcgerlendirilmesi

Sekil 1. 1. Performans Yonetim Sistemi Dongiisii

(Demirbag, 2013: 36).
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Performans yoOnetim sistemi dongiisii yukaridaki sekilde ana basliklar ve

stirecler itibariyle bir dongii seklinde sematize edilmistir.

Performans Programi, bir kamu idaresinin program donemine iliskin
oncelikli stratejik amag ve hedeflerini, performans hedeflerini, bu hedeflere ulasmak
icin yiirlitecekleri faaliyetler ile bunlarin kaynak ihtiyacin1 ve performans
gostergelerini iceren programi ifade eder (Kamu Idarelerince Hazirlanacak
Performans Programlart Hakkinda Yonetmelik, 2008: Madde 2). Faaliyet raporlari
kurumlarin gegmisle baglantisin1 kurarken, performans programlari, kurumlarin kisa
vadeli gelecekle yani bir yil sonrasi ile baglantisin1 kurar. Stratejik planlar ile de

uzun vadeli gelecek ile baglanti kurulur.

Performans Yonetimi, kurumda tim c¢alisanlar1 performansin siirekli
gelisimini hedefleyen ortak amaclarda birlestirmeyi ve bu amagclara ulasmak icin
gerekli planlama, 6lgme, yonlendirme, kontrol islerini, yonetimin diger islevleri ile
esgiidimlii olarak ylriitmeyi Ongoren bir yonetim bigimidir (Sayistay, 2000: 51).
Barutgugil’e gore, performans yonetimi, dar anlamda ¢alisanlarin degerlendirilmesi,
derecelendirilmesi, iicretlendirilmesi ve gelistirilmesi siirecinin alt yapisini olusturan
bir insan kaynaklar1 fonksiyonu olarak goriilebilir. Gergekte ise performans yonetimi,
hedeflere gore yonetim anlayis1 ile Ozdestir. Calisanlarin ise odaklanmasi,
yeteneklerinin  gelistirilmesi i¢in hedeflerin  belirlenmesi ve bunlara ulasma
derecesinin odlgiilmesidir (2015: 125). Performans yonetimi, performans olgiitlerinin
belirlenmesi, performansin bu Olgiitler dikkate alinarak degerlendirilmesi,
yetkinliklerin 6lgtilmesi, gelistirilmesi ve degerlendirme sonuglarinin gesitli alanlarda
kullanilmasina iliskin bir siire¢ olarak da ifade edilebilmektedir (Ozgen ve Yalgin,

2010: 215).

Performans yonetimi, motivasyon araci olarak performansi, hedeflere ulagsma
6l¢timii, geri bildirimi kullanan yonetime iligkin sistematik bir yaklagim olup bireysel
ve takim performansini degerlendirmek icin temel olusturacak yontemleri ve
kriterleri ortaya koymaktadir (Bing6l, 2014:370). Performans yonetimi, kurum iginde
calisanlarin potansiyelini fark etmesini saglayarak, kurumlardan, takimlardan ve

caliganlardan daha iist diizeyde performans almak icin hedef belirleme,
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degerlendirme, 6diillendirme asamalarindan olusan sistematik bir yonetim aracidir.
Performans yonetimi yoluyla kurum, kurum hedeflerinin c¢alisanlarin hedefleriyle
biitinlesmesini, ¢alisanlarin bireysel olarak kuruma yaptiklart katkinin ayirt
edilmesini saglar (Ozkaya, 2013: 9). Performans yonetimi, bir kurum kurulusun
amac ve gorevlerini en etkin ve verimli sekilde icin yiiriitebilmesi ve kalitesi ile
vatandas memnuniyetini saglamasi i¢in kaynaklarimi kullanma, ¢alisanlart motive
etme, degerlendirme, 6diillendirme ve faaliyet ve performansi yeniden diizenleme
faaliyetlerinden olusan yonetim dongiisii olarak tanimlanabilir. Performans yonetimi,
performans hedef ve Olciitleri gelistirilmesini, kaynaklarin etkin bir sekilde
kullanilmasimi ve karar alma siireglerinin akilcilagtirllmasimi  ve performans

degerlendirmesini de kapsayan genis bir kavramdir.

Performans yonetimi, kurumsal performans yonetimi ve bireysel performans
yonetimi olarak iki ana baslik altinda degerlendirilebilir. Kurumun basarisi
calisanlarinin  basarilar1 ile dogru orantilidir. Bir kurumun performansinin,
calisanlarinin performanslarindan bagimsiz oldugunu diisiinmek miimkiin degildir

(Ozkaya, 2013: 22).

Kurumsal performans yonetimi, kurum stratejik plan ve performans
programlart ile belirlenen amag ve hedeflere, biitiin kaynaklar ile insan giicii yani
calisanlar en etkin, verimli sekilde kullanilarak belirlenen doénemde ulasilmasi
slirecinin yonetimini ifade etmektedir. Bu noktada saydamlik, hesap verilebilirlik,
verimlilik, etkinlik, etkililik, hukukilik ilkeleri 6ne ¢ikmaktadir.

Bireysel performans yonetimi, insan kaynaklar1 yonetim sisteminin 6nemli
bir aracidir. Kurum ¢alisanlarinin tiimiinii kapsar. Ozetle ¢alisanlarin ¢alisma ve
basarilarinin yonetilip kontrol edilmesi olarak 6zetlenebilir (Goze, 2008: 35). Bireyi
merkeze alan, diger bir deyisle kurum c¢alisanlarinin performansini gelistirmeyi
amaclayarak performans degerlendirmesi yapilmasini da igeren yOnetim aracidir.
Bireysel performans yonetiminin nihai amaci, ¢alisanlarin performansini gelistirerek

kurumun gelisimine katki saglamaktir.

Performans degerlendirme, bir kurumda calisanlarin belirlenen amag ve

hedeflere ne kadar etkili ve verimli bir sekilde ulastiklarinin ya da kendilerine verilen
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gorevleri yerine getirmede basar1 derecelerinin Olgiilmesi ve degerlendirilmesi
stirecidir. Performansin diizeyinin belirlenebilmesi i¢in yiiriitilen faaliyetlerin
degerlendirilmesi  gerekir. Performans degerlendirme, bireysel performans
degerlendirme ve kurumsal performans degerlendirme olarak ikiye ayrilabilir.
Literatiirde daha sik karsilasilan bireysel performans degerlendirmedir (Turhan,
2009: 76).

Luecke’ye gore performans degerlendirmesi, bir ¢alisanin kendisine verilen
hedeflere ve gorevlere ne derece ulagtigini anlamak i¢in uygulanan bir yontemdir. Bu
degerlendirmenin nihai amaci, kisisel hedefleri karsilikli olarak konusmak, iyi
performanst motive etmek, yapici geri bildirimde bulunmak ve etkin bir performans
gelisimi i¢in gerekli ortami olusturmaktir. Performans degerlendirmesi, genellikle
yillik olarak ve gerektiginde ara takiplerle yapilir. Bu degerlendirme, yoneticiye
performans sorunlart biiyiimeden onlar1 belirleyip isin iyi bir sekilde islemesini
saglama firsat1 verir (2015:101-102).

Performans degerlendirmesi, bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutum ve
davraniglarini, ahlak durumunu ve o6zelliklerini biitiinleyen ve g¢alisanin kurumun
basarisina  yonelik  katkilarmmi  degerlendiren  planli  bir ara¢  olarak
tanimlanabilmektedir (Barutgugil, 2015: 179). Performansi 6lgmek igin gelistirilmis
bir yonetim araci olan performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin islerini ne kadar iyi
yaptiklarin1 belirlemeyle ve bu konuda onlara geri bildirimde bulunmayla, yeni
amaglar lizerinde mutabakat saglanmasiyla ve performans iyilestirme ic¢in plan
olusturmayla ilgilidir. Performans degerlendirme, bir calisanin ya da bir ¢alisma
grubunun performansini gézden gecirme ve degerlendirme sistemidir (Bingdl,
2014:368-369). Performans degerlendirme, bir ¢alisanin isini ne kadar iyi yaptigiyla
ilgili kurumsal bilgi toplama siirecidir (Uysal, 2014:7).

Performans Kriteri, calisanin bir isi sayisal olarak ve kalite agisindan hangi
derecede yaptigini ortaya ¢ikaran bir aragtir. Performans degerlendirmesi yapabilmek
icin Oncelikle neyin basarili oldugunun ya da neyin Olcililmesi gerektiginin
belirlenmesi gerekir. Sonrasinda, ¢alisanlarin, faaliyet ve yetkinlikleri bu kriterler

cergevesinde karsilastirilarak basarilt olup olmadiklarina karar verilebilir. Kurum
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calisani, kriter basligina gore belirlenmis standarda ulasmis ise basarili, ulasamamis
ise basarisiz olarak degerlendirilir. Performans degerlendirme sistemi tasariminda,
calisanlarin performansint Slgecek kriterlerin  belirlenmesinde, yoneticiler ve
calisanlarla yapilan goriismeler ve is analizinden eclde edilen verilerin birlikte
kullanilmasi 6nem tasimaktadir (Goksel, 2013: 42 ve 112).

Performans yonetimi sistemlerinin kurulmasinda ilk ve en 6nemli asama,
performans kriterleri belirlenmesidir. Kriterlerin dogru secimi, daha sonra elde
edilecek verilerin glivenilirligi ve gegerliliginde etkili olacaktir. Elde edilen bilgilerin
tutarlilig1 ve ol¢iilmek istenen 6zellikleri 6l¢ebilmesi, performans kriterlerinin dogru
belirlenmesi ile miimkiin olabilecektir. Kriterlerin belirlenmesi kadar sonuca, hangi
agirlikla etkili olacagi da onem tasimaktadir. Performans Kriterleri belirlenirken is
analizi, is tanim1 ve is gereklerinin dikkate alinmasi 6nem tasimaktadir (Uyargil,

2017: 26-29).

Performans gostergesi, Performans veya ¢ikti hakkinda bilgi veren
istatistiktir. Ac¢ik ve kesin Ol¢lim yapilmadigi veya acik sebep sonug iliskilerinin
gosterilemedigi hallerde performans gostergeleri kullanilabilir (Sayistay, 2000: 50).
Performans gostergeleri, dl¢climleme amaciyla kullanilan araclar oldugundan oran,
say1l, yilizde gibi sayisal gostergeler icermesi gerekmektedir. Performans
gostergelerinde somut sekilde ortaya konan performans hedefleri ile ulasilan

rakamsal fiili sonuclar rahatlikla karsilastirilarak performans diizeyi belirlenebilir.

Performans standardi; verimlik, etkinlik ve tutumlulugun olgiilmesi ve
degerlendirilmesi i¢in bir referans noktas: ya da 6lgme yapmak ic¢in kullanilan bir
Olciit olusturmaktadir. Bunlar, kurumlarca umulan performansin makul bir diizeyini

temsil ettigi diigiiniilen normal ve yillik hedeflerdir (Sayistay, 2000: 52).

Performans degerlendirmenin temelinde, c¢alisanlarin performanslarinin
karsilastirilabilecegi standartlarin var olmasii gerektirmektedir. Bu karsilastirma
yolu ile kisinin basar1 derecesini belirlemek miimkiin olabilmektedir. Performans
standartlar1 ne kadar net ve dogru sekilde belirlenmis ise degerlendirmeler de o denli
objektif ve dogru olacaktir. Standartlar, kantitatif (niceliksel) ve kalitatif (niteliksel)

olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Belirli bir isin gerceklesmesi icin gerekli zaman,
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sisteme girilen veri miktari, ziyaret edilen miisteri sayisi gibi standartlar kantitatif;
calisanlarin faaliyetlerini koordine etme yetenegi, igin kalitesi ve verileri analiz etme
yetenegi konusunda belirlenen Olgiiler kalitatif standartlara 6rnek gosterilebilir. Bazi
kaynaklarda kriter ve standart kavramlari esanlami olarak kullanilmakla birlikte
esasinda farklhidirlar. Kisinin yaptig1 isin miktar, siire, kalite, maliyet vb. unsurlarina
iliskin olarak kendisinden bekleneni belirleyen Ol¢iiyli performans standardi olarak
tanimlarsak standardin kriterden farkli olarak bir deger, Olcli icermesi gerektigi
anlasilmaktadir. Yine standartlar, karsilastirmali ve mutlak standartlar olarak da
smiflandirilmaktadir (Uyargil, 2017: 29-31).

Performans standartlari, bir igin hangi diizeyde veya ne kadar iyi yerine
getirilip getirilmedigini gosteren yazili ifadeler olup, ¢alisan ya da yoneticinin her bir
pozisyon igin beklentileri ne zaman ve ne oranda karsiladigini ya da astigini nasil
bileceklerinin gostergesidir (Goksel, 2013: 43).

Bireysel performans hedefi, kurumun stratejik planinda belirlenen amag ve
hedeflerle uyum halinde, kurumun amaglarina ulasmasi igin her bir galisan igin ayri
ayr1 belirlenen ya da ongériilen anlagilir, dlgiilebilir, ¢iktt ve sonug cinsinden ifade

edilen performans diizeyidir.

Performans él¢iimii, yeni kamu yonetiminin bilesenlerinden biri olup kamu
kurumlarina girdi/giktt oran1 hakkinda fikir ve basarilarini smmama imkani
vermektedir. Kamu politikalarinin yapilis ve uygulama agamalarinda olduk¢a 6nemli
bir boslugu doldurma potansiyelini tasimaktadir. Temel mantik kamu ydneticilerinin
vergi Odeyicilere yani halka hesap vermesi gerekliligidir. Performans o6l¢iimiinde
bazi sorunlar vardir ancak fazlaca entellektiiel birikim gerektirmeyen rutin islerde
performansin 6l¢iilmesi miimkiindiir. Burada 6zellikle nesnel performans oSlgiitleri
ortaya koymanmn miimkiin olmasidir. Yine bu noktada hangi performans

degerlendirme yonteminin kullanildigi da énemlidir (Kutlu, 2012: 79-81).

Kurumun neyi elde etmeyi amacladigini, kullandigi mali ve fiziki
kaynaklarin, insan giiciiniin neler oldugu, elindeki kaynaklari hangi yontem ve
usuller uygulayarak amagladigi hedeflere doniistiirdiigii, faaliyetleri sonucunda elde

ettigi mal ve hizmetlerin, hedeflenen amaclarin dogrudan elde edilmesindeki kesin
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etkileri ile diger yan amaglarin elde edilmesindeki genis ve dolayl etkilerin
degerlendirilmesidir (Sayistay, 2000: 51). Performans Olgiimii, Kullanilan girdi ile
ortaya ¢ikan ¢ikti veya sonuclarin degerlendirilmesine yonelik veri toplama ve
raporlama siireclerini ifade etmektedir. Bu siirecte hangi kriter, gostergelerin, nasil ve
hangi donemlerde 6l¢iilecegi, hangi verilerin toplanacagi, ve verilerin yorumlanmasi
yontemleri ile raporlanmasi Onem tasimaktadir. Performans Ol¢iimiinde, Once
stratejik hedefler belirlenir, sonra bu hedeflere uygun standartlar olusturulur ve
hedefler ile gerceklesen performans karsilastirilir. Fiili performans ile hedeflerin
karsilastirilmast  sonucunda, performans yeterli goriilmez ise sorunun kaynagi
arastiritlir ve sorun ¢oziilerek performans artirilmaya galigilir. Performans Ol¢iimii
yonetimin stratejilerinin uygulanmasina yardimci olur ve kontrol sistemini destekler.
Olgiimiin basaril1 olabilesi igin dlgiim sistemi igerisindeki biitiin calisanlar ve biitiin
caligma gruplart ne yapacagmi bilmeli, her birinin kendi performans hedefleri
olmalidir (Coskun, 2007: 2-3).

Performans Ol¢iimii 6zetle, onceden belirlenen performans gostergelerine
gore belirlenen standartlar ¢ercevesinde kurumun ve calisanlarinin beklenen

sonuglara ve ¢iktilara ulagsma derecesinin dlgiilmesidir.

Performans denetimi, kaynaklarin verimlilik, etkinlik, tutumluluk ilkeleri
dogrultusunda yonetilip yonetilmedigini ve mali sorumlulugun gereklerinin makul
diizeyde karsilanip karsilanmadigimi gormek i¢in bir kurumun faaliyetlerinin

denetlenmesidir.

Performans bilgi sistemi, kurumun ve ¢alisanlarin performansini 6lgmek
icin tiim verilerin periyodik olarak toplanmasi, analiz edilerek bilgi haline
getirilmesi, sonuglarin planlama ve karar siirecinde kullanilmasina yonelik kurulan

sistemdir.

Performansla iliskili iicretlendirme, Calisanin elde ettigi maas ya da iicretin
tamaminin ya da bir boliimiiniin performansina baglanmast durumu olarak

tanimlanmaktadir.

Durumsal iicret, ¢alisanin performansi, katkisi, yetkinlikleri, becerileri ya da

kidemi ile iligkili Gcretten meydana gelmektedir. Ancak “performans” ve “katki”
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birbirinden farkli kavramlar olup; "performans"”, fiili sonuglara ya da hedeflere
ulagsma, “katk1” ise g¢alisanin grup/takim ya da kurum performansina etkisi olarak
tanimlanmaktadir. Dolayisiyla katki kavraminin ¢aliganlar tarafindan edinilen beceri
ve yetkinlikleri de kapsadigi, katkinin derecesinin ise ¢alisanlarin beceri, yetkinlik ve
motivasyonlar1 ile ilgili oldugu belirtilebilir. Performansla iliskili {icretleme
(performance related pay), fiili olarak belirli sonuglarin elde edilmesi ya da belirli
hedeflere ulasilmasi ile iicretler arasinda iligki kurulmasi; katkiyla iligkili {icretleme
(contribution related pay), ise hem fiili olarak belirli sonuglarin elde edilmesi ya da
belirli hedeflere ulasilmasi ile hem de ¢alisanlarin edindikleri beceri ve yetkinlikler

ile ticret arasinda iligski kurulmasidir (Demir, 2013: 82-83).

Etkililik, ama¢ ve hedeflere ulasma derecesini ve beklenen etki ile
gerceklesen etki arasindaki iliskiyi ifade eder. Bu kavram yapilan isi ya da hizmeti
sorgular. Kurumun tanimlanmig amaglarina ulagsma derecesini dlger. Etkililik, “dogru
seylerin yapilmasi1” olarak da tanimlanabilir. Eger kurum amaglarin1 dogru tespit
edememisse, dogru olan ya da yapmasi gereken isleri yapmiyorsa etkili degildir.
Kurum verimli ¢aligsa bile dogru olan1 yapmadigi icin etkin olamaz, bu da kurumun

gereksiz yere 1§ yaptigini, etkili olmadigini gosterir.

Verimlilik, Belirli bir zaman diliminde, iiretilmis olan mal ve hizmetlerle, bu
iretimi yapmak ig¢in kullanilan kaynaklarin birbirine oranlanmasi ile elde edilen
katsayidir. Yani girdi ile ¢ikt1 arasindaki iliskidir (Kakan, 2010: 11-12).

Ekonomiklik, Fiziksel ve mali kaynaklar kadar, insan kaynaklar1 ve bilgiyi
de kapsayan bu kavram, makul diizeyde kalite varsayimiyla kullanilan kaynaklarin
maliyetinin en aza indirgenmesini ifade etmektedir (Kakan, 2010: 11).

Kurumsal performans karnesi yaklasimi, Robert Kaplan ve David Norton
tarafindan gelistirilmistir. Kurumsal performans karnesi, ge¢mis performansi
yansitan mali olgimler ile mali olmayan Olgiimleri birlestirmektedir. Kurumsal
performans karnesinin 6lgtimleri ve amaglar1, kKurumun vizyonundan ve stratejisinden
beslenmekte, kurumsal performansi dort boyutta incelemektedir. Bu boyutlar; mali
boyut, miisteri boyutu, i¢ is siiregleri boyutu ve 6grenme/gelisme boyutlaridir. Sosyal

igerikli kurumlarda kalite, miisteri ve sosyal sorumluluk gibi boyutlarin da kurumsal
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performans karnesine eklenmesi gerekmektedir (Korkmaz, 2011: 11, 71). Bu
yontem, misyon ve strateji arasinda bir koprii vazifesi gormekte, kurumlarin hem
somut hem soyut unsurlarii biitiinclil olarak degerlendirerek stratejilerin
belirlenmesi ve faaliyetlerin gergeklestirilmesini amaglamaktadir. Bu sekilde bilginin

iki yonlii akisi saglanmaktadir (Eroglu, 2011: 195).

Yiiksek Performansa Dayah Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, ABD’de,
1990’11 yillarda Japonya ve AB karsisinda kaybedilmeye baslanan rekabet giiciiniin
yeniden kazanilmasi i¢in yliksek performansh insan kaynaklari uygulamalarina
dayanan kurumlar ve sirketler olusturulmaya ve desteklenmeye baslanmistir. Bu
uygulama pek ¢ok kurumda basariya ulagsmistir. Yani burada amaglanan, olagantistii
yetkinliklere sahip calisanlarin istihdam edildigi olagandisi organizasyon yapisina

sahip yiiksek performansli yapilarin olusturulmasidir (Yilmaz, 2012: 15).

Altin  Yakallar, vyiiksek performansin Onem kazandigi giiniimiiziin
kiiresellesen diinyasinda, simdiye kadar kullanilagelen mavi ve beyaz yakalilar
ayrimina eklenmistir. Alaninin uzmani, ekip ¢alismasina yatkin, yaratici ve yenilik¢i
geng bilgi calisanlari, “altin yakalilar” olarak isimlendirilmektedir. Microsoft firmasi
gibi uluslararas1 sirketler esasinda, giiclerini bu “altin yakalilar’dan almaktadir. Bu
tir ¢alisanlar, ise alim siirecinde 6zel yontemlerle tespit edilmektedir (Bakan, 2004:
211-213).

1.4. Performans Yonetim Sistemi Asamalari

Kurumsal performans yonetim sistemi, kurum ve birimlerinin amag ve
hedeflere ne ulastigina odaklanmakta iken bireysel performans yonetimi sistemi ise
kurum ¢alisanlarinin kurumun amag¢ ve hedeflerine ulasmada, iizerlerine diisen
gorevleri yerine getirmede ne kadar basarili olduklarina odaklanmaktadir. Amag
calisanlarin hatasin1 bulmak degil calisanlarin daha basarili olmasin1 saglamaktir.
Performans yonetim sisteminin asamalar1 asagidaki sekilde siralanabilir:

e Yoneticilerin, c¢alisanlarin bireysel performansini 6lgmek icin ihtiyag
duyduklar1 alanlarin tanimlanmas1 asamasinda, bireysel performansin
kurumun basarist i¢in gerekli boyutlar1 belirlenir. Bunlar kriter, faktor ya da

giintimiizdeki tabiriyle yetkinlik olarak adlandirilabilir.
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Calisanlarin  bireysel performanslarinin ne derece iyi ya da yetersiz
oldugunun ol¢iilmesi asamasinda, kurumdaki biitiin degerlendiricilerin ayni1
tutarlilikla bu 6lgiimleri yapmasi gerekir. Bu asamada degisik dlgeklerden
yararlanilabilir.

Degerlendirme sonuglarina iliskin bilginin degerlendirilenlerle paylasilmasi
asamasinda, gecmis doneme iliskin degerlendirmeler, gelecekteki

performansinin gelistirilmesini saglayacak sekilde kisiye sunulmalidir.

Genel bir degerlendirme yapilirsa, Bireysel performans degerlendirme siireci

asamalar1 su sekilde 6zetlenebilir (Uyargil. 2017: 12, 14-15):

Ik asama yoneticinin kurum stratejik plani gercevesinde, derin bir amag
hedef degerlendirmesi yapmast ve yonetici ile c¢alisanin birlikte bireysel
performans hedefleri belirlemeleridir.

Ikinci asama ise, bireysel performans standartlarmin belirlenmesidir.
Standartlarin kolay ya da zor olarak belirlenmesi pek ¢ok faktdrden etkilenir.
Bu asamada standartlarin belirlenmesinde en 6nemli faaliyet, is analizleridir
Ucgiincii asama, performansin izlenmesi asamasidir. Bu asamada yoneticilerin
yetenekleri 6n plana ¢ikar.

Son asama ise, resmi performans degerlendirmesinin yapilmasidir. Bu

asamada iletisim On plana ¢ikmaktadir.

Is kalitesinde

Odiillerde @ artiy

artis

Performansta <:| Becerilerde
artiy artis

Motivasyon ve

" Memnuniyet
Odutter T arug
Performans <:\ Is <:| Beceriler

Sekil 1. 2. Calisan ve Kurum Arasinda Gergeklesen Fayda Dongiisil.

Kaynak: Yilmaz, 2012: 14.
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Sekil 1.2, 6diil, motivasyon artis1, performans artisi siireglerinin birbirini nasil
tetikledigini gostererek calisan ve kurum arasinda gergeklesen fayda dongiisiinii

aciklamaktadir.
1.5.PYS ve Performans Degerlendirme

Bir kurumun daha da biiylimesi ve varligini siirdiirebilmesi, performansi
stirekli gelismeyi saglayacak sekilde yonetme becerisine baglidir. Zaten performans
degerlendirmenin eksikliklerinin elestirilmesi de daha kapsamli bir yaklagim
arayisina isaret etmekte ve performans yoOnetimine gec¢isin ilk adimim
olusturmaktadir. Performansa dayali yonetim, performansi iyilestirmeyi hedefleyen
sistemli bir yaklasimdir. Performans yonetimi ancak yonetici ve ¢alisanin igbirligi ile
miimkiindiir, diisiik performansi 6nlemeyi, performansi gelistirmeyi amaglar (Baltas,

2016: 269-272).

Kurumlarda c¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri
1900’1 yillarin baslarinda ABD’de goriilmeye baslanmistir. F. Taylor’un is 6lglimii
uygulamalar1 ile verimlilik Ol¢iimii ile fiillen performans degerlendirmesi
uygulamalarma baslanmustir. Tiirkiye’de 2003 yilinda 4857 sayili Is Yasasmin
yiiriirlige girmesiyle performans degerlendirme sonuclarinin is sézlesmelerinin sona
erdirilmesinde kullanilmast miimkiin hale gelmis, bu durum performans

degerlendirmesine ilgiyi artirmistir.

Performans degerlendirme kavramimi duragan bir degerlendirme faaliyeti
olarak degil de performansin planlanmasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesini
amaclayan ve konuyu daha genis acgidan ele alan kurumsal siire¢, performans
yonetim sistemi olarak adlandirilmaktadir. Bazen bu iki kavram birbirinin yerine
kullanilmakla birlikte aralarinda 6nemli farklar vardir. Performans degerlendirme
sistemleri ¢alisanlarin  belli bir donemdeki basart durumlarmi ve gelisme
potansiyelini  belirlemeye yonelik calismalar olarak tanimlanip c¢ogunlukla
calisanlarin stleri tarafindan yilda bir ya da birkag kez formlar ile

degerlendirilmesini igerir.

Performans yOnetimi sistemi ise daha genis kapsamli bir siire¢ olup yonetici

ve calisanin beklentilerini karsilikli olarak aktardiklari, performansi planladiklari,
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planlara ulagsmaya c¢alistiklari, geri besleme saglanan ve siirecin sonunda da

degerlendirmenin yapildigi bir sistemdir. Farklari ise (Uyargil, 2017:2-3):

Performans degerlendirmede {istiin asti degerlendirmesi s6z konusu iken
performans yonetiminde karsilikli  goriismelerle  degerlendirme  s6z
konusudur.

Performans degerlendirmede yilda bir ya da iki kez degerlendirme goriismesi
s0z konusu iken performans yonetiminde siirekli gériisme s6z konusudur.
Performans degerlendirmede sayisal hedef ve sonuglara odaklanma soz
konusu iken performans yonetiminde hedeflere, degerlere ve davranislara
odaklanma s6z konusudur.

Performans degerlendirmede ¢ogunlukla iicretlendirme ile iliski s6z konusu
iken performans yonetiminde iicretlendirme ile dogrudan iliskili degildir.
Performans degerlendirmede formlar ve belgeler s6z konusu iken performans
yonetiminde daha az form ve daha az belge s6z konusudur.

Performans degerlendirmede insan kaynaklari biriminin temel sorumlulugu
s0z konusu iken performans yonetiminde yoneticilerin sorumlulugunun daha
belirgin olmas1 s6z konusudur. Performans degerlendirme kavrami

performans yonetim siirecinin bir parcasi olarak ele alinmalidir.

Performans degerlendirme sisteminin amaci, ¢alisanin yiikselme potansiyelini

Olgmekten ¢ok performansini degerlendirmektir (Altan, 2005: 73-74). Performansi

degerlendirerek, performans yonetiminin uygulandigimi diisiinmek sik diisiilen bir

yanilgidir. Performans degerlendirme, performans yonetiminin ancak bir parcasidir.

Sadece performansi degerlendirmekle yetinip diger asamalari atlamak, basarisizlia

neden olabilir (Ozkaya, 2013: 29).

Performans yonetimi ve performans degerlendirmesi arasindaki farklara

Tablo 1.2.’de yer verilmektedir:
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Tablo 1. 2. Performans Yonetimi-Degerlendirmesi Kargilagtirma

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi
Degerlendirme notu kullanimi Degerlendirme notu daha az yaygin
Yilda bir kez degerlendirme goriismesi Stirekli goriisme
Hiyerarsik degerlendirme Karsilikli goriismelerle degerlendirme
Tek parca sistem Esnek siire¢
Sayisal hedeflere odaklanma Hedeflere oldugu kadar degerlere ve

davranislara odaklanma

Cogunlukla iicretlendirme ile iliskili Cogunlukla iicretlendirme ile dogrudan
iligkisi olmamasi

Biirokratik ve karmasik belgelendirme Minimum belgelendirme
Insan kaynaklar1 (IK) biriminin Yoneticilerin sorumlulugu daha
sorumlulugundadir. belirgindir

Kaynak: Uysal, 2014: 9.

Performans Ol¢timii, kurumun mevcut durumunun fotografin1 ¢ekerek
amagclarina ulasip ulasmadig ile ilgili bilgi verir. Ancak sadece 6lgliim sonuglari ile
bir kurumun basarili veya basarisiz oldugu sonucuna varilmamalidir. Performans
sonuglarinin hedeflerden sapmasi dis etkenler gibi kurumun tamamen kontrolii
disindaki beklenmeyen olaylardan kaynaklandigi durumlarda kurumu basarisiz
olarak degerlendirmek dogru degildir. Ancak, ayrintili bir performans
degerlendirmesi sonunda kurumun basarili veya basarisiz olup olmadigi ve bu
sonucun neden kaynaklandigi hakkinda nihai sonuca varilabilir. Performans
degerlendirmesi, performans Ol¢limiine gore daha fazla caba gerektirmekte olup
performans Ol¢limiinden farkli olarak uygulanan politikalar ile meydana gelen
sonuglar arasindaki iliskileri ortaya ¢ikararak idari islem ve eylemlerin mantigini ve

sonuglarini da agiklamaktadir (Yenice, 2006: 124).
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1.6.Performans Yonetiminde Yapilabilecek Hatalar

Performans yonetiminde asil sorumluluk yoneticinin {izerindedir. Yonetici

yetkinliklerini gelistirmeli ve olas1 hatalardan kagimmalidir. Bu muhtemel hatalar
(Baltas, 2016: 273-276):

Hedeflerin dogru ve olmasi gerektigi sekilde belirlenmemis olmasi
Calisanlarin 1srarla birbirleri ile karsilastiriimasi

Degerlendirme ile kusur bulmanin ayni oldugu yanilgisina kapilmak
Degerlendirme formunun tarafsizligina tamamen giivenmek

Ucret ile baglantilandirilmamus ise degerlendirmeden vazgegmek
Onemsiz ayrintilara odaklanmak

Tiim ¢alisan ve islerin standart bicimde degerlendirilebilecegine inanmak

Calisanlarin muhtemel hatalar ise:
Degerlendirmeyi tehdit olarak algilamak
Hazirlik yapmamak

Doénem boyu iletisim kurmamak

Tek tarafliliga izin vermek

Degerlendirmeyi iicret artigina baglamak

Insan kaynaklar1 uzmaninin muhtemel hatalar::

Olgiilemeyecek kadar ¢ok yetkinlige yer verilmesi

Kirtasiyeciligi ve degerlendirme formlarin1 6ne ¢ikarmak

Sadece program tizerinden performans degerlendirmesi ile yetinmek
Yoneticileri yanlis ya da eksik egitmek ya da yonlendirmek
Calisanlarin egitimini gerektigi gibi yapmamak

Formlarin pesine diisiip yoneticileri zorlamak

Y oneticileri performans degerlendirmeden sorumlu tutmamaktir.



31

IKiINCi BOLUM
KAMU KURUMLARINDA BIiREYSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRME

Kamuda performans yonetimi, geleneksel kamu yonetimi anlayis ve
uygulamalarina getirilen elestiriler sonucunda ortaya ¢ikan hizmette yerellik ve
yerinden yoOnetimin giiclendirilmesi, toplam kalite yonetimi, kamu isletmeciligi,
kiiresellesme gibi yaklasim ve uygulamalarin kamu yonetimine yansimasidir.
Teknolojik gelisim ve yonetim anlayisindaki degisiklikler neticesinde, o6zel
firmalarin  uyguladiklar1 tekniklerin birgcogu artik kamu kurumlarinda da

uygulanabilir hale gelmistir (Tural, 2007: 11).

Ozel sektor ile karsilastirildiginda kamu hizmetlerinin  yiiriitiilmesinde
vatandas memnuniyeti ve kamu yarar1 6n plana ¢ikmaktadir. Ornegin geceleyin dzel
toplu tasima araclar1 sefer sayilarin1 maliyet ve kar ¢ekincesiyle azaltabilmekteyken
kamuya ait toplu tasim araglar1 bir kisi i¢cin bile olsa sefer yapabilmektedir. Bu
noktada kamu hizmetlerinde kar-zarar, maliyet endisesi kadar vatandas memnuniyeti
de 6n planda tutulabilmektedir. Bu noktada kamu kurumlarinda bagariy1 gosteren
performans kriter ve standartlar1 da farkli sekilde ele alinmasi gerekmektedir. Bu
noktada kamu kurumlarinin sonucglara ve c¢iktilara gore basarisi 6zel sektor
kurumlarindan farkli olarak ele alinmaktadir. Yine kamu sektoriinde basarisizlik ya
da performans diisiikliigii isten ¢ikarma yaptirimi ile karsilanmamakta bu noktada
Ozel sektorden ayrigmaktadir. Bu noktada hem gorevlerin yerine getirilmesi hem de
amagclara ulagsmada basar1 derecesinin dikkate alinmasi gerekmektedir. Zira Kklasik
kamu gorevlileri, amaglara ulasamasalar ya da etkin performans gostermeseler de
kendilerine verilen yazili ya da sozlii gorevleri yerine getirdikleri siirece bir disiplin

yaptirimt ile karsilagsmazlar.

Vatandaglarin kamu yonetimi ve kamu gorevlilerinin kurumsal ve bireysel
performanslarindan memnun olmalar1 ve yine stratejik planlarda ve performans
programlarinda belirlenen ama¢ ve hedeflere ulasilmasi, iilke kalkinma ve
gelismesini yani dogrudan milletin refahin1 etkilediginden kamu gorevlilerinin

bireysel performanslarin degerlendirilmesi dnem tasimaktadir. Asagidaki tabloda
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yiiksek performans i¢in gerekli unsurlarin kamu ve 0Ozel sektérdeki durumu

karsilastirmali olarak degerlendirilmektedir:

Tablo 2. 1. Performans Unsurlari ile Kamu ve Ozel Karsilastirmasi

YUKSEK KAMU KURUMU OZEL KURUM/KURULUS
PERFORMANS ICIN
GEREKLI
UNSURLAR
Miilkiyet "Miilkiyet" s6z konusu degil. "Miilkiyet" s6z konusu.
Rekabet Kamu kuruluslari arasinda rekabet | Rekabet var. Bununla birlikte
yetersiz. eksik rekabet piyasasi var.
Denetim Genelde uygunluk denetimi. Performans denetimi var.
'Amag Tek amaci "kar" degil, pek cok Tek amag "kar"
amagc var.
Motivasyon Genellikle yetersiz. Kamuya gore daha yiiksek
Katilimcilik Genellikle yetersiz. Kamuya gore daha yiiksek

'Yerinden Yonetim

Merkeziyeteilik hakim.

Kamu sektoriine gore daha
fazla.

yetersiz.

Yetki Devri Yetkiler merkezde toplanmig Kamu sektoriine gore yetki
durumda. devri daha fazla.
Liyakat Ise almada ve yiikselmede liyakat Liyakat ilkesi gegerli.
ilkesi kismen gegerli.
Etkin Liderlik Liderlik ve yonetimde atama. Liderlik ve yonetim kalitesi
kamuya gore daha yiiksek.
Danigmanlik Danigsmanlarin bilgi ve tecriibeleri Danigmanlar genel olarak

bilgi ve tecriibeye sahip.

Sistem Kalitesi

Sistem giiniin kosullarina hemen
uyamayabiliyor.

Sistem kalitesi kamu
sektoriine gore daha iyi.

Miisteri Odaklilik Miisteri yok. Vatandag var. Miisterilerin istek ve
beklentileri ¢gok dnemli.

Mletisim Emir ve talimatlara dayali fletisim icin ¢aba kamuya

hiyerarsik yonetim var. gore daha fazla.
Esneklik Konjonktiire ve degisen kosullara | Kamuya gore daha esnek ve
uyumda gecikme var. cevik.
Kazan¢ Paylagimi Genellikle mevcut degil. Kazang paylagimi
uygulaniyor
Is Dizayni Genelde monoton ve rutin Is ortam1 daha dinamik.

Toplam Kalite Y 6netimi

Ciddi olarak uygulayan kamu
kuruluslart az sayida.

Toplam kalite yonetimi, kamu
kurumlarina gore daha
basaril

Kaynak: Ozkaya, 2013: 43.
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Giliniimiizde vatandasin kamu hizmeti anlayis1 ve beklentileri de degismeye
baslamistir. Geleneksel yonetim anlayisinda devletin verdigi kamu hizmetleri ile
yetinen vatandas artik devletten daha hizli ve kaliteli kamu hizmeti talep etmektedir.
Bunun yaninda 6zel sektoriin kaliteli hizmet sunmadaki basarisi, ayn1 beklentilerin
karsilanmasi konusunda vatandastan baski gérmesine neden olmaktadir (Gokiis ve
Karayildirim, 2012:130). Bu durum Tiirkiye kamu yonetimi ve biirokrasisinin
yeniden yapilanmasinda etkili olmaktadir. Tiirkiye kamu yonetiminin temel sorunlari
ise, kurumsallasma ve isleyiste ortaya c¢ikan aksamalar, merkeziyetci, vesayet¢i
hantal bir biirokratik yapi, kaynaklarin kamu kurumlarina dagiliminda misyon ve
stratejik planlarin dikkate alinmamasi, verimsizlik, vizyon eksikligi, vatandaslarin
kamu hizmetleriyle ilgili bilgilere erigememesi, sorumluluk ve koordinasyon
eksikligi, iletisim yetersizligi, denetim sorunlari, siyasal ve yonetsel yozlasma,

personel sisteminin etkin olmayis1 olarak sayilmaktadir (Saran, 2004:121-141.

Ozellikle bilisim ve iletisim teknolojisindeki —gelismeler, e-devlet
uygulamalari, geleneksel tarz biirokratik kurumlart da kaginilmaz olarak
etkilemektedir. Buradan hareketle, biirokratik yapilarin yakin gelecekte daha
vatandas odakl1 yapilara doniisecegini sdyleyebiliriz (Ergun, 2015: 366).

Dursun Bingol’e gore, performans degerlendirme siirecinin baslangic noktasi,
kurumsal hedeflerin 1islevsel hedeflere doniistliriilmesidir. Bireysel hedefler,
calisanlarin kendilerinden ne beklendigini, hangi hedeflere ulasilmasi gerektigini
ortaya koyar. Degerlendirme hangi amaca yonelik olarak yapilacaksa ona iligkin 6zel
hedeflerin belirlenmesi gerekir. Belirlenen bu hedeflerin de basarilabilir nitelikte
olmas1 zorunludur. Hedeflerin ast ile iist arasinda yapilan goriismelerde tartigilip
birlikte belirlenmesi, uygulamada tercih edilen bir durumdur. Hedefler ve
standartlarin yazili hale getirilmesi gereklidir. Sonra calisanlara kendilerinden neler
beklendigi bildirilmelidir. Calisanlara uygun kaynaklar saglanmalidir. Degerlendirme
donemi sonunda, degerlendirici ve calisan birlikte performans standartlar1 ile ortaya
cikan durumu karsilagtirir. Bu sekilde calisanlarin standartlara ne olgiide ulastiklar
belirlenir, eksikliklerin nedenleri ortaya konur ve sorunlari diizeltmek igin bir plan
gelistirilir (2014:379).
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Bireysel performans degerlendirmesi, bir ¢alisanin kendisi i¢in belirlenen
hedeflere ne Olgiide ulastigimi  Olgmek i¢in uygulanan bir yontemdir. Bu
degerlendirmenin nihai amaci bireysel hedefleri yoneticiler ile karsilikli konusmak,
basartytr motive etmek, yapici geribildirim ile gelisme i¢in gerekli ortami
olusturmaktir. Luecke, etkin performans degerlendirmesinin asamalarinmi (2006: 101-
113):

e Hazirlik,

e Performans degerlendirme toplantisinin diizenlenmesi,
e Hem iyi hem kotii performansin tanimlanmasi,

e Performans boslugu nedenlerinin bulunmasi,

e Performans bosluklarin1 doldurmak igin plan yapilmasi,
e Performans hedeflerinin yeniden degerlendirilmesi,

o Kayit islemleri yapilmasi,

e Takip olarak saymistir.

Yeni kamu yonetimi uygulamalarinin yayginlastigi, stratejik plani, faaliyet
raporu, performnas programi olmayan kamu ya da 6zel neredeyse higbir kurumun
kalmadig1 gercegini dikkate alirsak kamu kurumlarinda da bireysel performans
degerlendirme sistemleri kurmanin bir ihtiya¢ haline geldigi soylenebilir. Bu
nedenle, bu bolimde, performansin planlanmasi, bireysel performans
degerlendirmede kullanilacak kriterler, bireysel performans degerlendirmesini
kimin/kimlerin yapacagi, 360 Derece Geri Besleme Yaklasimi, bireysel performans
degerlendirme yoOntemleri, bireysel performans degerlendirme siireci, geri bildirim,
bireysel performansin gelistirilmesi, bireysel performans degerlendirme sonuglarinin
etkiledigi alanlar, bireysel performans degerlendirme sisteminin basar1 kosullari,
riitbe ve kadro simiflandirma sistemlerinin bireysel performans degerlendirme

sistemine etkisi, stratejik plan-bireysel performans iliskisi degerlendirilmektedir.

2.1.Performansin Planlanmasi

Performans planlanmasi asamasinda, kisi, degerlendirme siirecinde,
yoneticinin kendisinden neler bekledigini, hangi kriter ve standartlara gore

performansinin degerlendirilecegini onceden 6grenmis olur. Bu konuya ilk olarak



35

Peter Drucker, “The Practice of Management” adli kitabinda deginmistir.
Degerlendirme, c¢alisan ile birlikte yapildigindan kisi daha ¢ok ¢alisacaktir.
Calisanlarin hata yapma ihtimali azalacak, kaynaklar 6nceden planlanmis olacaktir
(Uyargil, 2017: 70).

Performans degerlendirmeden beklenen faydalarin saglanmasi, rastgele bir
degerlendirme yapmak yerine sistemli bir bireysel degerlendirme planinin
gelistirilmesine  ve sistematik bir silirecin  izlenmesine baglidir. Planin,
degerlendirmeden beklenen amaclar1 gerceklestirebilecek sekilde diizenlenmesi ve
yoneticilerin planin degerine inanmalar1 ©6n sarttir. Ayn1 zamanda planlar,
degerlendirilecek grubun ozellikleri dikkate alinarak yapilmalidir. Ayrica planlar,
degerlendirilenlerin ozelliklerini agiklayici ve yol gosterici nitelikte olmalidir
(Bingol, 2014:379-380).

Performans planlamanin baslica asamalar1 olarak kurum stratejik plani ile
amag ve hedeflerinin incelenmesi, ¢alisanlarin is taniminin incelenmesi, ¢alisanlarin
giiclii/gligsiiz  yonlerinin  ortaya konmasi, kurumun i¢ ve dis ¢evresinin

degerlendirilmesi ile kesin performans planlarinin olusturulmasi sayilmaktadir.
Kurum Hedeflerinin incelenmesi

Biitiin ¢alisanlar tarafindan kurumun varolus nedeni olan misyon ve gelecege
bakisini ifade eden vizyonunun olusturulmasi ve nereye gidildiginin bilinmesi bir
gerekliliktir (Akyol, 2011:85). Bu asamada, kurum ve boliim hedeflerinin gbzden
gecirilmesi gerekmektedir. Stratejik plan var ise birimlerin hedefleri de dikkate
alinarak c¢alisanlarin her biri igin bireysel planlar yapilarak bireysel hedefler
belirlenir. Kurum yoOnetiminin amag birligi ilkesine uygun olarak calisanlar igin
bireysel olarak belirlenen hedeflerin kurumun temel hedefleri ile biitiinlik ve uyum
icinde olmalidir. Yonetici Oncelikle kendi performansini planlamali ve hazirlikli

olmalidir (Uyargil, 2017: 71).

Yine hedeflerin ise Ozel (specific), Olgiilebilir (measurable), ulasilabilir
(achievable), gercekei (realistic), siireli (time-bound) olup olmadigina iliskin
SMART analizinin bu donemde yapilmasi Onemlidir. Ayrica hedeflerin

gerceklesmesi icin gerekli etkinlik planlari ile is programlarinin hazirlanmasi, plan
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sorumlular1, siire ve kaynaklar1 belirlenmelidir. Faaliyet planlari, kisa ve orta
donemli olup amag ve hedeflerle faaliyetler arasindaki baglantiyr ortaya koymalidir
(Akyol, 2011: 85).

Calsanlarin Is Tammminin Incelenmesi

Performans planlama asamasinda gilincel olan is tanimlar1 yoneticiler i¢in ¢ok
onemli bir aractir. Is tamimlart ile birlikte 6nceki déneme ait hedeflerden de
yararlanmak suretiyle yonetici, calisanlarin gelistirilmesi ve kurumsal hedeflere
ulagmak i¢in gerekli proje ve faaliyetler iizerinde ¢alismaya baslayabilecektir. Bu
asamada c¢alisanin gorev ve bireysel hedeflerinin ayrintili sekilde listelenmesi

gerekmektedir (Uyargil, 2017: 71).
Calisanlarin Giiclii/Giigsiiz Yonlerinin Belirlenmesi

Yonetici her bir kurumsal hedefin basarilmasi i¢i calisanlarin ne tiir bilgi,
beceri ve yetkinliklere sahip olmasi gerektigini diisiinmek ve planlamak zorundadir.
Calisanlarin  bilgi, beceri ve yetkinlikleri ile ihtiyag duyulan bilgi, beceri ve
yetkinlikler arasindaki bosluk belirlenerek gerekiyorsa egitim veya nitelikli
calisanlarin ise alinmasi yoluyla ihtiya¢ planlanmali ve karsilanmalidir (Uyargil,
2017: 72).

Kurumun Cevre Sartlarinin Incelenmesi

Bazi1 durumlarda ¢alisanlarin basarisizlig1 ya da zayif performans gostermesi,
kendisi disindaki bazi nedenlerden kaynaklaniyor olabilir. Bu noktada, galisanlarin
dis dinamiklerden kaynaklanan sorunlari agmasi i¢in ihtiyag duyacagi mali imkanlar,

diger calisanlarin yardimi gibi 6nlemler tartisilmalidir (Uyargil, 2017: 72).
Kesin Performans Planlariin Olusturulmasi

Taslak modelin gelistirilmesi ile performans ol¢iim ve degerlendirme
sisteminin tasarimi ve gelistirilmesini miiteakiben performans planlar kesinlestirilir
(Akyol, 2011: 85-86). Performans planlama asamasmin tamamlanmasindan sonra
yonetici ile calisanin toplanarak kesin plan ve hedefleri belirleyip yazili hale
getirmeleri performans degerlendirme sisteminin etkinligini artirmaktadir. Kesin

hedef belirleme toplantilarinda, hem yoneticilerin hem ¢alisanlarin hazirlikli olmalar
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hem de uzlagsmaci tutum sergilemeleri 6nem tasimaktadir. Uzlas1 saglanamamasi

halinde yoneticinin kararlari belirleyici olacaktir (Uyargil, 2017: 73-74).
Bireysel Hedeflerin Konular:

Hedefler belirlenirken daha spesifik, ¢alisanin 6zellik ve niteliklerine uygun,
motive edici ve gelistirici olmasina dikkat edilmelidir. Hedefler:
e Siirekli islere yonelik hedefler
e Sorunlarin ¢oziimiine yonelik hedefler

e Yenilestirme ve gelistirmeye yonelik hedefler olarak siniflandirilabilir.

Amaglara gore yonetim is tanimlarina iki yonden katkida bulunmaktadir.
Tanimlarda belirtilen gorevler donemsel olarak gézden gegirilmekte ve ikinci olarak
da rutin gorevlerin gerektigi sekilde yapilip yapilmadigini belirlemeye yonelik
gostergeler belirlenmektedir. Hedeflerin belirlenmesindeki amag, gorevin en kisa
zamanda tamamlanmasi saglamak olmalidir. Hedef belirlemede hareket noktasi is
tanimlar1 oldugundan kisiye sorumlu olmadigi konularda hedef verilmemesi gerekir

(Uyargil, 2017: 74-75).
2.2.BPD’de Kullanilacak Kriter ve Standartlar

Performans degerlendirmesi siirecinde, oncelikle kimlerin
degerlendirileceginin, degerlendirme kriterlerinin ve degerlendirmeyi etkileyen
etkenlerin ortaya konmasi 6nemlidir. Performans degerlendirme siirecinin asamalari
olarak (Akyol, 2011: 90-94):

e Oncelikle her gorev ve pozisyona iliskin performans standartlar1 ve
degerlendirme gostergeleri gelistirilmesi,

e Performans degerlendirmesinin hangi déonemde, nasil, hangi siklikta ve kim
ya da kimler tarafindan yapilacagini gosteren performans degerlendirme
politikasinin ortaya konmast,

e Degerlendiriciler tarafindan c¢alisanlarin  6nceki  doenmelere iliskin
performansi hakkinda bilgi toplanmasi,

e Calisanin performansinin uygun bir yontemle degerlendirilmesi,

e Performans degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlara geribildirimi,
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o Degerlendirme sonuglarimin ve bu sonuglara dayanarak alinan kararlarin

insan kaynaklari bilgi yonetim sistemine kaydedilmesi sayilabilir.
2.2.1. BPD Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme kriterlerinin is analizi yapilarak belirlenmesi
gerekmektedir. Kisisel faktorler 6nemli olmakla birlikte, degerlendirmede isle ilgili
faktorlerin kullanilmasi faydali olacaktir (Uysal, 2014: 90).

Kurumlarda performans yonetimi sisteminin kurulmasinda, performans
kriterlerinin belirlenmesi belki de en 6nemli asamadir. Kriterlerin dogru belirlenmesi,
performans yonetimi sistemi ile elde edilen verilerin giivenilirligi ve gecerliligini
etkileyecektir. Elde edilen bilgilerin dogrulugu ve o6lgiilmek istenen o6zellikleri
Olgebilmesi ancak performans kriterlerinin dogru belirlenmesi ile miimkiindiir.
Belirlenecek performans kriterleri, oncelikle is i¢in gerekli ve 6nemli olmalidir.
Kriterler belirlenirken is analizleri genelde ihtiyag duyulan bilgiyi saglamaktadir.
Ancak bazen is analizleri dogru kriterin belirlenmesi igin tek basina yeterli
olmayabilir. Bu durumda tamamlayici nitelikte bazi ¢aligmalara gerek duyulabilir.
Performans kriterleri li¢ grupta ele alinabilir. Bunlar:

e Kisilik 6zellikleri ile ilgili kriterler
e Performans ile ilgili kriterler

e Sonuglara/hedeflere ulasma ile ilgili kriterlerdir.

Degerlendirme kriterlerinin se¢iminde son donemlerde agirhik kazanan
egilim, kisilikle ilgili kriterlerden ¢ok sonuglarla ilgili kriterlerin kullanilmasi

yoniindedir.
2.2.1.1. Kriterlerde Aranan Ozellikler

Her bir ¢alisan grubu icin farkli degerlendirme kriterleri kullanilmas1 uygun
olacaktir. Degerlendirme kriterlerinin anlasilmasi kolay ve miimkiin olmali, her
yOnetici igin esit ve motive edici nitelikte olmasi gerekmektedir. Bir kurumun var ise
yabanci iilkelerde ya da bolgelerdeki ¢alisanlarini degerlendirmesinde, teknik beceri,
yonetim becerisi, kiiltiirel empati, uyum yetenegi ve esneklik, diplomatik beceri ve

yabanci dil kullanma yetenegi gibi Kkriterler aranmalidir (Bing6l, 2014: 630).
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Performans degerlendirme kriterlerinin dogru se¢imi, daha sonraki standart ve hedef
belirleme calismalarini da kolaylastiracaktir.
Secilecek kriterler,
e Isin basar1 ya da basarisizliginda etkili olmalidir.
e Yonetici tarafindan gozlemlenebilir ve tarafsiz sekilde degerlendirilebilir
olmalidir.
e Calisan tarafindan isi ile ilgili ve gerekli olarak algilanmalidir.

e Diger kriterler ile cakisma ya da tekerriir halinde olmamalidir.
2.2.1.2. Performans Kriterlerinin Kapsami

Performans yonetimi sistemlerinde, birden ¢ok kriterin kullanilmasi
gerekmektedir. Ciinkii kurumda yapilan islerin ¢ok boyutlu olmasi, ¢alisanlarin farkli
becerilere sahip olmasin1 gerektirmektedir. Ancak gereksiz ve fazla sayida kriterler
belirlemek de performans degerlendirme sisteminin etkinligini olumsuz yonde
etkileyebilir. Is gereklerinin analizi bu noktada 6nem tasimaktadir. Ornegin bazi isler
icin arastirmacilik yonii 6nemli bir kriterken, bazi islerde ikna etme kabiliyeti daha
onemli olabilir. Bu nedenle, degerlendirme kriterlerine ilgili pozisyon ya da is
acisindan tasidigl oneme bagli olarak ¢esitli agirlik katsayis1 verilmelidir. Daha sonra
her bir etken, verilen puan katsayisi ile carpilip bu puanlar toplanarak nihai

performans puanina ulagilir.
2.2.1.3. Kriterlerin Belirlenmesi Yontemleri

Performans kriterlerinin belirlenmesinde, is analizleri, is tanimlari ve is
gereklerinin kullaniminin 6nemi zaten vurgulanmisti. Ancak her zaman igin sadece
bu bilgilerden yararlanilarak kriterlerin etkili sekilde secilmesi ve agirliklandirilmasi
miimkiin olmayabilmektedir. Bu noktada, deneysel bazi ¢alismalar yapmak faydali
olacaktir. Bu deneysel calismalarin baglicalari, 6rnekleme olarak secilen bazi
calisanlar ile kritik olay yontemi kullanilarak goriismeler yapilmasi, kurumsal bazi
belgelerin igeriginin analiz edilmesi, performans anketi yapilarak c¢alisanlardan ve
yoneticilerden islerin gerektigi gibi yiiriitiilebilmesi i¢in gerekli gordiikleri kriterleri

belirtmelerinin istenmesidir (Uyargil, 2017:29).
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Yine performans kriterleri baglaminda, ozellikle yoneticilik becerilerinin
kadin ve erkek agisindan farkli olabilecegi de performans kriterlerinin

belirlenmesinde dikkate alinmalidir (Barutgugil, 2002: 41-42).
Amag ve Hedeflere Ulasma

Kurum stratejik planlari, bireysel planlar ve hedefler haline donistiiriilerek
kurumsal amaglar bir sistematik igerisinde gergeklestirilmelidir. Performans yonetimi
sisteminin en dnemli asamalarindan olan bireysel performansin hedef belirleme yolu
ile planlanmasi, kurumlarin stratejik planlari ile yakindan baglantili olup her iki

sistemin basarist 6nemli 6l¢iide birbirine baglidir (Uyargil, 2017:2-3).
Gorevleri Yerine Getirme

Calisanin gorevini yerine getirmesi sonucunda elde edilen ¢iktilar yani gorev
ciktilari, degerlendirmede esas alinmalidir. Sonuglara araglardan daha fazla 6nem
verilmesi halinde, gorev ¢iktilar1 degerlendirilebilecek uygun bir kriter haline gelir.
Kurumun amaglarina uygun belirlenmesi sartiyla dnceden belirlenmis ¢iktilarin elde

edilip edilmedigi 6lgiilmeye calisilir (Bing6l, 2014: 381-383).
Hizmetlerin Degerlendirilmesi ve Vatandas Memnuniyeti

Bireysel performans degerlendirmesinde, vatandasin (6zel kurumlarinda
miisteri) amaglar1 ve beklentileri, kurumun temel amagclari ile tam olarak ortiismese
de hizmet kalitesi, vatandas memnuniyeti, tutum, davranis, bilgi beceri yeterliligi
gibi konularda vatandaslardan ve miisterilerden giivenli ve gecerli bilgi edinilmelidir.
Bu degerlendirmeler, miilakatlarin yani sira anketler veya telefon goriismeleri
araciligiyla da yapilabilmektedir (Barutgugil, 2015: 201). Kamu kurumlarinin
finansman1 vergi gelirleri ile dogrudan vatandastan yapilmakta oldugundan
vatandaslarin  degerlendirmeleri performans yoOnetim sisteminde kesinlikle
degerlendirilmelidir. Bu kamu kurumlarmin ve genel olarak kamu ydnetiminin,

vatandas nezdinde mesruiyetinin saglanmasi agisindan da 6nem tasimaktadir.
Yoneticiler ve Calisanlar i¢in Farkli Kriter ve Agirliklar

Jeffrey Pfeffer yaptigi bir arastirmada, liderlerin ve yoneticilerin belli bir

etkiye sahip olmalarina ragmen en iyi ve en kotii kurumlar arasindaki performans
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farkliliklarinin ancak % 10 kadarinin liderlerin eylemleriyle agiklanabildigi
sonucuna ulagsmigtir. Baz1 sonuglar liderlikle performans arasindaki bagin sanildigi
kadar giiclii olmayabilecegini gostermektedir. Bunun nedeni de liderin hig
degistiremeyecegi ya da ancak kismen degistirebilecegi kisitlamalar olmasidir.
Bunlar mevcut personel, genel ekonomik kosullar olarak sayilabilir. Kuramsal olarak
farkli liderlerin biiyiik etkiler olusturabilmesi i¢in diinyaya bakis agisinda ¢ok ciddi
farklilik ve degiskenlik olmasi ve isleri icra etme bigimlerinde biiyiik farkliliklar
olmasi gerekmektedir. Lider 6ncelikle giiven vermelidir. Liderlerin en 6nemli etkileri
kisi faaliyetlerinin en az 6nemde oldugu, yani ¢alisanlar ya da bireyler ne kadar
degisse de aksama olmasizin ¢aligmaya devam edebilecek sistemlerin olusmasininda
ortaya ¢ikmaktadir (Pfeffer ve Sutton, 2014: 272-273, 282-283). Pek ¢ok durumda
liderlik ve yoneticilik de farklilastigindan ve yoneticilik 6zel bazi yetkinler
gerektirdiginden yoneticiler ve ¢alisanlar i¢in farkli performans degerlendirme

kriterleri belirlenmelidir.
2.2.2. BPD Standartlar

Bireysel performans degerlendirilmesinde kullanilacak standardin ne oldugu,
standart ile kriter arasindaki fark, standartlarin Ozellikleri, standartlarin
belirlenmesinde kullanilabilecek bazi kavram ve yontemler konunun anlagilmasi

acisindan uygulamanin basaris1 agisindan 6nem tasimaktadir.
2.2.2.1.Performans Standartlar:

Kurumun hizmet mi yoksa mal mi iirettigi konusu da standart belirlemede
onem tasimaktadir. Bu noktada, el isciligi ile bilgi isciligi arasindaki farklara
deginmek de fayda vardir (Celep ve Cetin, 2014: 83-84).

Kurumun mal veya hizmet mi tirettigi, bilgi mi el is¢iligi yogun bir sektorde
mi oldugu belirlenecek standartlart da etkileyecektir. Performans degerlendirme,
dogal olarak calisanlarin performanslarinin karsilastirilabilecegi standartlarin var
olmasimi gerektirmektedir. Standartlar ile karsilagtirma yapilarak ¢alisanin ne dl¢iide
basarili oldugunu belirlemek miimkiin olabilir. Performans standartlar1 ne kadar net
ve dogru olarak belirlenirse degerlendirmeler de o kadar tarafsiz ve yerinde olacaktir.

Performans standartlari, hem ¢alisan hem de yonetici i¢in yararli olacak iki tiir bilgi
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icermektedir. Bu sorular, “ne yapilmasi gerekmektedir” ve ‘“nasil yapilmalidir”
sorularidir. Bir kisinin yapmakla yiikiimlii oldugu gorevler, o kisinin gérev taniminda
yer aldigindan birinci sorunun cevabi, goérev tamimlarinda belirtilmektedir.
Performans standartlar1 aslinda 2. sorunun cevabini vermeyi amaglar. Bu iki sorunun
cevabi baglantili oldugundan bazi is tanimlarinda performans standartlarina da yer
verilmekte, standartlarin bireysel goérev ve sorumluluklarla birlikte belirlendigi
goriilmektedir. Standartlar, “Kantitatif” ve “Kalitatif” olmak {izere iki baslik altinda
siiflandirilmaktadir. Belirli bir isin gerceklesmesi icin gerekli zaman, yapilan hata
sayis1, veri miktar1, miisteri sayis1 gibi standartlar kantitatif standartlara; yetenek, isin
kalitesi gibi standartlar ise kalitatif standartlara 6rnek olarak gosterilebilir (Uyargil,
2017:29).

Pek cok kurumda etkili hedefler ve standartlar belirlenirken kullanilan
kriterlerin ~ tasimasi1  gereken niteliklerin  kisatmast  “SMART”  olarak
adlandirilmaktadir. Bu kriter ozellikleri kisaltmasinin agilimi asagidaki tabloda

gosterilmektedir:

Tablo 2. 2. Bireysel Performans Standartlarinin Ozellikleri (SMART)

Spesifik  (Specific): Agik, kesin, basit, anlasilir olmalidir.

Olgiilebilir (Measurable):Nicel, nitel, zaman/para vb. degiskenlerle 6l¢iilebilmelidir.

Basarilabilir(Achievable): Caba gerektirmekle birlikte basarilabilir olmalidir.

Miskili (Relevant): Kurumun amaglariyla iligkili olmalhdir.

Zamaninda (Timely): Tamamlanmasi i¢in kararlastirilmis zamanlama olmalidir.

Kaynak: Cetin vd, 2015:155.

Standartlarin performans degerlendirmesinde ger¢ekten ise yarayabilmesi i¢in
belirli, dlgiilebilir ve gercekten ulasilabilir olma anlaminda gercek¢i olmalidir (Oz,
2017: 17-18). Performans kriteri ile standart arasindaki farki agiklamak gerekirse,
Kisinin yaptigi isin, miktar, siire, kalite, maliyet ve bunun gibi unsurlara iliskin
olarak “beklenilen” seklinde belirlenen o6l¢li performans standardi olarak
tanimlandigr zaman standardin kriterden farkli olarak bir 6l¢li icermesi gerektigi

anlasilmaktadir. Ornegin bir satis elemanmin sattig iiriiniin birim miktar: bir kriter
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kabul edilirse bu kisinin ayda yiiz birim satmasi1 miikemmel, 80 birim satmasi ise

ortalama bir performans diizeyini gosterdigi soylenebilir (Uyargil, 2017:30).
2.2.2.2. Performans Standartlarmin Tiirleri

Performans standartlari, karsilastirmali standartlar ve mutlak standartlar
olarak ikiye ayrilabilir. Karsilastirmali standartlarin kullanildigi degerlendirmelerde,
calisanlar birbirleriyle karsilastirilarak kendi aralarinda bir siralamaya tabi tutulurlar.
Mutlak standartlarin kullanildigi degerlendirme yontemlerinde iSe yonetici her bir
calisanim1  diger calisanlarinin  performanslarindan bagimsiz  olarak cesitli
degerlendirme kriterleri ¢ercevesinde degerlendirir. Mutlak standartlar da kendi
icinde kalitatif (niteliksel) ve kantitatif (niceliksel) mutlak standartlar olarak ikiye
ayrilirlar. Serbest degerlendirme, kritik olay, isaretleme listesi ve zorunlu segim
yontemlerinde, niteliksel mutlak standartlar kullanilmaktayken, degerlendirme
skalalar1 yoneminde ise, yonetici ¢alisanlarin performanslarini birbirinden ayr1 olarak
degerlendirmekte ve g¢esitli kriterler igin kisileri¢in belirli sayisal degerler vererek

niceliksel mutlak standartlar: kullanmis olmaktadir (Uyargil, 2017: 30-31).
2.2.2.3. Kriter ve Standartlarin Belirlenmesi

Her hangi bir kurumda is analizi yapilarak hem yoneticilerin hem de
calisanlarin performans kriter ve standartlar1 ortaya konabilir. Bu sekilde belirlenen
performans standartlarina galisanlarin ve yoneticilerin ulasma dereceleri belirlenerek
performans 6l¢iimii yapilabilir. Is analizi; her isi tanimlayip sorumluluklar belirler.
Ayni zamanda ¢alisma kosullari, kullanilan araglar ve ekipman, ihtiya¢ duyulan bilgi
ve beceriler ile yonetici dahil olmak iizere diger pozisyonlarla olan iliskileri de
ortaya koyar (https://www.iienstitu.com/is-analizi-ve-gorev-tanimi-nedir/, Erisim:
15/01/2018). Is basitlestirme, isin az sayida islemden olusan kiiciik kisimlara
ayrilmast islemidir. Is genisletme ise birbirine yakin benzer ve sirali ancak farkli bazi
islerin birlestirilmesi islemidir. Is zenginlestirme ise kendi isi ile ilgili planlama
kurumsallasma ve denetleme yapilabilmesi i¢in calisanlara yetki ve sorumluluk

verilmesi islemidir (Sahin, 2008: 62).
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2.2.3. Performans Degerlendirme Donemleri

Zamanin hizla gectigi glinimiizde, yoneticilerin zamani kisith ve degerlidir.
Performans degerlendirmesi ise ¢ogu kez zaman alic1 ve ¢ok da kolay olmayan bir
istir. Bu nedenle performans degerlendirme ¢alismalarinin ¢ok sik yapilmasi verimli
degildir. Birbirine yakin donemlerde yapilan performans degerlendirmeleri hem
gereksiz zaman kaybina neden olur hem de deger yargilarinda 6nemli degisiklikler
getirmez. Yine sik yapilan degerlendirmeler calisanlar iizerinde baski olusturur.
Uygulamada en kabul goren donem, 6 ayda bir ya da yilda bir yapilan
uygulamalardir. Donem sonunda, ¢alisanin yaptig1 is, basarist ya da basarisizligi,
davraniglar1 ve performans degisiklikleri gozden gecirilerek degerlendirme
formlarma islenir (Oz, 2017: 18).

Barutcugil’e gore, sik yapilan degerlendirmeler ¢alisanlar tizerinde gereksiz
stres olusturabileceginden genel kabul géren donem bir yillik uygulamalardir. Her
yilin belli bir doneminde c¢alisanin bir yillik performansinin, basar1 ya da
basarisizliginin gozden gecirilip degerlendirme formlarina islenmesi uygundur. Bazi
kurumlar, performans gelistirme amaci ile performans degerlendirme goriismelerini

alt1 ayda bir yapabilmektedir (Barutgugil, 2015:186).

Bingol’e gore, degerlendirmenin belirli zaman araliklarinda ve hatta yilda bir
defa yapilmast yaygin bir uygulamadir. Bunun yaninda degerlendirmenin
degismeyen bir zaman aralifinda yapilmasindan ¢ok belli durumlara baglandig
ornekler de vardir. Ornegin iicret artiglariin yapilacag, terfi ve nakil kararlarmin

belirlenecegi donemlerde de degerlendirme yapilabilir (Bingdl, 2014: 390).
2.3.Degerlendirmenin Kim Tarafindan Yapilacag:

Performans degerlendirme sisteminin kurulum ve yonetimini kimin yapacagi
cok oOnemli yapisal bir karardir. Performans yOnetim sistemini uygulama ve
degerlendirme yapmanin ilk yontemi, biitiin kurum genelinde bu islemleri yiiriitecek
0zel bir birim kurmaktir. Bu durum personel yetersizligi sorunlarina neden olabilir.
Ikinci segenek ise hiikiimet icerisinde biitiin kamu kurumlarmin bireysel performans
degerlendirme islemlerinin merkezi bir ajans benzeri kurum tarafindan

yiiriitiilmesidir. Uciincii segenek ise her bir bakanlik, ajans ya da kurum icerisinde
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performans yonetim birimlerinin kurulmasidir (Peters, 2007: 23-25). Baz1 kurumlar
tarafindan dis degerlendirme kurumlarindan degerlendirme islemlerinin yapilmasi

icin danigmanlik hizmeti de satin alinabilmektedir.

Kimin ya da kimlerin performans degerlendirmesi yapacagi sorusunun
cevabini elbette degerlendirme planini hazirlayan ve uygulayanlar verebilir. Bununla
birlikte, bir yoneticinin en fazla 20 kadar c¢alisanin1 etkili  sekilde
degerlendirebilecegine dikkat edilmelidir. Degerlendirmeyi yapacak yoneticinin
cesitli nedenlerle calisana kars1 duygusal davranmamasi veya yakinlik ya da onceki
stirtismeler nedeniyle etki altinda kalmamasi Onemlidir. Degerlendirmenin
duygusalliktan uzak, esitlik ve nesnellik ilkelerine yonelmis olmasi gerekmektedir
(Barutgugil, 2015: 185).

2.3.1.Ust Yonetici

Kurum i¢inde calisanin yiikselmesinde, ilk amiri olan yoneticinin etkili
olmasi daha kolay ve kabul edilebilirdir. Astlar genellikle kariyerlerinde, ilk derece
yoneticilerinin etkili olmasin isterler. Ik derece ydnetici, tarafsiz bir degerlendirme

yapabildigi zaman ast1 ile arasindaki iligkiler daha da gelisecektir (Goksel, 2013: 46).

Tiirkiye’de kamu sektoriinde yapilan bir arastirmaya gore, en list yoneticiler
ilk derece yoneticilerden daha yiiksek puanli degerlendirme yapma egilimindedirler.
Bu sonug ¢alisan hakkinda ilk derece yoneticinin iist yoneticilere oranla daha fazla
ve gercek bilgiye sahip olmasi ile agiklanmistir (Akyol, 2011: 95). Calisanin, isini
nasil yaptigini, basarili ya da basarisiz oldugu noktalari, kendini hangi konularda
nasil gelistirilmesi gerektigini en iyi bilen kisi ¢alisanin ilk iist yoneticisidir. Zira
stirekli iletisim ve fiziksel yakinlik nedeni ile g¢alisanin performansini en 1yi ilk
yoneticisi gozlemleyebilmektedir. Bu nedenlerle, c¢alisanin kurum ve bdlim
amagclarina ne sekilde katkida bulunacagini onun performansini planlayarak yine ilk
iist yoneticisi en iyi bi¢cimde belirleyebilir. Kurumlarin ¢ogunda ¢alisanin ilk
yoneticisine yakimligi nedeniyle en etkin degerlendirme ve geri beslemenin ilk st
yonetici tarafindan yapilabilecegi ortaya konmustur. Kurum iginde g¢alisanin
yiikkselmesinde, ilk st yoneticisinin etkili olabilmesi resmi bir performans

degerlendirme sistemi ile miimkiindiir. Biitlin bunlarla beraber, performans
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degerlendirmesinin ilk iist yonetici tarafindan yapilmasinin da bazi sakincalar1 vardir.
Bu sakincalar (Uyargil, 2017: 31-32):

e Calisanlar ilk Gist yoneticinin cezalandirma ve 6diillendirme yetkisini agikga
performans degerlendirme sistemi yolu ile kullaniyor olmasindan rahatsiz
olabilirler,

e Eger degerlendirme tek tarafli isliyor ise ve geri besleme etkili bir sekilde
saglanmiyorsa ve sonuglar da olumsuz ise ¢alisan kendiliginden savunmaya
gecebilir,

e Ik iist yoneticinin calisana geri besleme konusunda gerekli yetenek ya da
istege sahip olmamasi ve olumsuz geri besleme durumunda ilk tist yonetici ile

calisan iliskilerinin bozulabilir.

Bu sakincalar1 onlemek amaci ile performans degerlendirme uygulamalarinda
birden fazla kisinin degerlendirmeye katilmasi yontemi tercih edilebilmektedir. Bu
durumda, yoneticiler diger degerlendirmeleri gormeden  degerlendirme
yapabilecekleri gibi aralarinda goriis birligine vararak grup degerlendirmesi de
yapabilirler.

2.3.2. Is Arkadaslan

Lawler, aymi gruptaki calisma arkadaslariin birbirlerinin performansma
yonelik en iyi bilgiye sahip oldugunu ve bunun degerlendirmede 6nemli bir yeri
oldugunu belirtmektedir. Calisma arkadaslarinin degerlendirmesiyle, c¢alisanin
gelecekteki performansi hakkinda tahminde bulunmak kolaylasmaktadir (Aktaran:
Akyol, 2011: 97). Gerekli egitim verildiginde ve degerlendirmeye temel alinacak
degiskenler net olarak belirlendiginde takim arkadaslarinin degerlendirmeleri ¢ok
tutarli olabilmektedir (Barutgugil, 2015: 197-199). Bu yontemin, ilk faydasi,
yoneticileri tarafindan degerlendirildigini bilen ¢alisanlarin iyi puan alabilmek i¢in
davraniglarini degistirebilmesinden dolay1 calisma arkadaslarinin degerlendirmesi
daha tarafsiz ve gergekei olabilmektedir. ikinci faydasi ise ¢alisma arkadaslarinin
kisinin gorev performanst kadar davranis performansini gozlemleyebiliyor
olmalaridir. Dezavantaji ise kisilerin arkadaslik derecesinin degerlendirmeyi

etkileyebilmesidir. Bu nedenle bu degerlendirme sonuglart iicret ile ddiillendirme
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kararlarinda tercih edilmemeli ancak kilit gérevlere atamalarda dikkate alinmalidir

(Akyol, 2011: 97).
2.3.3. Oz Degerlendirme

Calisanlarin kendi kendini degerlendirebilmesi, sorumluluk ve etik yaklagim
sahibi ¢alisanlarda uygulandiginda basarili sonug verebilmektedir. Performansin her
bir calisan icin belirlenen bireysel ve donemsel hedeflere gore degerlendirildigi
sistemlerde, hedefleri ¢ogunlukla c¢alisan ve yoneticisi birlikte belirlediklerinden
donem sonunda bu hedeflere ne dl¢iide ulasildiginin belirlenmesi siirecine ¢alisanin
da katilmasi istenir. Uygulamada sadece kisinin kendini degerlendirmesine dayanan
sistemlere rastlanmamaktadir, ancak ilk st amirin ya da dstlerin yaptig
degerlendirmeler ile birlikte ¢alisanin  kendini degerlendirilmesi yOntemine
basvurulmasi da pek ¢ok kurumda bagvurulan bir yontemdir. Bu yontemi uygulayan
yoneticilerin ¢ogu, calisanlardan aslinda basarili olan pekcok calisanin kendilerini
daha diisiik puanla degerlendirme egiliminde olduklarini; aslinda basarisiz olan
pekcok calisanin ise degerlendirmelerinde kendi performanslarini abartili bir bi¢imde

yiiksek puanladiklari tecriibelerini belirtmektedirler (Uyargil, 2017: 33).

Bu yontemin oOzellikle yoneticiler agisindan uygulanabilecegi sonucuna
ulagilabilir. Bir form kullanilarak ya da raporlama seklinde uygulanabilir. En 6nemli

avantaji savunmaci davraniglari ortadan kaldirmasidir.
2.3.4.Calisanmin Yoneticisini Degerlendirmesi

Yoneticiler ¢ogunlukla calisanlar1 tarafindan degerlendirilmekten hoslanmaz
ve bu uygulamalar1 tepkiyle karsilarlar. Bu yontemin en Onemli sakincas,
calisanlarin yoneticilerin kisilik 6zellikleri ve tavirlar ile ¢alisanin ihtiyaclarina ne
Ol¢iide duyarl davrandiklarina agirlik vererek kurum hedeflerini dikkate almadan

degerlendirme yapmak istemeleridir.

Bu yontemin bagarili olmasi sartlari, ast olan ¢alisanin performans
degerlendirme konusunda egitilmis olmasi ve yoneticilerin de astlarin Onerilerinin
yararli olabilecegine inanmalaridir (Goksel, 2013: 47). Ast c¢alisanlarin
degerlendirme siirecine katilimi, yoneticinin eksikliklerini 6grenerek kendisini

gelistirmesi, calisan ile yonetici arasindaki iliski hakkinda bilgi edinilmesi agisindan
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faydali olabilir. Ancak yonetici ile sorun yasayan astlarin kasitli olarak olumsuz
degerlendirme yapmasi olasiligi, bu yontemin en onemli dezavantajidir (Akyol,
2011: 97-98). Uygulamada, astlarin degerlendirmeleri tstlerin liderlik, yetki devri,
motivasyon, iletisim becerilerinin degerlendirilmesinde dikkate alinabilmekteyken
planlama, koordinasyon, yonetim ve kontrol islevlerinin ne sekilde yapildiginin

belirlenmesinde dikkate sayan bulunmamaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 223).
2.3.5. Miisteri/Vatandas Degerlendirmesi

Miisterinin/vatandasin bir kurum karsi tutum ve algis1 bir kurumun basarisi
hakkinda gercek¢i bir fikir verir. Gilinimiizde misteri/vatandas memnuniyetine
iliskin bilgiler énemlidir (Bingdl, 2014:385). Ozellikle y&neticinin astini siirekli
gozleyemedigi durumlarda c¢oklukla kullanilan vatandas memnuniyeti Ol¢limiinde,
calisanlarin ige ilgisi, vatandasa yaklasim tarzi, is yapma hizi ve kalitesi, vatandas

tarafindan degerlendirilmektedir (Akyol, 2011: 99).

Bazi kurumlar hizmet alan kisilerin personelinin performansina iliskin olarak
degerlendirmelerinden; terfi, iicret artigi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi gibi kararlar
da yararlanabilirler. Calisanin performansina iliskin bazi hususlarda hizmetten
faydalanan kisilerden gecerli ve giivenilir bilgi ve fikir edinilebilmektedir (Uyargil,
2017: 35-36).

Ozellikle hizmet sektoriinde, kamu calisanlarinin  performanslarmim
degerlendirilmesinde ~ vatandas  goriislerinden  yararlanilabilir. Hizmet alan
vatandastan bir form doldurulmak suretiyle memnuniyet dl¢iilmeye ¢alisiimaktadir.
Vatandaglardan goriis bildirmesi istendiginde kisi goriis isteyen kuruma daha ¢ok
baglanmakta ve ¢ok daha uzun siireli giiven iliskisi gelisebilmektedir (Goksel, 2013:
47).

Miisteri ya da vatandasin amaclar1 ve bakis acisi, kurumun temel amaglari ile
ortiismese de hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti, ¢alisanin tutum, davranis, bilgi
beceri yeterliligi gibi konularda giivenli ve gecerli bilgi edinilebilmektedir. Bu
degerlendirmeler, yiizylize goriismenin yani sira anketler ve telefon goriismeleri

aracilifiyla da yapilabilmektedir (Barutgugil, 2015: 201).
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2.3.6.Damisman ve Uzman Degerlendirmesi

Kurumun insan kaynaklart birimi ya da kurum disindan belirlenecek
uzmanlarca degerlendirme yapilmasidir. Degerlendirme silireci ve sonuglarinin
tarafsizliginin saglanmasi, kisilerarast uyumun saglanmasi, egitim ihtiyacinin
belirlenmesi amaglandiginda, disaridan gelen uzmanlarca degerlendirme yapilmasi
daha uygun olabilmektedir. Bu yontem maliyet olusturdugundan, genellikle sadece
iist diizey yoneticilerin degerlendirilmesinde kullanilmaktadir. Degerlendirme 6ncesi
olumlu psikolojik ortam olusturulmasi noktasindaki zorlugu yaninda sonuglarin
gecerliligi ve gilivenilirligi yoniinden bazi sakincalar1 beraberinde tasimaktadir

(Barutgugil, 2015: 202).
2.3.7. Karma Degerlendirme

Calisan ile ilk derece amiri arasinda yakin bir iliski veya kisilik ¢atismasi
oldugu durumlarda, degerlendirmede tarafsizligin saglanmasi agisindan daha iist
seviye yoneticiler de degerlendirmeye dahil edilebilmektedir (Akyol, 2011: 95).
Ornegin performans degerlendirme isleminin ¢alisanin ilk derece ydneticisi ve diger
birim yoneticilerinden olusan bir dgerlendirme kurulu tarafindan yapilmasi, sadece
tek bir yoneticinin yapabilecegi degerlendirmenin bazi sakincalarin1 ortadan

kaldirmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 222).

Performans yonetimi siirecinde bu veri kaynaklarinin bir veya birkagindan
aynt anda yararlanilabilir. Glniimiizde gelisen bilgisayar ve bilgi sistemleri
kullanimi, c¢alisanlar1 degerlendirme imkanlarni da artirmis bulunmaktadir. Ilk
derece yoneticilerin degerlendirmeleri, ¢ok ¢esitli amaglar igin kullanilabilirken,
astlar ve kisinin kendisini degerlendirdigi durumlarda edinilen bilgiler daha sinirl
sekilde kullanilmaktadir (Uyargil, 2017: 35-36).

2.3.8.Bilgisayarh Degerlendirme

Bilisim ve bilgi sistemlerindeki gelismeler, ¢alisanlarin performansina iliskin
verilerin  siirekli olarak Dbilgisayarlar tarafindan izlenip toplanmasina ve
degerlendirilmesine imkan vermektedir. Yontem yansiz ve hizli olsa da veri
givenligi ve gizliligi kaldirdigi gerekgesiyle tepkiyle karsilagabilmektedir
(Sabuncuoglu, 2016: 266).
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2.4.360 Derece Geri Bildirim Yaklasimi

360 derece degerlendirme ya da geri bildirim sistemleri, bir ¢alisanin
performansinin farkli pozisyon ve hiyerarside gorev yapan birden ¢ok degerlendirici
tarafindan degerlendirilmesini ifade etmektedir. Siiregler bazi kurumlarda farklilagsa
da degerlendirilecek bireyin performansi hakkinda bilgi sahibi olan ayrica ¢alisan ile
iletisim kurabilen ve goriisleri c¢alisan acisindan Onemli olan kisilerin
degerlendirmesi s6z konusudur. Yaygin uygulamada, ¢alisma arkadaslari, astlari,
yoneticileri ve ¢alisanin kendisi hakkindaki degerlendirmelerini igerir. Yine vatandas
ya da migsteriler, kurum dist uzmanlar da degerlendirme siirecine dahil
edilebilmektedirler (Akyol, 2011: 99). 360 derece degerlendirme yaklasimi, kurumun
tamaminin ve biitin kisiler ile biitin is ve islemlerin siirekli izlenip
degerlendirilmesine dayanmaktadir. Bu yontemde, kurumdaki her is ve islemin

herkes tarafindan denetlenmesi s6z konusudur (Uysal, 2014: 62).

360 Derece degerlendirme yontemi, Nabisco, Warner-Lambert, Du Pont,
Black & Decker, Mobil Oil, Cook Children Health Care System, General Electric ve
UPS’in de yer aldig1 Fortune 1000 firmalarinin (ABD’nin en biiylik 1000 firmasi)
yaklasik %90’1nda kullanilmaktadir (Cetin, 2006: 38).
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Sekil 2.1’de 360 derece degerlendirme yonteminde, yonetici, ast personel, is

arkadaslari, miisteri/vatandas tarafindan yapilan geribildirim gosterilmektedir.
2.5.BPD Yontemleri

Kurumlar ve calisanlarinin farkli alanlarda calismalari, farkli nitelik ve
beceriye sahip calisanlar1 olmasi nedeni ile performans degerlendirme yontemleri,
kurumdan kuruma, c¢alisandan diger c¢alisana degiskenlik gosterebilmektedir.
Kisileraras1 karsilagtirmalara dayali yoOntemler, ortak performans kriter ve
standartlarina dayali yontemler, karma yontemler ya da yetkinlige dayali yontemler

kullanilabilmektedir.

Gegmis donemlerde yogun olarak kullanilan bazi degerlendirme teknikleri
(kritik olay, siralama, metin degerlendirmesi gibi) giiniimiizde fazlaca
kullanilmamaktadir. Glinlimiizde performans degerlendirme i¢in 360 derece
degerlendirme, amacglara gore yonetim, degerlendirme merkezleri gibi teknikler
kullanilmaktadir. Yine 720 Derece Degerlendirme gibi yeni tekniklerden soz
edilmektedir. Performans degerlendirme igin kullanilan bir¢ok teknik vardir ve bir
teknigin digerlerinden daha iyi oldugunu sdylemek zordur. Ciinkii her teknigin,
kurumun tipi, biyiikliigi ve ¢evresel faktorlere gore degisen fayda ve sakincalari
vardir (Aggarwal ve Thakur, 2013:617,618).

2.5.1. Kisilerarasi Karsilastirma Yaklasimlari

Bu yaklagimda degerlendirme, calisanlarin birbirleri ile karsilagtirilmalari
suretiyle yapilir. Ornegin kimler yiikselebilir, is ya da pozisyon igin en uygun aday
kimdir, gibi sorularin cevabmi bulmak icin calisanlar performans basarisina gore
siraya konurlar. Siralamanin tarafsiz ve en dogru sekilde yapilmasi 6nemlidir. Bu
yontemde, genel bir kriter esas alindigindan degerlendirme sonuglarinin ¢aliganlarla
paylasildig1 agik sistemlerde bu ydntemin uygulanmasi giictiir. Ucretlere iliskin
kararlarin alinmasinda da bu yontemin kullaniminin sakincalar1 vardir. Basarisi
siralanmis calisanlarin performanslar1 arasindaki fark belirgin olmadigindan ticret
artiglarina yansima adil olmayacaktir. Planlama ve terfi kararlarinda ve diger

degerlendirme yontemlerin sonuglarini destekleyici ya da kontrol edici mahiyette
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kullanilabilir (Uyargil, 2017: 44-46). Kisilerarasi karsilastirma ve siralamaya dayali

yontemler, en az zaman alic1 ve en diisiik maliyetli yontemlerdir (Oz, 2017: 24).
2.5.1.1.Siralama Yontemi

Yoneticilerin, ¢alisanlar1 performans basarilarina goére siraladigi bu yontem,

kendi i¢inde siralamanin nasil yapildigina gore farklilasir.

Basit siralama yonteminde, calisanlar yonetici tarafindan en basarili
olandan en basarisiz olana dogru siralar. Degerlendirilecek ¢alisan sayisina gore bir
tablo hazirlanir ve degerlendirmede kullanilacak nitelikler belirlenir. Sonra bu
nitelige gore en basarili olan ¢alisanin ismi tablonun 1 numarali béliimiine yazilir, en
basarisiz olan g¢alisanin ismi de son boliime kaydedilir. En ¢ok basarili ve en az
basarili arasinda kalan satirlara en ¢ok basarilidan baslayarak daha az basarili olanlar
ya da en az basarilidan baslayarak daha basarili olanlar yazilmak suretiyle tablo
doldurulur (Cetin, 2006: 44). Asagidaki tabloda basit siralama yontemine goére

hazirlanmis degerlendirme 6lgegi 6rnegi gosterilmektedir:

Tablo 2. 3. Basit Siralama Yéntemine Gére Degerlendirme Olgegi

| D (En ¢ok basarili olan) D et
2 s L0 s
3 e L s
A s 12 s
D e L s
B e L4 s
s 1D s
8 s 16..cccee ooinne. (En az basarili olan)

Kaynak: Cetin, 2006: 44.

Ikili Karsilastirma yénteminde ise her bir calisan diger calisanlarla birer
brer karsilastirilir. Her bir calisanin biitiin diger calisanlarla karsilastiriimasi
sonucunda, daha basarili olan g¢alisanin yanina konan isaretler toplanir ve en ¢ok
isareti olandan en az isaret olana dogru bir siralama yapilir. Bu yontemin ¢ok fazla
calisan1 olan kurum ya da gruplarda uygulanmasi zordur. Siralama y6nteminin

kullanim alam1 kisithdir. Ciinkii burada sadece bir kritere gore karsilastirma
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yapilmaktadir. Yine calisanlarin pozisyon ve {nvanlar1 dikkate alinmadan
karsilagtirilmalar1, pozisyondan etkilenme hatasina neden olabilmektedir. Ayrica,
basarinin degeri sayisal olarak belirlenememektedir. Genelde ayni diizeydeki
calisanlar arasinda gorevde yiikseltme agisindan yapilan degerlendirmelerde bu

yontem kullanilabilmektedir (Uyargil, 2017: 44-45).

Bu yontemde, her bir c¢alisan diger ¢alisanlarla karsilastirilarak
degerlendirilir. Ornegin 8 kisilik bir grup icin asagidaki sekildeki gibi bir
karsilastirma tablosu elde edilir. Sol tarafta numaralandirilmis ¢alisanlar ile yukarida
numaralandirilmis ayni ¢alisanlar teker teker karsilagtirilir ve performansi daha
yiiksek calisana (+) isareti konur. En fazla (+) isareti alan 2 numarali ¢alisan liste
bas1 olur digerleri (5,8,1,7,3,4,6) sirasiyla onu izler (Sabuncuoglu, 2016: 239-240).

Asagida, ikili bireysel performans karsilastirma tablosu 6rnegine yer verilmektedir:

Tablo 2. 4. ikili Bireysel Performans Karsilastirma Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8
1 + - - - - + +
3 + + + + - - +
4 + + - + + + +
5 + + - - - - -
6 + + + - + + +
7 - + + - + - +
8 - + - - + - -

Kaynak: Sabuncuoglu, 2016: 239.

Siralama yonteminde, genel olarak kisinin genel basar1 puani, kuruma katkis1
ya da kurum i¢in degeri gibi tek bir genel kriter dikkate alindigindan artik pek fazla
kullanilmamaktadir (Oz, 2017:24).

2.5.1.2.Zorunlu Dagilim Yoéntemi

Kurumlarda c¢alisanlarin kisilik ozelliklerindeki gibi performans olarak da
normal dagilim egrisine (g¢an egrisi) uygun bir dagilim gosterecekleri

varsayllmaktadir. Bu yontemde, c¢alisanlar asagidakine benzer bir Olgege
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yerlestirilmek zorundadir. Asagida zorunlu dagilim 6lge§i 6rnegine yer verilmistir.
Buna gore calisanlarin % 5’inin en basarili, % 5’inin e basarisiz, % 25’inin yiiksek
derecede basarili, % 40’1nin orta derecede basarili, % 25’inin diisiik derecede bagarili

oldugu varsayilmaktadir.

Tablo 2. 5. Zorunlu Dagilim Olgegi Yontemi

En Yiiksek Yiiksek Orta Diisiik Cok Diisiik
%5 % 25 %40 %25 %5
Ahmet, .... Defne, .... Aysel, .... Recep, .... Zafer, ...

Bu yontemde de genel ve tek bir degerlendirme kriteri esas alinmaktadir. Bu
yontemin giivenilirliginin bir¢cok diger degerlendirme ydnteminden yiiksek oldugu
goriisiinii savunanlar bulunmaktadir. Scheneider ve Schmitt’e gore birden fazla
degerlendirici ve ¢ok sayida ¢alisanin bulundugu durumlarda yeknesak sonuglara
ulasilmasini saglayan faydali bir yontemdir. Ancak degerlendirilen her grupta normal
dagilim egrisine uygun sonug elde edilemeyecegi de bir gergektir (Uyargil, 2017:45-
46). Zorunlu dagilim yonteminde, istler astlarin performans diizeyinin genelde
birbirine yakin oldugu goriisiindedirler (Oz, 2017: 26-27). Calisanlarin basari
siralamalasinin bir ¢an egrisine benzedigi zorunlu dagilim ydnteminde, merkezi bir
egilimin olusturabilecegi sakincalar giderilebilmektedir (Akyol, 2011:105-106).
Yontemin en 6nemli faydasi, siirekli olumlu veya ortalama puan verme egilimine

imkan vermemesidir (Ozgen ve Yalgin, 2010:232).
2.5.2. Kriter ve Standartlara Dayah Yaklasim

Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yaklasimda calisanin basarisi,
diger calisanlardan ayr1 olarak kendi i taniminin goérev ve sorumluluklar
cercevesinde degerlendirilir. Bu yontemlerde ¢ok sayida degerlendirme kriteri

kullanilmaktadir.
2.5.2.1.Degerlendirme Skalalarim i¢ceren Yontemler

Olgiilemeyen ve tarafsiz kriterlere dayanmayan degerlendirmeler adil olarak
kabul edilemezler. Calisanlarin sistemin tarafsizligina giiveni ve inanci ancak
Olciilebilen kriterler ile miimkiindiir. Degerlendirme skalalarinda degerlendirme

kriterlerine yer verilmektedir (Oz, 2017: 27).
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Geleneksel Degerlendirme Skalalarn

Grafik Degerlendirme Skalalar1 (Graphic Rating Scales) olarak da
adlandirilan geleneksel degerlendirme skalalar1 yontemi, pek ¢cok kurumda kullanilan
bir yontemdir. “Yetkinliklere Dayali Performans Degerlendirme” ile benzerlikler
gostermektedir (Uyargil, 2017: 47-48). Asagida gosterilen Ornek geleneksel
degerlendirme formunda, 12 adet kriter belirlenmis ve “yetersiz, orta, iyi, ¢ok iyi ve
mitkemmel” seklinde, 5'li degerlendirme 6lgegi kullanilmistir. Calisan i¢in yapilmasi

gereken gelistirme ya da egitim faaliyetleri belirtilmelidir.

Tablo 2. 6. Geleneksel Degerlendirme Formu

Calisanin Ad1 ve Soyadt: Unvani:
Boliimii: Birimi:
Degerlendirme Tarihi: Degerlendirmeyi Yapan:

Dereceler Yetersiz Orta Iyi Cok lyi Miikemmel
Degerlendirme (¢D)] 2 3 (@) (5)
Kriterleri
Is Kalitesi
Is Miktar1

Planlama Yetenegi

Organizasyon Yetenegi

Denetim Anlayist

Diisiinme Yetisi

Liderlik

Karar Verme Bigimi

Giidiileme

Sézlii Tletisim Kurma

Yazili Tletisim Kurma

Sorumluluk alma

Genel Degerlendirme Teklif Edilen islem
....... Miikemmel

Kaynak: Cetin, 2006: 50.
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Bu yontemde calisanlarin performanslari gesitli kriterler kullanilarak bir skala
ile dl¢iilmekte oldugundan bu kriterler, degerlendirme kriterleri ya da degerlendirme
faktorleri olarak isimlendirilir. Bu faktorler,

o Kisilik 6zelliklerine iligkin faktorler

e Iseiliskin davranislara iliskin kriterler

e Yapilan isin sonug ve ¢iktilarina iliskin faktorler,
olarak siniflandirilabilir. Kisilik 6zelliklerinden ¢ok davranis ve sonuglara iliskin
faktorlere agirlik verilmesi Onerilmektedir. Degerlendirme faktorlerinin gerekli,
gbzlemlenebilir, somut, agik ve net bir sekilde tanimlanmasi 6nem tasimaktadir.
Soyut kavramlarin kullanilmasi degerlendirmede hataya neden olabilmektedir. Yine

faktorlerin birbirleriyle kesismemesine 6nem verilmelidir (Uyargil, 2017: 47-48).
Kriterlerin Agirhiklandirilmasi

Baz1 kurumlarda yonetici calisanlar ile yonetici olmayan ¢alisanlarin
performanslarmin farkli sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle,
calisanlarin kurum i¢indeki pozisyon, tinvan ve islerinin nitelik olarak cok farkl
olmast ya farkli degerlendirme formlar1 kullanilmasini ya da ¢alisanlarin
pozisyonuna gore degerlendirme faktorlerinin farkli oranlarda agirliklandirilmasini

gerektirmektedir.

Kriterlerin agirliklandirilmasinda, ¢alisanin gérev iinvanmin yiikselmesi ile
yonetsel becerilerinin 6neminin teknik bilgi ve becerilerine gore artacag varsayilarak
kriterler igin gorev ve iinvanlara gore farkli katsayilar belirlenmelidir. Ornegin
yonetsel becerilere iligkin kriter Miidiir i¢in %50 agirlikli olabilirken memurda bu

faktdr aranmayabilir ya da daha diisiik agirlikta aranabilir (Oz, 2017: 29).

Degerlendirme Olgeginde (Skala) besten fazla araligin  kullanilmamasi

onerilmektedir.
Davramssal Degerlendirme Skalalar

Geleneksel degerlendirme skalalar1 yonteminin sakincalarimi gidermek icin
Davranigsal Beklenti Skalalar1 ve Davranigsal Gozlem Skalalart yontemleri

gelistirilmistir.
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Davramgsal Beklenti Skalalar

Smith ve Kendall tarafindan gelistirilen bu yontem, “Davranigsal Temellere
Dayali Degerlendirme Skalas1” (Behaviorally Anchored Rating Scales) olarak
adlandirilmaktadir. Yontem, calisanlart is gereklerini  yerine getirebilecek
davraniglar1 yerine getirme derecesine gore degerlendirmekte yapmaktadir. Ancak

her bir is i¢in ayr1 ifade gelistirilmesi zaman alabilmekte ve maliyetli olmaktadir.

Ornegi yer almaktadir. Tiim sorular, magaza yoneticisinden beklenen davranislara
iliskindir. Bu sorulara verilen cevaplar ile ¢alisanin kisilik o6zellikleriyle ilgili bir
degerlendirme yapilabilir (Cetin, 2006: 53).

Tablo 2. 7. Davranissal Beklenti Skalasi
9 Iki yeni satig elemaninin egitimi i¢in bir tam|

giin boyunca satislart degerlendiren bir
calisma yapmasi beklenir.

Calisanlarina sorumluluk duygusu ve 8
0zgliven verebilmek i¢in birgok 6nemli
gorevi devretmesi beklenir.

7 Caliganlar1 ile yapacagi haftalik egitim|
toplantilarmi planlanan saatte, diizenli olarak
lyapmas1 beklenir

IAstlarma sevgi ve saygi ile yaklagsmasi 6
beklenir.

5 Calisanlarina miisteri beklerken birbirleri ile
sohbet  etmelerinin  dogru  olmadigmni
hatirlatmasi beklenir.

Herhangi bir astina isterse eski 4
birimine  donebilecegi  konusunda
verdigi sozii yerine getirmesi beklenir.

3 Hastalik mazereti olan c¢alisanlarin gelip,
lkendisinden izin istemelerini sOylemesi
beklenir.

|Astlarinin olumsuz tutumlar| 2
gelistirmeleri riskini alarak, magaza
standartlarini onlarin 6niinde oldukga
sert bir bigimde elestirmesi beklenir.

1 Kurum politikalarina  aykirt  oldugunu
bilmesine ragmen basariya bagl licret zammi
lkonusunda astlarina s6z vermesi beklenir.

Kaynak: Cetin, 2006: 53.
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Davramissal Gozlem Skalalari

Davranigsal gozlem skalalar1 yonteminde, is davraniglarina iliskin kritik bazi
olaylardan yararlanilmakta, degerlendirici bu davranislar1 gézlem sonucuna gore
degerlendirme yapmaktadir. Bu yontemin davranigsal beklenti skalalar1 yonteminden
farki, calisanlarin beklenen davraniglara gore degil somut gozlenen davraniglarina
gore degerlendirilmeleridir. Geri bildirim saglanmasi kolaydir ve kabul orani
yiiksektir. Ancak maliyetli ve zaman alic1 olmas1 yontemin dezavantajidir (Uyargil,
2017: 52-53). Bir fabrika iiretim hattinda, ilk derece yoneticinin performansinin bu
yontemle degerlendirildigi bir Ornekte, asagida bazilar1 belirtilen ifadeler, {ist
yonetici tarafindan gézlemlenip skalada isaretlenmekte ve daha sonra galisanin her
bir ifadeden aldig1 puan toplanarak toplam performans puani belirlenmektedir (Cetin,

2006: 54). Tablo 2.8’de davranissal gozlem skalasi 6rnegi yer almaktadir.

Tablo 2. 8. Davranigsal Gézlem Skalasi
¢ Astlardan birinin hatal1 bir {iriinii ambalajladigin1 gordiigiinde, ambalaj1 agtirarak

tirtindeki hatanin ne oldugunu ¢alisana gosterir.

Asla Her Zaman
0 1 2 3 4

¢ Astlarindan fazla mesai yapmalarini istediginde, onlarin kisisel mazeretlerini

duyarl ve anlayish sekilde degerlendirir.

Asla Her Zaman
0 1 2 3 4

¢ Is giivenligi geregi kullanilan koruyucu arag/gerecin daha rahat kullamimi igin

astlarina onerilerde bulunur.

Asla Her Zaman
0 1 2 3 4

Kaynak: Cetin, 2006: 54.

Tablo 2.9.°da beyaz yakali calisanlar i¢in derecelendirme ve puanlamay1

gosteren degerlendirme formu 6rnegine yer verilmektedir:



Tablo 2. 9. Derecelendirme ve Puanlama Yontemini Gosteren Ornek Form

PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU (BEYAZ YAKALILAR ICiN)

DEGERLENDIRILENE AIT KiSISEL BILGILER

Adi Soyada: Calistig1 Boliim:
Gorevi: Degerleme Tarihi:
DEGERLEME | Yetersiz | Ortanin | Orta | Basarih | Cok 1.Kademe | 2.Kademe
KRITERLERI | (1) Alt(2) | 3) | (@) Basarili | Yonetici | YOnetici
(5)
A.MESLEKI YETERLILIK
Is Bilgisi 4 8 12 16 20
Verimlilik 3 6 12 15
Is Kalitesi 5 10 15 20 25
Sorumluluk 2 4 8 10
Problem 2 4 8 10
Cozme ve
Yenilikgilik
B.DAVRANISSAL YETERLILIK
Insan Iliskileri 2 4 6 8 10
Ekip Calismasi 1 2 3 4 5
Devamlilik 1 2 3 5
TOPLAM PUAN
ORTALAMA PUAN

PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUCLARI

PERFORMANS DEGERLENDIRME PUAN SKALASI

0-20 Yetersiz

21-40

Ortanin Alt1

41-60 Orta

61-80 Iyi

81-100 Cok Iyi

KiSIiSEL GELISIM IHTIYACI

Gelistirilmesi Gereken Yonleri:

Daha Ust Diizey Gorev (Yoneticilik) Yapabilir mi?

Degerlenen 1.Kademe Yonetici 2.Kademe Yonetici Onaylayan
Kisi
imza Adi-Soyadi imza Adi-Soyadi imza Adi-Soyadi imza

Kaynak: Sabuncuoglu, 2016: 245-246.

Asagidaki tabloda yoneticiler i¢in degerlendirme formu Ornegine

verilmektedir:

59

yer
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Tablo 2. 10. Yéneticiler Igin Ornek Degerlendirme Formu

YONETICILER iCiIN ORNEK DEGERLENDIRME FORMU

Planlama ve Organize Etme 5 4 3 2 1
Yiiriitme 5 4 3 2 1
Koordinasyon 5 4 3 2 1
Etkin Denetim 5 4 3 2 1
Astlarin1 Gelistirme 5) 4 3 2 1
Kaynaklar1 Dogru Kullanma 3) 4 3 2 1
Ikna Yetenegi 5 4 3 2 1
Yetki Devri 5 4 3 2 1
Astlarla Iliskiler 5 4 3 2 1

5 4 3 2 1

Kurumu Temsil

TOPLAM PUAN

Kaynak: Sabuncuoglu, 2016: 247.
Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi, ilk kez 1947 yilinda Fitts ve Jones tarafindan hava
araglarinda pilotlarin  hatalarina iliskin tecriibelerinin  smiflandirilmasi igin
olusturulmustu. Ik basta “kritik olay” kavrami yerine “hata” kelimesi
kullanilmaktayd1 (Aggarwal ve Thakur, 2013: 617). Bu yontemde, yonetici ¢aligani
gozlemleyerek c¢alisanin basar1 ya da basarisizligina iligkin  6zel ¢alisma
davraniglarin1 ve kritik olaylar1 kaydeder. Bireysel ozellikleri degil bazi ozel
davraniglar1 dikkate alinir. Bu yontemde, farkli is gruplar icin farkli performans
kriterleri gelistirilmelidir. Calisanlarin siirekli izlendigi hissine kapilmasi, bu
yontemin sakincasidir. Bu ydntemde, performans karsilastirmasi pek miimkiin
degildir (Uyargil, 2017: 54). Bu yontemde, ¢alisanin bir iste basarili ya da
basarisizhgmi gosteren kritik olaylart yapip yapamadiklari belirlenmeye c¢alisilir.
Degerlendiriciye, bir kilavuz verilerek gozlem ve kayitlarinda ilging olay olarak
belirlenen durumlar kaydetmeleri istenir. Bu kilavuzlardan bir tanesi,

o Fiziksel yeterlik

e Diisiinsel yeterlik

e Is Aliskanliklar1 ve Tutumlar

e Bireysel Ozellikler

e Kisilik olarak bes alanda otuz bes tiir ilging olay toplamustir (Oz, 2017: 33-
34).
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Kritik olay yontemi, c¢alisanin olaganiistii olumlu ya da olumsuz
davraniglarinin  belirlenmesi ve degerlemenin sadece bu kritik olaylara gore
yapilmasina dayanmaktadir (Akyol, 2011:108). Asagida kritik olay kayit tablosu

ornegine yer verilmektedir:

Tablo 2. 11. Kritik Olay Tablosu

Kurumsal Sorunlara Duyarhhgi

a. Sorunlar1 goremedi. a. Sorunlarin olusacaginm onceden
b.  Sorunun nedenlerini nemsemedi sezebildi.
C. Sorunun kaynagina inemedi. b. Sorunun nedenleri {izerinde Onemle
durdu.
€. Sorunun kaynagina inerek ¢6ziim aradi.
Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
Ozel bir Olaganiistii
bildirimin gayretiyle
C gecikmesine C firnda yangin
neden oldu. ¢ikmasini
onledi.
Agiklama: Agiklama:
Ozel Arizay1
haberciyle herkesten
gelen  Onemli once fark edip
bir  bildirimi haber verdi ve
ilgililere kendisini
zamaninda tehlikeye
bildirmedi. atarak yangin
onledi.

Kaynak: Sabuncuoglu, 2016: 249.

Kritik olay yontemiyle degerlendirmede, belirli bir déonem ic¢inde calisan
tutum ve davramglarinin izlendiginden ve dogrudan meydana gelen olaymn kaydi

yapildigindan daha tarafsizdir (Sabuncuoglu, 2016: 249).
Isaretleme (Kontrol) Listesi Yontemi

Bu yontemde degerlendirilecek calisanlarin nitelik ve davranislarin1 gésteren
bir tablo hazirlanir. Bu ifadeler, kritik olaylar esas alinarak gelistirilir.
Degerlendiriciler ¢alisana uygun ifadeleri segerek isaretlerler. Bu yontemin, agirlikli
isaretleme listesi ve zorunlu se¢im olarak adlandirilan iki tiirli vardir (Uyargil, 2017:
54-55). Kontrol Listesi Yontemi (Check List Method) olarak da adlandirilir.
Degerlendirici, tabloda bulunan ifadelerden kisiye uygun oldugunu diisiindiiklerine
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(X) isareti ile isaretlemektedir (Cetin, 2006: 58). Asagidaki tabloda kontrol listesi

formu 6rnegine yer verilmektedir:

Tablo 2. 12. Kontrol Listesi Formu Ornegi

IAdi-Soyadi :

Departman:

Degerlendirenin Adi :

Tarih:

ifadeleri isaretlemeyiniz.

IAsagidaki ifadeleri okuyunuz ve degerlediginiz ¢alisanin davranig ve ¢alisgma durumuna en ¢ok uyan
ifadelerin tizerine (X) isareti koyunuz. Calisanin ¢aligmasini ve davranmiglarini tam olarak gostermeyen|

'Yapacak isi yoksa kendine yeni bir hedef ve is arar.

[sinin gerektirdigi temel bilgileri iyi bilir.

/Astlari, yonetiminde iyi ¢aligirlar

Kisisel gelisime dnem verir.

Hos olmayan bir ¢alisma bi¢imi vardir.

IDiizensiz sekilde ¢aligir.

IKendine yeni bir is verildiginde igin nasil yapilacagin1 sorar.

Kendisini gelistirecek onerileri dikkate almaz.

Hizli 6grenir.

Baska birinin destegi olmadan yeni bir igse girismekten kaginir.

Calisirken kiigiik hatalar yapar.

Sorumlulugu tartismaksizin tstlenir.

Baskalarinin giivenligine 6nem verir.

Basladig1 isi yarim birakir.

|Arkadaglarinca genellikle 6rnek alinir.

Karmasik igleri yapmayi sever.

[fade etme giicliigii ceker.

Matematiksel sorunlari ¢ok iyi anlar.

Kaynak: Cetin, 2006: 58.

Agirlikh Isaretleme Listesi Yontemi

Isin uzmanlan tarafindan kritik olaylar ve bunlarin is i¢in dnemini gdsteren

katsayilar belirlenir. YoOntemin uygulanmasinda, yonetici, tablodaki

durumuna uyan ifadeleri isaretler ancak ifadenin katsayindan bilgisi olmaz.

calisanin
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Zorunlu Secim Yontemi

Bazi degerlendirme hatalarmi engellemek igin kullanilan bu yo6ntemde,

saglamak olduk¢a zordur (Uyargil, 2017: 54-55).
2.5.2.2.Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Bu yontemlerde, calisanlarin ulastiklar: hedeflere, gergeklestirdikleri sonug ve

ciktilara gore belirlenen bireysel standartlarla degerlendirilmesi esastir.
2.5.2.2.1.Direk Indeks Y®6ntemi

Bu yontemde, performans standartlari, ya yonetici tarafindan dogrudan ya da
yonetici ile ¢alisanin ortak c¢alismasi sonucunda belirlenir. Hangi yontemle
belirlenirse belirlensin performans standartlari, isin g¢iktisina/sonuca gore genel
nitelikte ve nesnel kriterlere dayanir. Yonetici ve calisanlarin degerlendirildigi
kriterler farklidir. Belirlenen hedeflere ulasmadaki basar1 diizeyi puanla
gosterildiginden bu sayisal degerlerin toplami basarinin  sayisal indeksini

gosterecektir (Uyargil, 2017: 55-56).
2.5.2.2.2.Standartlar Yontemi

Bu yontem de direk indeks yontemine benzemekle beraber genel ¢ikti
kriterleri ve sayisal gostergeler kullanilmak yerine ortaya ¢ikan sonuglar daha once
belirlenmis performans standartlari ile karsilastirilir. Bu yontem literatiirde, amaclara

gore yonetim yaklagiminin yOnetici olmayan ¢alisanlara uygulanmasi olarak kabul

edilmektedir (Uyargil, 2017: 56).
2.5.2.2.3.Amaglara Gore Yonetim

Amaglara gore yonetim, modern yontemler arasindadir. Sonuglara dayali
performans degerlendirme yaklasiminin en tipik drnegidir. Performans planlanmasi
stirecinde, hedef belirlemenin 6nemi bu yontemi dikkat ¢ekici hale getirmektedir
(Uyargil, 2017: 56). Amaglara gore yonetim, iist yoneticilerin orta ve alt yoneticilerle
birlikte amagclar1 belirlemesi, kendilerinden beklenen sonuglara c¢ergevesinde
sorumluluklarinin saptanmasin1 belirtmektedir. Buna goére, amaclara gore yonetim

yaklagim, alt1 temel siirecten olusmaktadir. Bu siirecler (Oz, 2017: 38-39):



I A

Kurum Hedeflerinin Belirlenmesi,

Faaliyet-Proje Planlamast,

Boliim-Birim Hedeflerinin Ortaya Konmasi,

Boliim-Birim Hedeflerinin Tartisilmast,

Sonuglarm Olgiimii ve Degerlendirilmest,

Geri Bildirimdir (Feed-Back).
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Asagidaki tabloda hedeflere gore performans degerlendirme formu 6rnegine

yer verilmektedir:

Tablo 2. 13. Hedeflere Gore Performans Degerleme Formu

HEDEF ODAKLI PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

DKISISEL BILGILER

ADI-SOYADI PERFORMANS cedd
DONEMI VE YILI

BOLUMU ISE GIRIS TARIHI | .../ .../ ........

UNVANI- BOLUMDE ISE coideid i,

POZISYONU BASLAMA
TARIHI
SON TERFI v d
TARIHI

IHEDEF DEGERLENDIRME

HEDEF GERCEKLESEN GERCEKLESME DEGERLENDIRME
ORANI ORANI

IS UNITESI

PROJE HEDEFI

BECERI HEDEFI

TOPLAM PUAN

HEDEF DEGERLENDIRME PUANI (TOPLAM PUAN/HEDEF | ...............

SAYISI)

DEGERLENDIRILEN (AST) DEGERLENDIREN

(UST)
Tarih Imza Tarih Ad-Soyad-
Unvan-imza

Kaynak: Sabuncuoglu,

2016: 255.
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2.5.3. Karma Yaklasim

Kurumlar, yoneticiler ve g¢alisanlar birbirinden farkli hedef ve beklentilere
sahip olduklarindan ve bazi degerlendirme yontemleri bazi durumlarda daha etkin
olduklarindan kurumlar bazi yontemlerin avantajlarindan faydalanmak igin karma
yaklasimlari tercih edebilmektedirler. Ornegin siralama ve geleneksel degerlendirme
skalalar1 yontemleri kurumun hedeflerine ulagsmasinda daha etkinken, amaclara gore
yonetim ya da bireysel performans standartlarina dayali diger yontemler ¢alisanlarin
ve yoneticilerin beklentilerini daha ¢ok karsilamaktadir. Karma yaklasimi
benimseyen kurumlar, performans planlama ve geri bildirime agirlik veren amaglara
gore yonetim ile yonetici ve calisanlarin beklentilerine cevap verirken geleneksel
degerlendirme skalasi ile de maas, gorevde yilikselme vb kararlarin alinmasina destek
saglamaktadir. Karma yaklasimin, artik yerlesmis bir performans yonetim sistemi
olup sorunlari olan ve bunun nedenlerini belirleyebilmis kurumlar tarafindan

uygulanmasi daha dogru olacaktir (Uyargil, 2017: 58).
2.5.4.Yetkinlik Modelleri

Yetkinlik kavrami, yonetim terminolojisindeki yerini, McClelland’in “Testing
for Competence Rather Than Intelligence” adli makalesinden sonra almistir.
McClelland, is yetkinligi ¢alismalarinda, isi iyl yapmak icin hangi 6zelliklere ihtiyac
duyuldugu hakkinda, dogrudan isi yapan kisiden baslayarak agik u¢lu davranigsal
olay goriigmeleri ile iste basariyr saglayan kisisel oOzelliklerin belirlendigini
belirtmektedir (Budak, 2016: 49-50). Bir diger tanimda yetkinlik, “bir bireyin etkili
13 performansina yol agacak temel bir karakteristik” olarak tanimlanmis olup
calisanin isinde yeterli ve basarili olmasi i¢in gerekli bireye ait 6zellikleri ifade eder.
Ozetle yetkinlik, ulasilan sonuclardan ziyade calisanin etkili bir performans elde
etmesi i¢in gereken davranislarla ilgilidir. Kisilik, yetenek, ilgiler, motivasyon ve
tecriibe ile sekillenen goézlemlenebilir davranis ve eylemlerden olusur. Yetkinlik,
calisganin basarili olmasimi saglayan, bilgi, beceri ve davraniglarin1 kapsayan

gozlemlenebilir dzellikleri olarak da tanimlanmaktadir (Benligiray, 2003: 84-85).
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Yetkinligin bes 6zelligi vardir. Bunlar:
e Bilgi

o Beceri

e Gozlemlenebilir Davranis

e Tutum

e Ustiin Performanstir.

Bir bagka tanima gore yetkinlik, dstiin performansin elde edilmesinde
belirleyici olan bilgi, beceri ve tutumlari kapsayan gozlemlenebilir davranislardir
(Budak, 2016: 51-53). Bu noktada 6nemli bir diger kavram olan motor beceri ise,
yiiksek diizeyde becerikli olanlar ile diisiik diizeyde becerikli olanlar1 ayirt eden
Ozellikler olarak tanimlanmaktadir. Bu anlamda beceri yetkinligi, en az enerji ya da
zaman harcayarak azami kesinlikle belli bir sonuca ulagsma becerisidir (Schmidt ve
Wrisberg, 2012: 9).

2.5.4.1.Performans Degerlendirmede Yetkinlik ve Yetkinlik Yaklasimlari

Kurumun basarisin1 esas almak yerine sadece is ve gorev tanimlarina dayanan
sistemler, yasal diizenlemeler kapsaminda bir giivence olusturabilseler de kurumsal
ve bireysel performansi artirarak rekabette One gegirecek katkiyr yapmakta
yetersizdir. Zira geleneksel performans degerlendirme sistemleri genelde, ortalama
basart goOsteren c¢alisanlart korumak {izere tasarlanmistir (Baltas, 2013: 44).
Yetkinliklerin degerlendirilmesi buna benzer sorunlarin ¢6ziimiine katki saglamistir.
Ise dayali performans ydnetiminin dayandign hedeflerle birlikte yetkinlikler de
degerlendirme Olgiitleri arasinda yer almaya baglamistir. Bir kurumda yetkinliklerin
acik ve anlagsilir sekilde tanimlanmasi, kilit 6nem tasimaktadir. Ayrica, yetkinliklerin
calisan basarisi lizerinde dogrudan ve gii¢lii bir etkisi oldugu, yetkinlik ve basari
arasinda pozitif iligki bulundugunu destekleyen arastirmalar vardir. Yetkinlik
caligmalarinin kurumsal strateji ile kurumsal ve bireysel performans arasindaki
baglantiytr kurmak amaciyla yiiksek performans sahibi c¢alisanlar tizerinde
odaklanilmasi sonucunu ortaya ¢ikarmistir ki bu durum yetkinliklerin performans

yonetimi agisindan 6nemini gostermektedir (Akyol, 2011:115- 116).
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2.5.4.2.Yetkinlik Kriterleri ve Davranis Gostergeleri

Yapilan bir arastirma sonucuna gore, asagida sayilan 12 yetkinlik tim
meslekler ve pozisyonlar igin basariy1 belirleyen ortak 6lgiit olarak belirlenmistir.
Calismaya katilan kurumlarin hepsi s6z konusu 12 yetkinligin fark olusturan, kuruma
rekabet istiinliigli saglayan, basariy1 belirleyen yetkinlikler oldugunda ittifak
etmiglerdir. Buna gore, fark yaratan yetkinlikler (Budak, 2016: 60-61):

Kisisel:

1.0grenmeye agiklik

2.Inisiyatif kullanma ve kontrollii risk alma

3.Diirtistliik ve kisisel giiven

4.Esneklik

5.0zgiiven

Ekip:

1.Problem ¢6zme ve karar verme

2.Ekip calismasina uygunluk

3.Yenilik¢ilik/degisimcilik

4 Jletisim ve etkileme

Siirec:

1.1¢ ve dis miisteri ve taleplere duyarlilik

2.Planlama ve kurumsallastirma

3.Kalite ve sonug odakli olmaktir.

Herhangi bir krizi yonetebilme ve sagduyulu kalabilme becerisini gostermek
de 6nemli bir yetkinliktir. Kriz ve olaganiistii durum y6netiminin etkin ¢alismasi kriz
yonetim takimimnin performansina baglidir. Bu nedenle, her kurumda olagandisi kriz
durumlarin1 yonetebilecek bir takim olusturulmalidir (Korkmazyilirek ve Basim,
2009: 34). Bu takimlarda g¢alisacak kamu gorevlilerinde kriz yonetimine iliskin

yetkinliklerin aranmasi énemlidir.
2.5.4.2.1. Yoneticiler Igin Gostergeler

Yoneticiler i¢in Onemli olan yonetsel yetkinlikler olan; planlama,

organizasyon ve koordinasyon yetkinliklerine ayri bir boliim olarak ayrintili olarak
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degerlendirilmistir. Bununla birlikte Yyiiksek performans gostermesi beklenen
kurumlarda c¢alisanlarin  genel yetkinliklerine iliskin olarak, bu kurumlarda
calisanlarin daha verimli g¢alistigi, daha kaliteli iiriin veya hizmeti daha diisiik
maliyetle elde ettikleri 6n kabulii vardir. Bir yonetici, ¢alisan ya da miisteri yiiksek
performans esashi ¢alisan bir kurumun kendilerine saglayacagi avantaj ve rekabet
tistiinliigiiniin farkindadir. Bu kurumlarin c¢alisanlari kendilerini farklilagtiran bazi
yetkinliklere sahiptirler. Barutgugil’e gore bu yetkinlikler (2015: 22-25):

e fletisim

e Esneklik

e Miizakere becerileri

e Yenilik¢i Davranis

e Miisteri/vatandas odakli diisiinme ve davranis

e Siirekli 6grenme ve iyilestirme

e Giriskenlik ve girisimcilik

e Digerlerini koordine etme, yonetme ve gelistirme

e Farkliliga saygi

e Liderlik

e EKkip galismasi

o s yonetimi

Bireysel olgunluktur. Henri Fayol, Genel ve Endiistriyel Yonetim kitabinda,
temel meslek ve calisan gruplarinin her birine karsilik gelen nitelikler bulundugunu,
bunlarin teknik yeterlilik, ticari yeterlilik, mali yeterlilik, yonetsel yeterlilik oldugunu
belirtmistir (Fayol, 1911: 32).
Analitik Diisiinme, Dogru Karar Alma, Problem Cozme ve Sonug¢ Odaklilik

Yetkinlikleri

Analitik diistinme, bir durumu bilesenlerine bdlerek anlama ve sonuclarini
adim adim, siire¢ siire¢ inceleyerek degerlendirmek anlamina gelen bir yetkinliktir.

Ortak davranig gostergeleri:

e Pek ¢ok gorev arasinda 6nem derecesine gore oncelikli olanlar1 belirleme,

e Karmagsik bir isi sistematik olarak yonetilebilecek pargalara bolebilme,
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e Olaylar ve durumlar arasinda neden-sonug iligkilerini kurabilme,
e Risklere kars1 6nceden hazirlikli olma, bir sonraki asamay1 dngorebilme,
e (Coziim yollarmin degerlerini analitik yontemlerle karsilagtirmali olarak

degerlendirebilme seklinde ifade edilebilir.

Kavramsal diisiinme, kisaca resmin biitliniinii tiimdengelimsel bir yaklasimla
gorebilme becerisi olarak tanimlanabilir. Aralarinda belirgin baglantilar olmayan
durumlar arasinda baglanti kurabilmeyi ve karmagsik durumlar arasinda Kilit 6nemde

olanlar1 belirleyebilmeyi gerektirir (Budak, 2016: 58-59).

Teknik uzmanlik ve 6grenme cabasi yetkinligi, is ile ilgili bilgiyi kullanip
gelistirirken digerlerini egitmek igin ¢aba sarf etme istek ve gayretini igerir. Bu
yetkinligin davranigsal gostergeleri (Budak, 2016: 59):

e Giincel beceri ve bilgilere sahip olma gayretini,

e Mevcut uygulamanin gerisinde olup olmadigini gérme istegi,

e Teknik problemleri ¢6zmek i¢in goniillii olarak gorev almayi,

e Yeni bilgi ve teknolojilere uyum konusunda degisim ajani roliinii yerine

getirmeyi igerir.
Iletisim ve Temsil Yetkinlikleri

Iliski kurma yetkinligi, kurum hedeflerine ulasilabilmesi i¢in 6nemli olan
insanlar veya takimlar ile sicak iliskiler kurabilme ve bu iliskilerin devamini

saglayabilme becerisidir.

Kurumsal duyarlilik, kendi kurumu veya diger kurumlardaki resmi ya da
gayri resmi, goriinen ya da goriinmeyen iliskileri anlayabilme ve 6grenebilme
yetenegini ifade eder. Bu yetkinlige sahip kisi kararlarin alinmasinda Kimin/kimlerin
etkili oldugunu, bu kisileri kimin etkileyebilecegini, yeni durumlarin kurumdaki
kisileri ve gruplar1 nasil etkileyebilecegini dngorerek bilebilir. Kurumun bigimsel
olmayan yapisim algilar. Hangi sartlarda neyin gergeklestirilip neyin
gerceklestirilemeyecegini bilir ve kurumu etkileyen problemleri, firsatlari, siyasi ve

diger giicleri tanimlayabilir.
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Empati, baskalarin1 anlama istek ve yetenegini ifade eder. Tam olarak, dogru
bir sekilde konusulmayan veya agikca ifade edilmeyen diisiinceleri, duygulari
anlamak ve o6zetle kendi disindakiler ile ilgili olma yetenegidir. Empati, dinleme,
baskalarina duyarlilik, baskalarinin duygular1 ile ilgili olma, kisilerarasi anlayis

birbirinin yerine kullanilabilen s6zciik ve kavramlardir.

Etkileme yetkinligi, baskalarin1 kendi tarafina c¢ekebilme, bir konuda
kendisine destek saglamak iizere ikna etme, inandirma, etkileme ve yonlendirebilme
yetenegidir. Bu yetkinlige sahip kisi,

e Kendi tutum ve davraniglarinin digerleri iizerinde olusturabilecegi etkiyi

itina ile degerlendirir,

e Verileri ve sekilleri nedensel olarak iligkilendirebilir,

e Gorsel ve isitsel 6gelerden yararlanarak ornekler gelistirebilir,

e Siyasi veya diger diizelmelerde ittifaklar ve kulis ¢calismalar1 yapabilir,

e Etki olusturmak {izere planlandig1 sekilde bilgiyi paylasir veya kendine
saklayabilir (Budak, 2016: 56-57).

Planlama, Organizasyon ve Koordinasyon Yetkinlikleri

Yonetsel yetkinlikler, yoneticiler i¢in onemli olan bagkalarini gelistirme,

talimat verme, takim ¢aligsmasi ve isbirligi ile takim liderligi yetkinlikleridir.

Bagkalarimi gelistirme, birinin ya da birilerinin gelisimine katkida bulunma
istek ve gayretinden kaynaklanir. Bu yetkinlige sahip olan kisi, ihtiyag analizleri ve
diger yontemlerle kisilerin gelisim ihtiyaglarin1 belirler ve bunlar1 karsilamak ic¢in
etkili sekilde gayret gosterir. Bu caba, rutin bir egitim vermek veya diizenli olarak

kisilerin egitimlere gitmesini saglamaktan daha ist diizeyde bir faaliyeti ifade eder.

Yonetsel talimat verebilme, baskalarmi kendi istegine uydurma istegine
karsilik gelir. Etkileyebilme yetkinliginin ikna etme, nedensel olarak anlatma ve
benzeri davranis gostergelerinin tersine bu yetkinlik sadece “ne yapacaklarinin
baskalarina sdylenmesi” gibi bir boyuta sahiptir. Talimat vermekten tehdit etmeye
kadar varabilen bu boyut, kisilik giicii ve pozisyonun verdigi giiciin uygun sekilde ve

etkili olarak kullanilmasi ile somut hale gelir.
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Takim calismasi ve isbirligi, tek basina veya rekabet ederek caligmak yerine
bagkalar1 ile yardimlagma, birlikte ¢alisma, bir ekibin pargasi olma istegini ifade

eder. Bu yetkinlik, bir ekibin {iyesi olarak ¢alisilan durumlarda degerlendirilebilir.

Takim liderligi, takim igindeki liderlik roliinii yerine getirme egiliminde
kendini gosterir. Digerlerini yonlendirme arzusunu ifade eder ve genelde bigimsel
otorite ile birliktedir. En basarili uygulamalar, takim ¢alismasi ve is birligi yetkinligi
ile birlikte yapilabilir (Budak, 2016: 57-58).

Gérev Bilinci, Is Bilgisi ve Kalitesi ile Is Aliskanliklar: Yetkinlikleri

Kisisel etkinlik yetkinlikleri, bireyin tasidigi kisisel ozelliklere karsilik
gelmektedir. Kontrollii olma, 6z giiven sahibi olma, kuruma baglilik, esneklik gibi
ozellikler kisinin diger kisi ve olaylar karsisindaki olgunlugunu gosterir ve

performansini etkiler.

Kontrollii olmak, duygular1 kontrol edebilme ve stres altinda dahi olumsuz
davraniglardan kagmabilme yetenegine karsilik gelir. Genelde alt diizey yonetsel

pozisyonlar ve stres altinda tek basina ¢alisilan gorevler igin kritik 6nemdedir.

Ozgiiven, kisinin isini basari ile gerceklestirebilme gii¢ ve yetenegine sahip
olduguna inanmasidir. Anlagsmazlik ve ¢atisma yerine ¢dziim ve duruma uygun yeni

kararlar i¢in hareket eder. Kendini giiclii ve etkileyici bir sekilde ifade edebilir.

Kuruma baghlik, kisinin davranislarint kurumun gereksinimleri, oncelikleri
ve hedeflerine yonelik diizenleyebilme yetenegine karsilik gelir. Kisi kurumdaki

gorevleri kisisel tercihlerinden daha 6ncelikli kabul eder.

Esneklik, bircok olay, birey ve grup ile ¢alisabilme yetenegine karsilik gelir.
Bu yetkinlige sahip kisi, farkli ya da karsit gorisleri anlar, durum farklilastik¢a
degisiklikleri kolayca sahiplenebilir ve uyum saglayabilir (Budak, 2016: 59-60).
Gelisime A¢iklik Yetkinligi

Basar1 yetkinlikleri ise basarma motivasyonu, gelistirme gayreti ile kalite ve
diizen kaygisi yetkinliklerinden meydana gelmektedir.
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Basar1 motivasyonu, performansi gelistirmeye bir isi daha iyi yapmaya
yonelik bir giididiir. Kisiyi basar1 i¢in miicadele etmeye, kendisine yeni hedefler
koymaya, bagkalarinin performansina ve kendi koydugu miikemmellik standartlarina
ulagsmaya Yyonlendirir. Bu kisisel standartlar, daha onceki basarilara, yoneticilerin

koydugu hedeflere, kisisel hedeflere veya yenilige genelde miikkemmellige yoneliktir.

Gelistirme cabasi, bir ige iliskin standartlari agsmak veya istenmeksizin ve
herhangi bir zorlama olmamasina ragmen Once isleri gelistirmeye, riskleri onleyip
problemleri ¢ozmeye, yeni imkanlar olusturmaya yonelik faaliyetlerde bulunmaktir.
Bu yetkinlik, kendini engellerle karsilagildiginda miicadele etmek, firsatlar1 ortaya
cikarlp degerlendirmek, isin gerektirdiginden fazlasim1 elde etmeye yoOnelik
performans gostermek, digerlerinin goremedigi bir firsat i¢in Onceden harekete

gecmek seklinde kendini gosterir.

Disiplin ve kurallara uyma ile kalite ve diizen kaygisi, ¢alisma ortaminda
belirsizligi ortadan kaldirmaya yonelik bir yetkinlik tiiriidiir. Hatalarin en aza
indirgenmesi, isin ve bilginin kontrol edilmesi ile yiiksek kalite standartlarina
ulagmak, daha etkin teskilat yapisi olusturmak amaciyla sistemler gelistirilmesi, bu
yetkinlik kapsamindadir. Isin, bilginin kontrolii ve ydnetilmesi, gorev tanimlarinin
acik olmasi konusunda 1srar, bilgi sistemlerinin kurulmasi ve devaminin saglanmasi

davraniglariyla kendini gosterir (Budak, 2016: 56).
Sorumluluk Alma Yetkinligi

Degerlendirmeye dahil edilmesi gereken kriterler bagligi altinda, kisilik
ozellikleri igerisinde ¢alisanlarin tutum, yargi ve sagduyu, dis goriiniis, inisiyatif,
arkadaslarina karsi tavri, isbirligi istegi, giivenilirligi, agir bashligr vs. kisilik
Ozellikleri sayilmaktadir. Yine Tirkiye’de kiiresel Ol¢ekli bir firmada en ¢ok
kullanilan kriterler arasinda; isbirligi ve takim ¢alismasi, inisiyatif alma ve diizeni

olusturma 6zellikleri sayilmaktadir (Bingdl, 2014: 381-383).

2.5.4.2.2. Yoneticiler Disindaki Calisanlar igin Bireysel Performans Yetkinlik

Kriterleri ve Davranis Gostergeleri

Yoneticiler disindaki calisanlarin yetkinlik kriter ve davranis gostergeleri
olarak;
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e s Bilgisi ve Kalitesi

e {letisim ve Isbirligi, Ekip Calismasi

e Gorev Bilinci ve Is Aliskanliklar

e Disiplin ve Kurallara Uyma
e Gelisime Aciklik

Ozellik ve davranis gostergeleri 6n plana ¢ikmaktadir. Kamil Ufuk BILGIN

bu kapsamdaki performans 6lgiitlerini,

e Kisisel Olgiitler

e Gorev/is Olgiitleri

olarak ikiye, gorev/is Olciitlerini de yonetsel beceri dlgiitleri, performans oSlgiitleri,

meslek bilgisi Olgiitleri, mesleki tutum ve davramis Olgiitleri olarak dorde

ayirmaktadir. Kisisel ol¢iitlerin % 40, gorev/is olgiitlerinin ise % 60 etkisi olmasinin

gerektigini belirtmistir. Buna gore (Bilgin, 2015: 238-239),

Kisisel Ol¢iitler:

Temiz, dzgiivenli ve bakimli olma
Dikkatli ve diizenli olma

Kotii aliskanliklar1 olmama

Zeka ve akil

Diirtistliik

Glivenilirlik

Caligkanlik

Yapici olma

So6zli ve yazili ifade edebilme

Yonetsel Beceri Olciitleri:

Karar verme
Rehberlik etme
Tarafsizlik
Gelisime acgiklik
Liderlik
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e Planlama

e Motivasyon

e Yetki devri

e Kurulusu temsil etme
Performans Olgiitleri:

e Basariyla bitirilmis is sayis1

e Basaryla bitirilmis is kalitesi
Meslek Bilgisi Olciitleri:

e Is kalitesi bilgisi

e s diizeni kurma bilgisi

e Deneyime dayali meslek bilgisi
e Gorev alani bilgisi

e Is mevzuati bilgisi

e s standardi ve egitime dayali meslek bilgisi
e Kuruma 6zgi is bilgisi

o s gelistirme bilgisi

Mesleki Tutum ve Davranis Olgiitleri:
¢ Disiplin kurallarina uyum

e Ustlere kars1 yapici olma

e Dinamik ve gayretli olma

e Dinamik ve gayretli olma

e Analitik diistinme

e Etkili iletisim kurma

e Astlara kars1 yol gosterici olma
e Takim calismasina yatkinlik

e Arastirici olma

e Yeniliklere agik olmadir.
2.5.5.Degerlendirme Merkezleri ile BPD

Degerlendirme merkezi ile bir kurum ¢alisanlarinin performanslarinin

degerlendirmesi, birden ¢ok sayida yetkin dis degerlendiricinin bir araya gelerek
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adaylar1 ya da calisanlart ¢ok farkli agilardan birden ¢ok uygulama igerisinde
gozlemlemesine dayanir. Uygulama sonrasinda, degerlendiriciler bir araya gelir,
aday ya da calisanla ilgili gézlem ve degerlendirmelerini ayrintili olarak tartisir ve
ortak bir sonuca varirlar. Degerlendirme merkezlerine ihtiya¢ duyulmasinin nedeni,

yiiksek rekabet ortaminda basarili olacak ¢alisanlarin birden ¢ok yetkinlik ve 6zellige

sahip olmasi gerekliligidir (Baltas, 2016: 171-172).

2.5.6. BPD Yontemlerinin Karsilastirilmasi

Cok gesitli bireysel performans degerlendirme yontemleri, olumlu ve olumsuz

yonleri agisindan asagidaki tabloda karsilastirilmaktadir.

Tablo 2. 14. Performans Degerlendirme Y 6ntemlerinin Karsilagtirmasi

Geleneksel Davramis | Davrams| Amaglara
Deg. Skl. Siralama |Bek.Skala| Goz. Skl. |gore Yonetim
Degerlendirmelerin Diisiik Diusiik | Yiiksek | Yiksek | Yiiksek
dogrulugu
Kurumsal kararlara katkis: Orta Yiiksek Orta Orta Orta
Odiillendirmeye katkis Diisiik Orta | Yiiksek | Yiksek | Yiksek
Gelistirme ihtiyacimin Cok diisiik Cok Yiiksek | Yiiksek Orta
belirlenmesine katki diisiik
Yontemin gelistirilmesi icin|  Diisiik Cok Yiiksek | Yiiksek |Orta/yiiksek
gereken para ve zaman diisiik
Yontemin yiiriitiilmesi icin |  Diisiik Diisiik Orta Orta | Orta/yiiksek
gerekli para ve zaman
Degerlendirilenleri motive |  Diisiik Diistik Orta Orta/ Yiiksek
etme giicii yiiksek
Degerlendirilenler Diisiik/orta Diisiik | Yiiksek | Yiiksek Yiiksek
tarafindan kabulii /orta
Degerlendirenler Dusiik/orta Dusiik | Yiksek | Yiksek Yiiksek
tarafindan kabulii
Degerlendirenler i¢in Diisiik Diisiik/ Orta Orta Yiiksek
gereken beceri orta

Kaynak: Uyargil, 2013: 57.

Asagidaki tabloda ise bireysel performans degerlendirme yontemlerinin giigli
ve zayif yonleri karsilagtirilmaktadir.
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Tablo 2. 15. BPD Yontemlerinin Giiglii ve Zayif Yonleri

Kritik Olay Davramssal Hedeflere Gore
Yontemi Degerlendirme Degerlendirme Yontemi
Skalalari
Anlamh Boyutlar Bazen Genellikle Genellikle
Gerekli Zaman Orta Yiiksek Yiiksek
Gelistirme Maliyeti Diistik Yiiksek Orta
Muhtemel Hata Pay: Orta Diisiik Diisiik
Astlarca Kabul Gorme Orta Yiiksek Yiiksek
Derecesi
Ust Yonetimce Kabul Orta Yiiksek Yiiksek
Gorme
Odiillendirmede Orta Iyi Iyi
Kullanishhg:
Damismanlikta Orta Iyi Iyi
Kullanishhg:
Terfi Degerlendirmedeki Orta Orta Orta
Kullanishhg

Kaynak: Cetin, 2006: 70.

2.6.BPD Siireci

Performans degerlendirmenin, stratejik planlama ve amag belirleme gibi
yonetsel siireclerle birlikte degerlendirilmesi gerektigi agiktir. Bu sekilde performans
degerlendirme siirecini,

e Kurum i¢in vizyon ve misyonunun belirlenmesi,

e Stratejik amaclarin belirlenmesi ile stratejik planlarin hazirlanmasi,

e Kurumsal amag ve hedeflerin belirlenmesi,

e Birimler icin kilit sonug gostergelerinin tanimlanmasi,

e (Gosterge ve etkinlik kriterlerinin belirlenmesi,

e (Calisanlarla iletisim halinde ¢alisan bireysel hedeflerinin belirlenmesi,

e Her hedef i¢in performans standartlar1 belirlenmesi,
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e Her calisan i¢in eylem planlar1 yapilmasi,

e Her hedefin/standardin durumunun donemsel olarak Olgiilmesi ve
degerlendirilmesi,

e Performans agiklarin ortaya ¢ikmasi halinde bunlar1 kapatmak igin rehberlik
ve egitim verilmesi,

e Yapilan degerlendirme ve siralamanin resmi olarak calisanlarin kayitlarina
aktarilmasi seklinde agamalandirilabilir. Hedeflere gére yonetim anlayisinda
ise performans degerlendirme siirecinde c¢alisanlara bireysel hedefler
verilmesi ve bu hedeflere ulasma derecesinin bi¢imsel olarak oOlgiilmesi

stiregleri ana unsurdur (Barutcugil, 2015: 211).

Performans yonetim sisteminde performans degerlendirmesi, kesinlikle
performans planlama ve hedef belirleme siire¢lerinden sonra yapilmalidir.
Performansi dnceden planlanmamais, kendisi i¢in hedefler belirlenmemis ve hedefleri
kendine bildirilmemis bir ¢alisan, yoneticinin kendinden neler bekledigini, kriter ve
standartlarin neler oldugunu ve standartlar1 hangi oranda asarsa basarili kabul
edilecegini bilemeyecektir. Performans degerlendirme siireci boyunca yonetici ve
calisan1 her daim iletisim halinde olmalidir. Yonetici ¢alisanina rehberlige devam
ederken calisanin performansini gozlemeye devam eder. Aym1 zamanda ¢alisanina
geri-besleme saglamay1 da siirdiiriir. Performans degerlendirmesi sadece bir form
doldurmaktan ibaret degildir. Donem boyunca yapilan degerlendirmelerin derlenip
Ozetlenmesi olarak nitelendirilebilir. Bu siire¢ duragan degil dinamik bir siirectir

(Uyargil, 2017: 78-79).
2.6.1.Fiili Sonuclarla Standartlarin Karsilastirilmasi

Cavide Uyargil’e gore, kurumsal yonetimde kontrol siireci, Onceden
belirlenen standartlar ile gergeklesen durumun karsilastirilmasidir. Kontrol siireci
reaktif ve proaktif kontrol olarak iki boyutta degerlendirilebilir. Reaktif kontrol,
diizeltici onlemleri igeren kontroldiir. Hedeflerden ya da istenen performanstan
sapmalar oldugunda, diizeltici Onlemler alinarak geri-besleme ile siire¢ yeniden

baglatilir. Proaktif kontrolde ise, sapmalar dnceden tahmin edilerek gerekli 6nlemler,
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sorunlar ortaya ¢ikmadan 6nce ele alinmaktadir. Bu siirecin alt siiregleri ise sorunun

tanimlamasi, oneminin belirlenmesi, nedenlerinin analizidir (2017: 79-84).
2.6.2. BPD Siirecinde Yapilabilecek Hatalar

Calisanlarin performansinin 6l¢iilmesi, izlenmesi ve gelisimini amaclayan
performans degerlendirmesi uygulamalar1 bazen direngle karsilasabilmektedir. Bu
direncin bir kismi, degerlendirme siirecindeki hatalardan kaynaklanabilmektedir.
Yoneticilerin performans degerlendirmesini kendi asli isleri olarak gérmemeleri ve
insan kaynaklar1 formalitelerinden biri olan tali bir is olarak degerlendirmeleri en sik
rastlanan tepkilerden biridir. Pek ¢ok yonetici, performans degerlendirme siirecine
ayrracak zamanlar1 olmadigindan yakinmaktadirlar. Performans degerlendirme
stirecinde karsilagilan sorunlarin 6nemli bir béliimii de sistemi bilmemekten ya da

yeterince bilgilendirilmemis olmaktan kaynaklanmaktadir (Oz, 2017: 40).

Bireysel performans degerlendirme siirecinde yapilabilecek hatalar; hale
etkisi, belirli derecelere yonelme, yakin zamanda gerceklesen olaylardan etkilenme,
kontrast hatalari, kisisel onyargilar, pozisyondan etkilenme, agik goriismede ¢atisma,

atif hatalar1 olarak sayilabilmektedir.
2.6.2.1.Hale Etkisi

Hale etkisi, degerlendirme yapan kisinin, ¢alisanin performansindaki belirgin
ozellikler arasindaki farklar1 ayirt edememesi ve hatali degerlendirme yapmasi
anlamina gelmektedir. Bu durumun sebeplerinden ilki, ilk izlenime gore
degerlendirme yapmaktir. Bir diger nedeni de, ¢alisanin performansinin bir yoniiniin
olaganiistii iyi ya da kotii olmast ve bunun biitiin degerlendirmeyi etkilemesidir (Oz,
2017: 40). Degerlendirme yapanin, performansini degerlendirdigi calisanin genel
imajma ve durumuna dayanarak karar vermesinden kaynaklanmaktadir (Barutgugil,
2015: 230).

2.6.2.2.Belirli Derecelere Puanlara Yonelme

Baz1  degerlendiriciler siirekli olarak performansint  degerlendirdigi
calisanlara, performanslarinin iizerinde ya da altinda puan verme egilimi gosterirler.

Yani “diistik notlu” ya da “bol notlu” durlar. Bu durumun nedenleri;
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e (Calisanlar tarafindan sevilme istegi,

e (Calisanlarla catismadan kaginma istegi,

e Diger degerlendiricilerin daha yiiksek puan vermeleri halinde, onlarin
calisanlarinin daha avantajli hale gelebilecegi diisiincesi,

e (Calisanlar1 motive etme istegi,

e Kendi ¢alisanlarinin basarisinin yiiksek oldugunu gostererek kendisinin
basaril1 yonetici oldugunu gosterme arzusu,

e Sevmedigi bir ¢aliganin baska bir birime ge¢mesini saglama istegi,

e Performansi ¢ok basarili degerlendirilen ¢alisanin kendi yerini alacagi
endisesi,

e Kendisini zor begenen yonetici olarak yansitma istegi,

e Standartlarin ulagilamayacak 6lgiide yiiksek oldugu kanaati olabilir.

Buna benzer hatalarin 6nlenmesi i¢in zorunlu dagilim ilkesi ile normal
dagilim egrisine ulasilmasi onerenler bulunmakla birlikte bu uygulamanin da
sakincalar vardir. Bir diger egilim de degerlendiricilerin ¢ok yiiksek ya da ¢ok diisiik
puanlardan kagmarak siirekli ortalama bir degerlendirme yapmak istemeleridir.
Degerlendiren kisi, ¢alisanin performansit hakkinda yeterli bilgiye sahip degilse
ortalama puanlara yonelebilmektedir. Bazi sistemlerde ise ¢ok diisiikk ya da yiiksek
degerlendirmelerden ek bilgi ve agiklamalar istendiginden ve bu da yoneicilere ek is
yiikii getireceginden yoneticiler ortalama puan verme egilimine girebilmektedirler.
Bu durumlarin tamami, gergekci performans degerlendirmesi yapilmasi zorlasacaktir
(Oz, 2017: 44). Ortalama degerler vermek egilimi higbir tarafa bir yarar saglamaz ve
karar vermeyi de zorlastirir. Bu nedenle bu konu ile ilgili olarak degerlendiricinin

egitilmesi bir zarurettir (Barutgugil, 2015: 231).
2.6.2.3.Yakin Ge¢misteki Olaylardan Etkilenme

Kurumlarda performans degerlendirmeleri c¢ogunlukla yilda bir kez
yapilmaktadir. Bu siire zarfinda, yoneticinin zihninde son birka¢ ayda yasananlar
kalmaktadir. Bu hatadan kag¢inmak icin yoneticilere donem boyunca performansla
ilgili notlar tutmalar1 Onerilmektedir. Ancak c¢alisan degerlendirme ddonemi

yaklastiginda performansim1 bilerek yiikseltiyor ve sonrasinda eski temposuna
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doniiyor ise yoneticilerin bu durumu fark etmeleri ve dikkate almalar1 gerekir (Oz,
2017: 44-45). Bu hatadan kagmmmak i¢in i¢in ge¢mis performansla son donem
performansi birlikte degerlendirilebilir (Barutgugil, 2015: 231).

2.6.2.4.Kontrast Hatalan

Degerlendiricilerin gok sayida ¢alisan performansini degerlendirmek i¢in kisa
bir siiresi var ise ard arda yapilan bu degerlendirmelerde kisileri birbirleri ile
karsilagtirarak degerlendirme yapmak kaginilmaz hale gelebilmekte ve bu durumda
her calisan kendinden 6nce degerlendirilen calisanin aldigr puandan olumlu ya da
olumsuz olarak etkilenebilmektedir. Bu hatanin 6niine gegebilmek i¢in kisilerin
rastgele belirlenen karigik bir siralama ile degerlendirilmesi onerilmektedir (Oz,
2017: 46). Degerlendirilen kisi hakkinda daha fazla bilgi edinmek bu hatanin etkisini
azaltacaktir (Barutgugil, 2015: 232).

2.6.2.5.Kisisel Onyargilar

Bazi durumlarda, degerlendirici ile degerlendirdigi ¢alisan arasinda
geemisteki iligkileri, yas, cinsiyet, din, wrka iliskin Onyargilar, degerlendirmeyi
etkileyebilir. Ozellikle siralama yontemi, bu hata i¢in miisaittir. Degerlendirmelerde,
ayrmtili ig tammlarindan faydalanmak bu noktada yardimeci olabilir. Bu konunun da
egitim miifredatina dahil edilmesi deerlendirmelerin yansizliginin saglanmasi

agisindan énemlidir (Oz, 2017: 46).
2.6.2.6.Pozisyondan Etkilenme

Bazi degerlendiriciler performans degerlendirmede, ¢alisanlarin bulunduklar
pozisyonun etkisinde kalarak kurumda 6nemli kabul edilen is ve pozisyonlardaki
kisileri  yiiksek, Onemsiz kabul edilenleri diisiik performans diizeyinde
degerlendirebilirler. Ozellikle siralama yonteminde bu durumla Kkarsilasilabilir

(Uyargil, 2017: 91).
2.6.2.7.Acik Goriismede Catisma

Gerek hedeflerin belirlenmesi siirecinde gerekse degerlendirme sonuglarinin
calisana  bildirilmesi  siirecinden  degerlendirilen  calisanin  giiglii ~ bir

memnuniyetsizligi s6z konusu ise tartigma ve c¢atisma ortamina girilebilir.
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Degerlendirici degerlendirilen c¢alisanla yaptigi goriismede, degerlendirme puani,
degerlendirmenin adil olup olmamasi, taraflarin iyi niyetli olup olmamalari,
degerlendirme bicimi vb. konularda catigma ve tartisma c¢ikmasi olasidir. Bu
catisma, degerlendiriciyi, ¢alisanin performansini  oldugundan daha diisiik
degerlendirmesine de neden olabilir. Catismanin  devamigalisma ortaminda

huzursuzluga neden olabilir (Ozmercan, 2016: 23).

2.6.2.8.At1f Hatalar1

Kisiler kendisinin ya da diger kisilerin davranislarini agiklarken farkinda
olmasa da belli varsayimlari esas alabilir. Temel atif hatasi, performans
degerlendirmesi yaparken davraniglarin nedenlerini digsal faktorleri dikkate almadan
dogrudan c¢alisanin kisiligine atfetmektir. Bu hatadan kaginabilmek igin ozellikle
sonuglara/hedeflere ulasma derecesi esas alinarak tarafsiz sekilde nesnel Kkriterlere

gore degerlendirme yapmaktir.

Yine degerlendiricinin performansa iligkin glinliik notlar tutmasinin,
degerlendirme sonuglarinin etkinligini olumlu yonde etkiledigi sdylenebilir.
Performans degerlendirme siirecinde karsilasilabilecek diger bazi hata ornekleri ise
(Barutgugil, 2015: 232-236):

e (Calisanlarin birbirleriyle karsilastirilmasina agirlik verilmesi,

e Degerlendirmenin suclama degil iyilestirme amacl yapildigiin unutulmasi,

e Puanlama formunun nesnel, tarafsiz bir ara¢ oldugunun diisiiniilmesi,

e Ucreti etkilemiyorsa performans degerlendirmesinin dikkate alinmamast,

e Degerlendirme toplantilarinin ertelenmesi ya da iptal edilmesi,

e Onemsiz hususlarin dl¢iiliip degerlendirilmesi,

e Calisanlarin beklemedikleri siirprizlerle karsilasmalart,

e Biitiin ¢alisanlarin ve siireglerin ayn1 usul ve kriterlerle degerlendirilmesidir.
Performans degerlendirilmesi siirecinde, bu hatalara diismekten kacinilmasi

gerekmektedir.
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2.6.3. BPD’de Giivenilirlik ve Gegerlilik

Performans degerlendirmesi pek ¢ok degiskenin etkisine agiktir. Bu etkileri
en aza indirgeyebilmek i¢in, kullanilan Sl¢iitlerin gecerliligi ve giivenirligi dnem
tasimaktadir. Bu noktada bilimsel gegerliligi ve giivenirligi test edilmis Olgiitlerin
esas alinmasinda yarar vardir (Yerli, 2006: 45). Performans yonetimi sisteminde,
degerlendirmeler ile elde edilen bilgilerin giivenilirligi ve gegerliligi 6nemli bir
konudur. Bu verilerin uygulanabilirligi gecerli ve giivenilir oldugu siirece artacak,

veriler gegerli ve giivenilir olmazsa kurumsal giivenilirlik ve etkinlik azalacaktir.
2.6.3.1. Giivenilirlik

Performans  degerlendirmede  gilivenirlik,  belli  sartlarda  farkh
degerlendiricilerin ayn1 kisiyi ya da bir degerlendiricinin ayni sartlarda bir kisiyi
birden ¢ok kez degerlendirmesinden dogan sonuglar arasindaki tutarhilik ve

uyumluluk olarak ifade edilebilir.

Giivenirligi artirmak icin bir¢ok degerlendirme yonteminde, ayni kisinin
birden ¢ok degerlendirici tarafindan degerlendirilmesi ve bu degerlendirmeler
arasinda tutarlilik olmasi aranmaktadir. Bu durumda biitiin yoneticilerin ¢alisan
yakindan tanimalar1 gerekmektedir. Bir yoneticinin degerlendirmesinin diger
degerlendirmeleri etkileme olasiligi da giivenilirligi olumsuz etkileyen bir etmendir.
Degerlendirme yontemleri ve hatalar1 konusunda yoneticiler egitildikce giivenirligin

arttig1 goriilmektedir (Uyargil, 2017: 93-95).
2.6.3.2. Gegerlilik

Performans degerlendirmede gecerlilik kavrami, degerlendirilen c¢alisanlarin
degerlendirme sonuglart ile ¢alistiklart kuruma yaptiklar1 gergek katkilariarasindaki
farklilig1 ifade etmektedir. Bir baska deyisle, degerlendirme sonuglarinda ortaya
¢ikan bireysel performans farkliliklari, degerlendirilen bu kisilerin kurum amaglarina
katki farkliliklarin1 gergcege yakin olarak yansittigr dlgiide, bu degerlendirmenin
gecerliligi yiiksek olacaktir. Bu tanima gore, gergeklesen performansa iliskin
performansin puanlanmasi halinde degerlendirmenin gecerlilik derecesi yiiksek
olacaktir. Belli derecelere yonelme, hale etkisi gibi degerlendirme hatalar1 da

gegerliligi olumsuz yonde etkilemektedir (Uyargil, 2017: 95-96).
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2.6.4.Performans Degerlendirme Goriismeleri

Performans goriismeleri, degerlendirilen calisana gegmis performansi ile
gelecekteki muhtemel performans: hakkinda ortaya ¢ikan bilginin geribildirim
yoluyla aktarildigir gortismelerdir. Bu goriismeler yolu ile her galisanla ayri ayri
goriisiilmekte ve c¢alisanlar yoneticilerinin  kendilerini nasil degerlendirdikleri,
eksiklerinin neler oldugu, islerini nasil daha iyi yapabilecekleri gibi konularda bilgi
sahibi olmaktadirlar (Ozgen ve Yalgin, 2010: 238).

2.7. BPD’de Geri Bildirim

Geleneksel yaklasimlarla yonetilen kurumlarda, degerlendirme sonuglari,
calisanlara dogrudan bildirilmemekte, terfi ya da iicret artis1 gibi dolayli uygulamalar
yoluyla ¢alisana sonuglar iletilmektedir. Modern yaklasimla yonetilen kurumlarda ise
calisanlar ve yoneticiler arasinda performans geri bildirimi dogrudan yapilmaktadir.
Vatandastan alinan geri bildirimin kurum basarisinin degerlendirilmesi, misyon,
strateji ve amag belirlenmesi agisindan, ¢alisanlardan alinan geribildirimin ise kurum
amaglarinin ¢alisanlarla iliskilendirilmesi ve ¢alisan beklentilerinin karsilanmasinda

kullanildig: belirtilebilir (Akyol, 2011: 92-93).

Degerlendirme sonuglarina iliskin geribildirimin anlasilir ve akici bir rapora
dokiilmesi, sorunlar1 ¢ozmede olumlu yaklasimlar gelistirilmesi, tarafsiz olunmasi da

onem tasimaktadir (Camgo6z ve Alperten, 2006:197-198).

Calisanlar, performanslarinin ne 6l¢iide oldugunu ve islerinde ne kadar
basarili olduklarim1 bilmek isterler. Etkili bir degerlendirme sistemi de c¢alisanlara
stirekli olarak geri-bildirim saglamalidir. Performans degerlendirme ¢alismalarindan
once, calismalarin amaci hakkinda bilgi verilmelidir. Performans degerlendirme
sonuglar1 hakkinda da bilgi verilmelidir. Yonetici ve ¢alisan arasindaki iletigim,
performans degerlendirme donemi disinda da siirekli olmalidir. Performansa iliskin

bilgiler calisandan gizlenmemelidir (Uysal, 2014: 88).
2.8.Bireysel Performansin Gelistirilmesi

Caligsanin performansini gelistirmek, kurumun amaglarina ulagsmasina yardim

eder, insan kaynaklarinin kalitesini artirir, stirekli 6grenme ve gelisim icin gerekli



84

ortami olusturur. Bu noktada, performans gelistirme planinin 6nemi ortaya
¢ikmaktadir. Bu siirecte, atilacak adimlarin belirlenmesi, ¢alisana yardim edecek
kisilerin isimleri, nihai hedefler, bagarinin nasil degerlendirileceginin bir ifadesi yer
almalidir. Bireysel performansin gelistirilmesi i¢in uygulanabilecek faaliyetleri
asagidaki sekilde 6zetleyebiliriz (Barutgugil, 2015:256-258):

e Egitim ve gelistirme programlari diizenlemek

e Mesleki kurumlara iiyelik ve faaliyetlerine katilim saglamak

e Rehberlik ya da danigmanlik hizmeti almak

e Mesleki arastirmalar yapmak ve makaleler yayimlamak

e lsbasi egitim calismalar1 yapmak

o Sertifika programlari diizenlemek

e Egitim ve danismanlik kuruluglarindan egitim almak

e Uyum programlar1 diizenlemek

e Staj programlari ile diger kurumlari ziyaret

e Bilgisayara dayali egitim verilmesi

e Projelere katilim.

Performansin gelistirilmesi i¢in uygulanacak her egitim programinin basarili
olmasinda, calisanlarin ve kurumun hedeflerinin egitim programinin igerigi ile

iliskilendirilmis olmasi da 6nemli rol oynamaktadir (Baltas, 2016: 206-210).

Performans diisiikliigiiniin ¢ok 6nemli bir nedeni de motivasyon diistikliigi
olabilir. Bu nedenle motivasyonun artirilmasi igin (Barutgugil, 2015: 97-108),

e (alisanin yaptig isin takdir edilmesi ve gerektiginde odiillendirilmesi,

e (Calisana samimi ve i¢ten sekilde ilgi gostermek,

e Pozitif rekabet ortami olusturmak,

e Calisanla gurur duymak,

e Sorumlulugun yetki devri yoluyla ¢alisana aktarilmast,

e Ucret ile ddiillendirme yontemleri kullanilabilir. Yine calisanlarmin isten
mutluluk diizeyinin 6l¢iilmesi, ¢alisanlarin  dinlenmesi, geri-bildirim,
rehberlik ve danigmanlik; performans sorunlarinin ¢oziimiinde ve bireysel

performansin gelistirilmesinde kullanilabilecek 6nemli araglardir.
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Performansin zayif oldugunun anlasildigi ya da gelistirilmesinde fayda
goriildiigli durumlarda, performans gelistirmede kullanilan stratejiler, personel
danigsmanligi, egitim faaliyetleri, 6zel rehberlik, kogluk, ise iliskin degisiklikler,
psikolojik s6zlesme, engelli ¢alisanlarin performans degerlendirmesi, disiplinle ilgili

gelisme plani olarak sayilabilmektedir.
2.9. Degerlendirme Sonuc¢larinin Etkiledigi Alanlar

Performans degerlendirmesinin, performansinin gelistirilmesi ve dogru
kararlarin alinmasina katki seklinde iki ana fonksiyonu vardir. Performans
degerlendirmesinin etkiledigi en dnemli alan performans artisidir. Yine dnemli bazi

yonetsel kararlarin alinmasinda da etkili olmaktadir.

Performans degerlendirmesi sonuglar1 ile c¢alisanlarin birbirini daha iyi
tanimas1 ve kurum ig¢i iletisim ile iliskilerin gelismesi saglanmakta, gelecege yonelik
kararlar daha dogru ve etkin sekilde alinabilmektedir. Planlama ve kontroliin
etkinligini artmakta, kimlere yetki devri yapilabilecegi belirlenebilmektedir.
Performans degerlendirmesi, ¢alisani ise yoneltici ve 6zendirici etki olusturabildigi
gibi calisanda yiiksek moral ve giiven duygusu da olusturmaktadir (Akyol, 2011:110-
111).

Calisma performans1 hakkindaki edinilen bilgiler, kurumsal aidiyetin ve
motivasyonun artirilmasi, stratejik planlama, ticret artisinin nasil yapilacagi, egitim
ve gelistirme, personel segme ve istihdam, terfi ve isten ¢ikarma gibi yonetsel
kararlar da dikkate alinmaktadir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:106-107). Insan
kaynaklar1 yonetiminde performans ol¢timii ve degerlendirilmesi tek basina yeterli
degildir. Bu sonuclarin calisanlarla paylasilmasi, calisanlarin kariyer yonetiminde,
ticret ve motive edici diger maddi ve sosyal Ozendiricilerin belirlenmesinde,
yiikkselme, is degisikligi, is genisletme ve zenginlestirme, isten ¢ikarma, egitim
ithtiyaglarinin belirlenmesi gibi alanlarda kullanimi performans degerlendirmesini

onemli hale getirecektir (Eryilmaz, 2015: 322-323).

Performans 6l¢iim ve degerlendirme sistemleri, planlama, sorun ¢6zme, karar
verme, gelistirme, yonlendirme ve yonetme konularinda idarelere bilgi saglayarak

katkida bulunmaktadir (Halis ve Tekinkus, 2003: 197-198). Performans
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degerlendirme sistemi diger kullanim alanlarimin yani sira; gorev tanimlarinin
yeniden yapilandirilmasi, personeli uyarma, disiplin islemleri ve isten ¢ikarma
kararlari, isgiicli ihtiyacinin belirlenmesi alanlarinda da kullanilabilmektedir (Kakan,

2010: 66).
2.9.1.Gorevde Yiikselme ve Kariyer

Kariyer, kisinin ¢alisma hayat1 boyunca takip ettigi bir dizi is, islem ve
faaliyetler dizisi olarak tanimlanabilir. Bu anlamda kariyer, ¢alisanlarin ¢alisma
hayati boyunca yiirittiikleri isleri, her alandaki gelisme ve ilerlemeleri igeren bir
kavramdir. Kariyer yonetimi ise, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
fonksiyonlarini kapsayan, hem kurumun hem de calisanlarin ihtiyaglari ile taleplerini
karsilayacak sekilde kariyer planlanmasini ve yonetilmesini igeren kurumsal
slireglerin tasarimi ve hayata gegirilmesidir. Kurumlar, ¢alisanlarinin Kkariyer
gelisimlerini destekleyerek ve performans verilerini kullanmak suretiyle kurumsal
performansini artirabildikleri gibi hem yonetici hem de c¢alisanlarinin kurumsal
aidiyetlerini de giiglendirebilirler (Cetin, 2006: 131).

Insan kaynaklari planlamas: siirecinde, tiim kurum galisanlariin 6zellikle
anahtar konumda olan yoneticilerin yiikselebilirlikleri ve kapasitelerini ortaya koyan
veriler olmalidir. Iyi tasarlamus bir performans degerlendirme sistemi, kurum insan
kaynaklarinin gii¢lii ve zayif yonlerini belirleyerek calisanlarin yiikselmesi gibi
kararlarin bilimsel 6lgiitlere gore yapilmasina yardim eder (Bing6l, 2014: 373- 376).
Calisanlar, yapict ve 6zverili caligmalarinin sonucu olarak geribildirim almak isterler
ve kurum iginde kariyerlerinin ne sekilde ilerledigini gérme imkani bulurlar.
Ozellikle basarili ¢alisanlar, dogal olarak c¢aligmasinin karsiligini gérmeyi arzu

ederler (Uysal, 2014: 19).

Biitiin bunlarla beraber, ¢alisanlarin yasadigi stresin bir boliimii; is garantisi,
terfi, gorev degisimi ve gelisim ile ilgilidir. Calhisanlar kurumda daha iist gorevlere
ilerlemek ister ve bu yonde ¢aba harcarlar. Bu gayretlerinin karsihk gorip
gormemesi veya diisik performans nedeniyle daha alt diizey bir goéreve
gegmekcalisanlar iizerinde psikolojik bir baski olusturabilir (Giimiistekin ve
Oztemiz, 2005: 274-275).
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2.9.2. Gorevden Cikarma

Performans yetersizligi nedeniyle isten ¢ikarma soz konusu oldugunda,
calisanlarin kurumla ilisikleri hemen kesilmemeli, egitim programlari ile gelisimleri
izlenmelidir. Herhangi bir gelisim gdsteremeyen ¢alisanlarin ise kurumla ilisiginin
kesilmesi bu asamada degerlendirilmelidir. Her haliikarda, kurumda performansin bir
donemlik degerlendirme sonuglarina gore diisiik ya da yetersiz olmasi nedeniyle

isten ¢ikarma karar1 verilmemelidir (Akyol, 2011: 111-112).

Bir galisanin gérevine son verilmesine iliskin nihai karar alinirken asagida
sayilan hususlara dikkat etmek 6nem tasimaktadir. Bunlar (Barutgugil, 2015: 119):
e Isten cikarma karari tek basina ve hizl bir sekilde verilmemelidir.
¢ Biitiin belgeler diizenlenene kadar ise son verme islemi tamamlanmamalidir.
e Ofkeli ve stresli bir zamanda herhangi bir calisanin isine/gdrevine son

verilmemeli, bu karar her zaman basvurulacak en son adim olmalidir.

Gorevden ¢ikarma ile ilgili goriigme yapilmasi gerekiyor ise insan kaynaklari
biriminden bir kisinin de goriismeye katilmasinda fayda vardir. Bu goériismeyi ¢ok
uzun tutmamak gerekir. Genel ifadeler ile isin yiirimedigi agiklanmalidir. Bu
goriismede kisinin sayginligi kesinlikle zedelenmemelidir (Luecke, 2006: 159-162).
Eger bir ¢alisanin isine son verilmesi glindeme gelmisse, yoneticiler oncelikle
performans1 gelistirmek igin yeterli c¢aba gosterilip gosterilmedigini gozden
gecirmelidirler. Basvurulmak zorunda kaliman bu durumun nedenlerini
aciklayabilmeli ve buna iliskin belgeler ortaya koyabilmelidirler. isten ¢ikarmanin
nedenleriyle ilgili yapilan goriismede, ¢alisanin sahsi {izerinde degil, onun kabul
edilemez olarak degerlendirilen performansi tizerine yogunlasilmalidir (Cetin, 2006:
139).

Tabi bu noktada 657 sayili Devlet Memurlari Kanununa tabi kamu gorevlileri
ile Is Kanununa tabi olarak c¢alisanlar arasinda farklilik vardir. 657 sayilh DMK
performansi Devlet memurlugundan ¢ikarilma nedenlerinden biri olarak
diizenlememistir. Ancak halihazirda yiiriirliikte olan Is Kanununa gére, isverenlere,
verimi ile ilgili nedenlerle yani performansiyla ilgili nedenlerle savunmasi alinmak

suretiyle is akdinin feshedilebilecegi hiikiim altina alinmistir. Bu noktada performans
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degerlendirme sonuglarinin uygulanmasi asamasinda, calisanin statiisiine dikkat

edilmesi yerinde olacaktir.
2.9.3.Gorev ya da Gorev Yeri Degisikligi

Performans degerlendirme sonuglarina gore is/gorev degisikligi (rotasyon), is
genisletme, is zenginlestirme gibi uygulamalarla ¢alisan performansinin azalmasinin
oniine gecilebilmektedir  (Akyol, 2011: 112). is/gorev degisikligi (Rotasyon)
yontemi dikey ve yatay olarak ikiye ayrilabilir. Yatay gorev degisikligi ayni
kademede farkli gorevlerde bulunmayi ifade ederken dikey rotasyon ise bir iist
kademeye gorev degisikligi olarak tanimlanabilir. Bu sekilde, ¢alisan kurumun tiim
farkli birimlerinde islerin nasil yiiridigiini Ogrenir, kurumu bir biitiin olarak
algilayarak diger gorevlere hazir hale gelir (Camg6z, 2004: 94). "Kariyer geligimi"
ile ¢alisanlara sadece dikey degil (terfi), farkli gelisim ve yatay ilerleme ve gelisme
imkanlar1 da sunulmaktadir. Insan kaynaklar1 ydneticileri, diger béliim
yoneticileriyle yapilan toplantilarda ihtiyag duyulan pozisyonlar1 belirleyerek gorev
degisikligi ile yer degistirecek calisanlar belirlerler (Cetin, 2006: 136).

2.9.4. Yetki ile Sorumlulugun Artirilmasi ve Azaltilmasi

Performans degerlendirme sistemi verileri, ¢alisanin gii¢lii ve zayif yonleri ile
calisanin kapasitesini belirlemede Onem tasimaktadir. Yoneticiler bu bilgileri
calisanlara rehberlik etmede, onlarin yetki ve sorumluluklarinin artirilmasi ya da

azaltilmasma karar vermede kullanabilirler.

Bazi c¢aliganlar gorevlerini kapasitesinin ¢ok altinda gorerek iist yonetimden
gorevlerinin/iglerinin  genisletilmesini, zenginlestirilmesini isteyebilirler. Bazen
calisanlar, isleri ile ilgili olarak sorumluluk tstlenme duygusunu tecriibe etmek
isteyebilirler. Zira basar1 beraberinde, isle ilgili psikolojik bir tatmini de getirir. Rutin
islerin disinda, ¢alisana tevdi edilecek bir proje ya da faaliyet yiirlitme gorevi bu tiir

calisanin igine ve kurumuna olan bagliligini artiracaktir (Cetin, 2006: 137).
2.9.5.Yurtdis1 Gorevlendirmeler

Baz1 kurumlarda, performans degerlendirme sonuglarina gore basarili

olanlarin o6diillendirilmesi amagli olarak performans: yiiksek calisanlara yurt disi
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egitim imkanlar1 saglanmakta, ¢esitli MBA (Master of Business Administration-
Isletme Yonetimi Master Programi) programlarina katilimlar1 desteklenmektedir
(Cetin, 2006: 130-131). Siirekli, uzun siireli ya da kisa siireli yurtdis
gorevlendirmelerde de 6zellikle yabanci dil kullanma yetenegi ve analiz yetenegi
gelismis ayn1 zamanda iilke/firma sirlarin1 koruma hassasiyeti olan c¢alisanlarin tercih

edilmesi 6nem tasimaktadir.
2.9.6.Maas ve Ucret Artis1

Ucret, genis tanimu ile calisma karsiliginda calisana saglanan maddi (parasal
ya da ayni) ve maddi olmayan (psikolojik) tiim faydali karsiliklardir. Maddi ticret ve
odiiller yaninda calisanlara yapilan takdir, iltifat ve ovgiiler, ¢alisanlarin tatmin ve
motivasyonunu artiran her unsur licret kapsaminda degerlendirilebilir. Dar tanima
gore ise licret, calisma karsiliginda calisanlarin aldigi para ve para cinsinden ifade
edilebilen maddi (parasal ve ayni) karsiliklardir. Ucreti maddi karsilik olarak
tanimlayan dar tanimin daha yaygin sekilde kullanilmaktadir (Demir, 2013: 32).
Ucretin faydasi, sadece maddi refah ya da ekonomik getiri degildir. Calisan, iicrete,
paradan baska anlamlar da yiiklemektedir. Bu anlamda iicret galisanin kurum igin
onemini ve kurumda adil bir performans degerlendirme sisteminin olup olmadig:

gosteren bir "mesaj" niteligini tagimaktadir (Y1lmaz ve Ekici, 2006: 44-45).

Ucretlendirme yaklasimlarinin tasnifinde, ise ve ¢alisana dayali yaklasim
ayrimi  son yillarda yetkinliklere dayali insan kaynaklari  yOnetiminin
yayginlagsmasiyla daha ¢ok giindeme gelmektedir. Kisilerin bilgi, beceri ya da
yetkinliklerine gore ticretlendirilmeleri “Yiiksek Performansl Calisma Sistemlerine”
daha uygundur (Uyargil, 2008:173). Ucret ile sik¢a esanlamli olarak kullanilan maas
(salary) kavrami, diizenli araliklarla 6denen paray: ifade eder. Aslinda maas da bir
ticrettir. Maas Odemeleri ise basarilan g¢alismaya ya da performansa gore degil
zamana yani calisma siiresine gore yapilmaktadir. Maas genelde yonetsel ve
profesyonel islerde gorev yapanlara, {icret ise is¢ilik islerinde calisanlara yapilan

O0demeler i¢in kullanilmaktadir (Acar, 2007: 27).

Performans degerlendirme sonuglari, maas/iicret tutarmin belirlenmesinde

akilc1 kararlar i¢in 6nemli bir kaynaktir. Performans degerlendirmesinden edinilen
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verilerden, iicret artisinin belirlenmesi ve diger parasal odiillerin dagitiminda
yararlanilmaktadir (Bing6l, 2014: 377). Performans degerlendirmesi sonuglarina
gore, gerceklesen performansa gore ticret artist ile gelecekteki performansin

artirtlmas1 da hedeflenmektedir (Akyol, 2011: 111).

Performansa dayali {icret sisteminin galisabilmesi i¢in bilgi, is becerisi, is
kalitesi ve davranigsal ozellikleri ile performansin dogru sekilde degerlendirilmesi
gerekmektedir. Performans yonetim sistemi olmayan bir kurumda, basarili ve
caligkan bir ¢alisan kendinden daha az ve ilgisiz ¢alisan kisiyle ayni iicreti almasi

halinde motivasyon diisiikligii yasamasi muhtemeldir (Paksoy vd, 2013:321-322).

Performans ile ticret iliskisi kurulduktan sonra, daha 6nce 100 birim hizmet
tiretmekteyken daha ¢ok calisarak 130 birim hizmet iiretmeye baslayan bir ¢alisana,
bu performansi nedeniyle temel {icretine 20 TL eklenerek 120 TL toplam {icret
verilmesi halinde ticret maliyeti yiikseliyor gibi goriinse de aslinda diismekte ve ticret
maliyeti 120/130=0,92'ye inmektedir. Hizmet fiiretimin artirilmasi gibi, hizmet
kalitesinin artirilmasi, misteri memnuniyeti saglanmasi, gerekli beceri ve
yetkinliklerin kazanilmasi1 ve Onceden belirlenen farkli hedeflere ulasilmasi gibi
performans kriterleri i¢in de ayni durum gegerlidir. Buna gore ticret maliyetinden
daha yiiksek bir isgiicii verimliliginin saglanmasi {icret maliyetlerini diisiirecek,
calisanlarin performans artisi ile olusan katkinin, ¢alisanlarin performansi karsiligi
yapilacak iicret artisi ya da verilecek degisken iicretin maliyetinden ¢ok olmasi

durumunda kurumlar ekonomik etkinliklerini artiracaklardir (Demir, 2013: 68).
2.9.7.Parasal Olmayan Odiiller

Calisanlar, bir isi/gorevi tamamlamalari, kurum i¢in onemli yeni Oneri ve
coziimler getirmeleri, yeni beceriler edinmeleri, yeni sertifikalar elde etmeleri,
belirlenmis bireysel hedeflerine ulagmalar1 karsiliginda bireysel olarak bir ikramiye
ile odiillendirilebilirler. Ikramiye, {icretin degismez bir parcasi olmayip bir defa
yapilan bir 6demedir. Ancak bazen bu 6diil iicret artis1 seklinde de olabilmektedir.
Amag, calisanlarin kisisel tatminini artirmak, ilave bilgi, beceri, yetkinlikler
kazanmalarini motive etmektir. Ornegin kamu calisanlar1 yabanci dil sinavindan belli

bir puan almalar1 halinde derecesine goére yabanci dil tazminati almaktadirlar.
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Calisanlar maddi o&diiller alabildikleri gibi bunun disinda maddi olmayan is
giivencesi, daha genis hareket 6zgiirliigi, taltif edilme, 6viilme, glivenilme ve degerli
olma tatmini gibi ddiiller de alabilirler. Tkramiye veya bonus ise ddiillendirilmeye
deger bir is basarildiginda basar1 elde edildikten sonra belirlenir ve verilir. Bununla
beraber gelecekteki benzer gayret ya da basarinin 6diillendirilecegi garantisi yoktur.
Ikramiye ya da bonusun 6nemli bir 6zelligi de verilmesi sartlarinin &nceden
belirlenmemis olmasidir. Olaganiistii bagar1 gosteren veya kuruma ¢ok onemli bir
katki yapan calisana ikramiye verilmesi zorunlulugu yoktur. Ancak calisgan en
azindan takdir edilmeyi bekleyecektir. Bu durumda calisan maddi bir 6diil ile
odiillendirilmese de terfi ettirme, calisma Ozgiirligii vermek, bir giilimseme ve

bunun gibi yontemlerle takdir edilebilir (Bingdl, 2014: 467-468).

Yazinda ¢ok az ele alinmis olsa da parasal ve bi¢cimsel olmayan odiiller, gercek
calisma hayatinda ve ¢alisan motivasyonunun artirtlmasina ¢ok etkilidir.
Motivasyonla ilgili arastirmalarda ¢ok sayida muhtemel 6zendiriciden calisanlar
tarafindan en fazla motive edici olarak secilen ilk besinden dort tanesinin higbir
maliyet olmadan saglanabilecek 6zendiriciler olmasi dikkate sayandir. Kolaylikla ve
cogu kez neredeyse higbir maliyet getirmeksizin uygulanabilecek bu odiiller;

e Yoneticinin iyi bir is yapan ¢aliganini bizzat tebrik etmesi,

e Yoneticinin basar1 gosterenlere kisisel notlar yazmast,

e Yoneticinin 1yi performans gosteren g¢alisanlara bir toplant: sirasinda diger

calisanlarin yaninda takdir ve tesekkiirlerini ifade etmesi,

e Yoneticinin moral artirma ve kutlama amacl toplantilar diizenlemesi ve

basarili ¢alisanlar1 onurlandirmasi olarak sayilabilir.

Bu tiir ddiillerin etkinligi ile olumlu pekistirmenin temel ilkeleri arasinda bir
iliski kurulabilir. Zira olumlu pekistirme kosullar1 altinda yeni ortaya g¢ikan bir
duruma verilen karsilik, bu durumun ortaya ¢ikis sikligini artiran bir sonug ortaya
cikarmaktadir. Motivasyona iligkin “Beklenti Teorisinde” ortaya kondugu gibi
calisan, ¢aba ile performans arasinda olumlu bir iliski oldugunu algilarsa ¢alisma
ortamindaki istenen davranislarini artirmaktadir. Basar1 ve yiiksek performans ile

odiiller arasinda da olumlu iligki varsa ve bu odiiller ¢alisan i¢in 6nemliyse, basar1 ve
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yiiksek performans davraniglar1 artacaktir. Bigimsel olmayan odiillerin maliyeti

diistiktiir hatta bazen maliyeti yoktur (Barutgugil, 2015: 248-251)

Performans: yiiksek ¢alisanlarin takdir ile Odiillendirilmesi yontemleri

(Aktan, 2003a: 258):

Calismalarin orta ve iist diizey yoneticilere sunulabilmesi imkani taninmast,
Basarilarin ilan panolarinda duyurulmast,

Belli siire ¢alisanlara sertifika veya plaket verilmesi,

Kurs, egitim, seminerlerini basari ile tamamlayanlara sertifika verilmesi,
Ozel basari igin sertifika ya da plaket verilmesi,

“Ayin en basarili personeli” gibi duyurularin yapilmasi,

Tesekkiir mektuplart gonderilmesi seklinde sayilabilmektedir.
2.9.8.Stratejik Planlama

Performans degerlendirme sonuglarinin stratejik planda ortaya konan

hedeflere ne derecede ulasilabildigini kurumun genel olarak ya da calisanlarin

bireysel olarak hedeflerine ulasmada ne kadar basarili olduklarini gosterdiginden

aslinda stratejik planin izlenmesi noktasinda bir fonksiyon icra etmektedir. Yine

stratejik planin siiresi doldugundan yeni hazirlanmasi ya da yenilenmesi siirecinde

bireysel performans degerledirme sonuglarindan faydalanilmasi yeni hazirlaan

stratejik planin uygulanabilirligi ve basar1 agisindan ¢ok ciddi katkida bulunacaktir.

2.9.9.Egitim Thtiya¢ Analizi

Kurumlarin galiganlarin hizmet igi egitimine odaklanmasinin nedenleri:
e Rekabet baskisi,

e Yeni teknolojiler,

e Kalite gelisimi,

e Yonetim ve yoneticilik anlayis ve uygulamalarindaki gelismeler,

e Nitelikli iggiiciiniin yetersiz olmasi, olarak sayilabilir.

Etkin ve verimli bir egitimin 6ncelikle ¢ok iyi planlanmasi gerekir. Maliyet

etkin ve verimli bir egitim amaglantyorsa, egitim ihtiyaci dogru belirlenmelidir.

Egitilmesi gereken c¢alisanlara, dogru zamanda, dogru konularda ve dogru



93

yontemlerle egitim verilmelidir. Oyleyse egitim icin ilk adim egitim ihtiyaclarni
belirlemektir. Egitim ihtiyaci, performans acig1 olarak da adlandirilabilmektedir.
Kurum ve ¢alisanlarin fiili performansi ile hedeflenen performansi arasindaki fark
egitim agigindan kaynaklanmaktadir. Egitim agigi, bir gorevin gerektirdigi bilgi ve
yetenek ile isi yapan kisinin sahip oldugu bilgi ve yetenek arasinda c¢alisanlar
aleyhine var olan farktir. Egitim ihtiyaci, mevcut fiili performansla olmasi gereken
performans ve gelecekte olmasi beklenen performans arasindaki olumsuz yondeki
farktir. Egitim ihtiyaci sadece bugiinii degil gelecekteki ihtiyaglar1 da kapsamalidir.
Kurumun gelecekte faaliyette bulunacag: alanlarda ihtiya¢ duyacagi bilgi, beceri ve
yetenek diizeyiyle, mevcut bilgi, beceri ve yetenek diizeyi arasinda olumsuz bir fark
varsa, bu durum da egitim ihtiyactm  gostermektedir.  Performans
degerlendirmelerinden elde edilen sonuglar, egitim ihtiya¢ analizinin en 6nemli veri

kaynaklarindan biridir (Cetin, 2006: 125-126).

Performans degerlendirmesi sonucunda elde edilen veri, ¢alisanlarin mevcut
bilgi, beceri ve yetenek diizeylerini gésterir. Bu noktada, performans degerlendirmesi
hem caliganlarin hem kurumun egitim ve gelistirme faaliyetlerine katkida bulunur.
Cinkii ¢alisanlarin, hangi konuda ne kadar egitime ihtiyact oldugunun belirlenmesi
icin personelin degerlendirilmesi gerekmektedir. Performansi olumsuz yonde
etkileyen eksiklikleri ortaya konularak bu eksiklikleri giderecek sekilde egitim
programlar: belirlenir (Bing6l, 2014: 373-376).

2.9.10. iKY Uygulamalari Gecerliliginin Test Edilmesi

Insan kaynaklar1 agisindan hem kamu hem 6zel kurumlarda, gérev tanimi ve
is gerek ve niteliklerine uygunluk 6nem tasimaktadir. Ornegin Ar-Ge, bilim,
teknoloji alanlarinda ¢alisan personelde yenilik¢ilik aranmasi gereken bir 6zelliktir.
Yenilik¢i bir birey, merakli, arastirict yapisiyla gozden geciren, yenilestirmeye ve
tyilestirmeye c¢alisan insan tipidir. Bu kisiler hedef odakli, hata yapmaktan
¢ekinmeyen, hatadan ders ¢ikarmayi bilen, bakis agis1 genis, firsatlar1 farkedebilen,
sorumluluk sahibi, 6zgiivenli, 6z disiplinli, iletisim becerileri gelismis, sosyal

ortamda kolay hareket edebilen kisilerdir. Farkli kurum ya da birimlerde isin
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gereklerine gore farkli yetkinlikler aranmasi da dogaldir ve gereklidir. Yenilikgi bir
kurumda/projede, bes degisik rol onemlidir:

e Yeni fikirler iiretmek,

e Proje yonetmek,

e Bilgi teknolojileri, iiretim ya da pazarlama ile ilgili diinyadaki trendi

takip etmek,
e (Girisim yapmak,
e Sponsorluk ya da kocluk: Deneyimli personelin deneyimsiz olanlara

destek olmalar1 ve rehberlik saglamalari.

Kurumu yasatacak ve gelecege tasiyacak islerin siirdiiriilebilmesi i¢in farkl
kisisel ozellikler, bilgi ve yetkinliklere sahip insan kaynaklarinin biraraya getirilmesi
ve kurumsallastirilmast gerekmektedir. Yine iiniversite-sanayi isbirliginde calisan
kamu gorevlilerinin ¢alismalar iilke kalkinmasini dogrudan ilgilendirmektedir. Zira
bilim adamlarinin sanayi kuruluslarina bilimsel bilgi aktarimi ile kurum ve
kuruluslarinin pratik bilgi ve tecriibelerinin biraraya gelmesi Onemlidir. Sanayi
sektoriinde ¢alisan bilim adamlarinin, ¢aligmalarini bilimsel dergilerde yayimlamayz,
akademik toplantilara katilmay1 istemeleri normaldir. Ancak bu katilimin bir siniri
olmalidir. Zira sanayi kuruluslarina kayki saglayan bilim insanlarinin gelisimi ve
ilerlemesi, gorev yaptigi kamu ya da 6zel kurumun amaglarina ulasmasina ne dlgiide

katkida bulunduguna bagli olacaktir (Savci, 2011:143-151).

Tabi biitliin bu noktalar kurumda ise alim siirecini giindeme getirmektedir. Bu
stirecte de ise alianacaklarin belirlenmesinde bazi yontemler uygulanmaktadir.
Ornegin Hogan kisilik dl¢iimiine gore ise alim siirecinde;

Teknik bilgi ve zihinsel yeterliligi 6l¢mek icin; 6zgegmis, egitim, deneyim,
problem ¢6zme yetkinligi,

Kisilik ol¢iimii i¢in; inisiyatif ve sorumluluk alabilme yetenegi, ¢aligkanlik,
diristliik, davranig analizi,

Baski altinda davramslarin 6l¢iimii i¢in; baski altinda davranig tarzi, art
niyet, strese dayaniklilik, meslek hayatini riske atabilecek 6zellikler,

Degerler ve yonelim 6lciimii icin; degerleri, i¢ yiizii, ekip ¢alismasi, kurum

kiltliriine yatkinlik ve baglilik degerlendirmesi 6nem tagimaktadir.
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[se alimm siirecinde adaylara, sozlii goriisme, psikometrik testler ve
simiilasyonlarin birlikte uygulanmasinin olumlu sonuglar sagladigi ortaya konmustur
(Baltas, 2009:148-154). Performans degerlendirmesi sonucu elde edilen verilerin
analizi, kurumlarin insan kaynaklar1 uygulamalarinin beklenen sonucu verip
vermediginin anlasilmasina yardim eder. Ornegin bu veriler, kurumun kullandig
se¢cim yontemlerinin, segim stratejilerinin gecerliligini ortaya koyar. Ise alim
stirecinde kullanilan teknikler ile hangi adaylarin yiiksek performansa sahip
olabilecekleri veya iste basarili olacaklari tahmin edilerek basarili olabilecegi
diisiiniilenler ise alinir. Performans degerlendirmesi sonucunda, ise alim teniklerinin
ortaya c¢ikardigi sonuclarin gegersizligi ortaya cikarsa bu defa personel alim ve
secimindeki yontemler tekrar gézden gegirilmelidir. Yine performans degerlendirme
ve Olcme konusunda edinilen tecriibe, calisan adaylarinin ise alim siirecinde
performansini tahmin etmede yardimci olabilir. Edinilen tecriibeler, ¢calisan adaylarla
yapilan goriismede, adaylarin tepkilerini 6l¢mekte de kullanilabilir (Bingdl,
2014:374-376). Bu sekilde, bireysel performans yonetim sistemi, nitelikli ¢alisanlari
ise almada ve ¢alistirmada bir ara¢ olarak kullanilabilmektedir (Yilmaz, 2004: 272).

2.9.11. Disiplin ve Yasal Savunma

Bireysel disiplin, kisiyi diizelten, onu sekillendiren gelistiren bir egilimdir.
Kurumsal disiplinde bireysel disiplinden farkli olarak disipline eden ve disipline
edilen olmak {lizere iki taraf vardir. YoOnetenler disipline ederken yonetilenler
disipline edilirler. Disiplinin amaci, kurumdaki isleyen kurallari, islemleri ve
standartlar1 ¢alisanlara ve gruplara benimsetmek, c¢alisanlarin kurallara ve
standartlara uygun hareket etmelerini saglamaktir. Calisanlarin kurallara aykiri
davraniglari, ciddiyetle ele alinmalidir. Disiplin sistemleri, cezaya dayanan ve cezaya

dayanmayan disiplin sistemleri olarak ikiye ayrilirlar (Budak, 2016: 247-248).

Ise alma, terfi ve dzellikle isten ¢ikarma kararlarina iliskin itirazlara kars1 ve
acilabilecek davalarda, kurumun kendini savunabilmesi i¢in performans

degerlendirme sonuglarini 6nemli bir kanit islevi gérmektedir (Bing6l, 2014:375).
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2.9.12. Nitelikli Isgiicii Kaybmnin Onlenmesi

Beyin gogl, iyi egitimli, nitelikli, segkin, alaninda uzman ve yetenekli is
giicliniin yetistigi lilkeden daha gelismis bir iilkeye ya da bagka bir kuruma en verimli
oldugu donemde c¢alismak veya arastirma yapmak i¢in go¢ etmesi/gorev yerini
degistirmesi olarak tanimlanabilmektedir. Zaten kit olan kaynaklar ile yetistirdigi
nitelikli isgiiciinii kaybeden iilkelerin beyin gocli nedeni ile kalkinmalari
yavaslamaktadir. Diger taraftan, gelismis tlkeler, nitelikli isgiiciine daha yiiksek
ticret ve daha iyi imkanlar saglayarak cezbetmekte ve kalkinmalari daha da
hizlanmaktadir. Bu nedenle, beyin gogii iilkeler arasindaki gelismislik farkinin daha
da artmasina neden olmaktadir. Ulkemizde ise disa beyin gogii 1960’ yillarda
baslamis, once doktorlar, miithendisler ve sonra bilim adamlar1 arasinda yayilmistir.
Beyin gégi, i¢ ve dis beyin gdgii olarak ikiye ayrilabilir. Ulke igindeki beyin gdgiine
i¢ ve iilke disina olan beyin gdgiine ise dis beyin gogii ad1 verilir. Ulkemizde i¢ beyin
gocli kamu kurumlari ¢alisanlariin 6zel sektore gegmesi seklinde gergeklesmektedir.
I¢ beyin gogiiniin iilke acisindan pek fazla zarar1 yoktur. Hatta bazen kaynakalrin
etkin kllanimi agisindan olumlu bile olabilir. Dis beyin gocii ise iyi yetismis nitelikli
isglicliniin diger ilkelere gitmesi seklinde olup tilkeye olumsuz etkisi ¢ok biiyiiktiir.
Tiirkiye beyin gogli en fazla olan 34 iilke iginde 24. sirada bulunmaktadir ve iyi
egitim goren her yiiz kisiden elli dokuzu beyin gogii ile kaybedilmektedir (Demirbas,
2013: 63). Bu noktada yiiksek nitelik ve yetkinlikler ile beceri bilgi sahibi
calisanlarin hem kurum igerisinde hem de iilke igerisinde tutulabilmeleri agisindan

performanslarinin bir sekilde ddiillendirilmesinin 6nemi biiytiktiir.
2.9.13. Kayirmaciigin Onlenmesi

Nepotizm kavrami, kayirmacilik kavramiyla esanlamli gibi kullanilmaktadir.
Latince yegen anlamina gelen “nepos” kelimesinden tiiretilmistir. Es dost
kayirmaciligi, siyasi kayirmacilik gibi degisik tiirleri vardir. Kurumlarin karsilastigi
en onemli sorunlardan birisidir. Zira esitlik ve adalet algisina zarar verir. Ciinkii bir
calisanin gerekli nitelik ve yetkinliklere sahip olmadigi ve yeterli performansi
olmadigi halde sadece atama ile 6nemli bir géreve/pozisyona yiikselmesi, kurum igi

dengeleri sarsacaktir. Kaymrmaciligin yaygin oldugu kurumlarin genelinde insan
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kaynaklar1 biriminin etkin olmadig1 goriilmektedir (Telli, 2015: 523-525). Etkin bir
bireysel performans yonetim ve degerlendirme sistemi kayirmaciligin 6nlenmesinde

kullanilabilecek ¢ok 6nemli bir aragtir.
2.9.14. Emeklilik ve Emekli Maasi

Bireysel performansi yiiksek olan kisilerin ek gostergesi yiliksek yonetsel
gorevlere atanmasit durumunda buradaki ¢alisma belli bir siirenin iizerinde ise bu
emeklilik maagini etkilmektedir. Meri mevzuata gore ek gostergeli bir gorevde 6 ay
calisilmas1 halinde bu ek goOstergenin sartlar1 ¢ercevesinde emeklilik ayligina hak
kazanilmaktadir. Yine 2 yil bu ek gostergeli gorevin yiiriitiilmesi halinde bazi

tazminatlardan emeklilikte de faydalanilabilmektedir.

Bazi kurumlar emekli olmak {izere olan galisanlar ile ilgili baz1 proje ve
uygulamalar1 gelistirebilmektedirler. Ornegin bir emeklilik sonras1 sosyal destek
programi olusturabilmektedirler. Bu sekilde kurumlar yash galisanlart emeklilige
yonlendirerek daha geng calisanlarin yeteneklerinden faydalanmak istemektedirler.
(Schuler, 1995: 134).

2.10. Basariy1 Etkileyen Unsurlar

Basariy1 etkileyen unsurlar, ekip ve kurumsal performans, egitim, maas/iicret
sistemi, is yiikii analizi ve kurumsal adalet, bilgi teknolojileri, teskilat yapist ve
kurum kiiltiirli, motivasyon, stres diizeyi, i¢ kontrol sistemi, kalite g¢alismalari,

yonetisim, sorumluluk ve inisiyatif alma, ¢aligma saatleri olarak sayilabilmektedir.
2.10.1. Ekip ve Kurumsal Performans

Birimler ve calisma gruplari, bireysel performans hedefleri ile kurumun
basarist ic¢in kritik olan hedef ve stratejiler arasinda baglanti kuran arag
niteligindedir. Bu nedenle, performans yonetimi konusunun birimlere, c¢alisma
gruplarina uygulanmasi 6nem arz etmektedir. Burada iki husus 6ne ¢ikmaktadir.
Bunlar, ¢alisanin i¢inde bulundugu ¢alisma grubunun performansina olan katkisi ve
calisma grubunun bir biitiin olarak kurumun performansina katkisi. Danigsmanlik

kurulusu Hay/McBer’in ekip iiyelerinin performansi i¢in gelistirdigi yetkinlikler:
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Diger birim {iyelerini anlayabilme,
Etkileme ve ikna etme yetenegi,
Vatandas/Miisteri odakli olma,
Uyumlu ¢alisma,

Ekip ¢alismasi ve igbirligine yatkinlik,
Sozlii iletisim kurabilme,

Basar1 odakli olma,

Kuruma baglilik olarak sayilmustir.

Hedeflerle ilgili olarak ¢alisma gruplari ve birimler i¢in de hedefler

belirlenmelidir (Uyargil, 2017: 125-128). Calisma grubu odakli performans

degerlendirmesinin basarili olabilmesi i¢in (Uysal, 2014: 84):

Calisma grubunda gorev yapan tiim calisanlar, calisma grubu odakli
performans degerlendirmesine uygun olarak kabul edilmelidir.

Calisma grubunun performansi olgiilebilir hale getirilmelidir.

Performans kriterleri olusturulurken ¢alisma grubu tiyeleri ile goriigiilmelidir.
Ucret sistemi kolay ve anlasilir olmalidir.

Calisma grubu tiyelerine geri-bildirim saglanmalidir.

Her bir c¢alisma grubu iiyesi, performans sonuglarmi etkileyebilecegine
inanmalidir.

Kurum kiiltiiriiyle ¢calisma grubu kiiltiirti uyumlu olmalidir.

Calisma grubuna uygun tlicretlendirme sistemi uygulanmalidir.
2.10.2. Egitim

Bilgi toplumunda bilgi teknolojileri 6n plana ¢iktigindan, c¢alisanlarin

becerileri ve is yapma yontemleri en 6nemli rekabet giicii haline gelmistir. Yeni tarz

ve yOntemlerle diisiinme, analiz yapma, yonetme ve ¢alisma big¢imlerinin ortaya

cikmast karsisinda c¢alisanlarin her agidan gelistirilmesi ve performansin optimal

noktalara ulastirilabilmesi ancak egitim/hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile miimkiin

hale gelmistir (Camg6z, 2004: 258).
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Performans yoOnetim sisteminde, hem yoneticilerin yani degerlendiricilerin
hem de ¢alisanlarin yani degerlendirilenlerin egitimi, Sistemin basarili olmas1 igin
onem tasimaktadir. Performans yonetimi egitim programlarinda (Uyargil, 2017: 130-
131);

e Performans degerlendirmesinin amaci ve kullanim alanlari,

e Standartlar,

e Degerlendirme yontemi,

e On hazirliklar,

e Geri besleme siireci,

e Subjektif degerlendirmenin azaltilmasi ya da hi¢ olmamasi i¢in gerekenler,

e Esitlik ve adalet ilkelerine yer verilmesi uygun olacaktir.
2.10.3. Maas ve Ucret

Calisanin aldig: ticretin ya da maasi yeterli olmamasi, kendisi ve ailesinin
zorunlu ihtiyaglar disinda baska higbir sosyal faaliyete para ayiramamasi, Kiiltiirel
etkinliklerden yararlanamamasi, uygun bir tatil imkan1 bulamamasi gibi galisanin
isine odaklanamamasina neden olabilecek sonuglar dogurmaktadir. Bu da calisanin
caligma ortamindaki strese ek olarak ailesiyle birlikte toplumdan soyutlanmasina
kadar gidebilmektedir (Y1lmazgil, 2012: 140). Bu tiir durumlar, ¢alisanin geceleri ek
1 yapmaya, siirekli fazla mesai yapmaya yonlendirebilir ki bu da aile hayatini

olumsuz etkileyerek calisanin bireysel performansinin diismesine neden olur.

Performansa dayali {icret/maas yaklasiminda, iicret/maas ¢alisanin
performanst ile iligkilendirilmistir. Performansa dayali maas/iicret sisteminin
uygulandig1 kurumlarda {icret artisi, herkese esit dagitilan bir hak degil ¢alisanlarin
kazanmak i¢in ¢aba harcamalari va kazanmalar1 gereken bir 6diil olmaktadir. Bu
sistem, calisanlarin iglerini daha ¢ok umursamalarini saglamaktadir. Verimlilik

artiginin saglanmasini ve rekabetciligi 6zendirmektedir (Barutgugil, 2015:242-243).



Ucret modelleri asagidaki sekilde gosterilmektedir:

icsel Odiiller (Maddi

Olmayan Ucret)

-Isin kendisi,

-Daha fazla is

Szgiirligi,

-Daha fazla sorumluluk,

-Karar alma

mekanizmalarna

kaulun,

-Bagkalan taralindan

Sviilme,

-Kisisel gelisim

firsatlari,

-Basarma hissi.

-Kendini ger¢eklestirme

Dugsal Odiiller (Maddi Ucret)

Dodrudan {eret

Temel Ucret

Kaynak: Demir, 2013: 37.

Degisken Ucret
-Bircyscl performansa
dayali primler, bonus
-Takima dayah
ozendiriciler
-Orgﬁl performansina
dayali nzun déonemli
ozendiriciler

Dolavh Ucret

Sosval Yardimlar
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-Yasal 6demeler
-Sosyal amach ddemeler

— Ek Yararlar

Finansal Yararlar

-Emeklilik ve sigorta programlari
| -Is/vasam dengesi programlan
-Bazi tazminat ve 6denckler

q Finansal Olmavyan Yararlar

Sekil 2. 2. Toplam Ucret Modeli

Sekilde de goriildigii iizere toplam ticret, temel iicret, degisken ficret,

mali/mali olmayan ek yararlar ve sosyal yardimlardan olusan; kisaca nakdi ve nakdi

olmayan tiim faydalari igeren ¢ok genis bir yaklagimi ifade etmektedir.

Performansa dayali iicret sistemleri,

e Ozendirici iicret sistemleri (Incentive Pay Plans)

e Liyakate dayali iicret sistemleri (Merit Pay Plans) olarak iki baslikta ele

alinmaktadir.

Ozendirici iicret sistemlerinde performans diizeyi ile iicret arasindaki iliski

dogrudan standartlar ya da satis hacmi gibi gostergelere gore belirlenmektedir.

Liyakate dayali iicret sistemlerinde ise dolayli performans kriterlerine bagvurulur.

Ozendirici iicret sistemlerinin liyakate dayal: sistemlerden en énemli farki, calisanin

eline gecen toplam Odemenin biiyiikk boliimiinlin performansa bagli olmasi ve

performansa goére donemler itibariyle dalgalanabilmesidir. Liyakate dayali iicret

sistemlerinde ise galisanin eline gecen Gdemenin sadece bir bolimii performans

diizeyinden etkilenir (Uyargil, 2017: 134-135).

Bir bagka goriigse gore ise, performans degerlendirilmesi sonucunun maas ve

ticretlere yansitilmasinda ise dort farkli yontem kullanilabilmektedir:
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1. Yetkinlik Esasli Odeme (Skill/Competency Based Pay): Ucret yapisinin
becerilere/yetkinliklere dayali olmasi saglanarak calisanlarin temel iicretleri
beceri ya da yetkinliklerine gore belirlenebilir.

2. Basar1 Odemesi (Merit Pay): Kurumlarda dénemsel olarak yapilan
performans degerlendirme sonuglarina gore, ¢alisanlarin temel iicretlerinde
performansa dayali artiglar/zamlar yapilabilir.

3. Degisken Performans Odemesi (Variable Pay, Incentives, Bonus): Olgiilebilir
basar1 gostergelerinin var olmasi durumunda, calisanlara performansla
dogrusal ve dogrudan baglantili olarak degisken performans ticreti 6denebilir.

4. EK Yararlar (Benefits/Awards): Hem yetkinlik esasli 6deme gibi daha genel
ve dolayli hem de basar1 6demesi gibi Olgiilebilir i sonuglarini dikkate alan
daha diizensiz ve performans diizeyiyle baglantis1 nispeten daha diisiik

olabilen ek yararlar verilebilir.

S6z konusu yontemlerin her biri ayr1 ayr1 olarak kullanilabilecegi gibi birden
fazla yontem bir arada da kullanilabilmektedir. Performansa dayali {icretlendirmenin,
esit ise esit lcret uygulamasiyla da yakin, ancak pek¢ok kez gbdzden kacan bir
baglantis1 bulunmaktadir. Esit ise esit iicret ilkesi geregi; calisanlar bilgi, nitelik,
beceri, 6grenim durumu gibi durumlara gére siniflandiriimakta ve bu siniflandirmaya
gore ticretlendirilmektedir. Burada onemli olan herkese esitlik degil, esit i yapana
hatta ayn1 isi aym sekilde yapana esitliktir. Ancak smiflandirma {izerinden
olusturulan esitlik, ayni sartlarda, ayn1 6nemde is yapilmasi1 anlamina gelmemektedir.
Bu durumda ise 6zellikle kamu kesiminde, bazi kamu ¢alisanlarina harcanmayan bir
gayret karsiliginda fazladan 6deme yapilma riski ortaya c¢ikarken diger bir kisim
calisanin da motivasyon diisiikliigii yasama ihtimali ortaya cikmaktadir. Ucret

politikalar1 belirlenirken bu hususlara dikkat edilmelidir (Tozlu, 2014: 31).
2.10.4. Is Yiikii Analizi ve Kurumsal Adalet

Calisanin performansinin artirilmasinda pek ¢ok unsur etkili olmaktadir.
Bunlardan birisi de kurumsal adalet kavramidir. Kurumsal adalet, kurumun genel
olarak basaris1 ile kazanilanlarin dagitimi ve dagitim kararlarinin alinmasinda

kullanilan yontemler ve kurallar ile agiklanabilir. Kurumsal adaletin saglanmasinin,



102

calisan motivasyonunu ve ¢alisma performansini pozitif seklilde ve anlamli olarak
etkiledigi bilinmektedir. Modern bir performans degerlendirme sisteminde is ytki
analizi de dikkate alinmakta olup iletigim, isbirligi ve giiven de bireysel performansi
etkileyen 6nemli faktorlerdir (Uysal, 2014: 92).

Literatiirde adalet kavrami, dagitim adaleti (Degerlendirme sonuglarinin
tatminkarlig1), prosediir adaleti (Astin sonuclara iliskin goriiglerini bildirme imkani),
etkilesim adaleti (Asta acgiklama yapilmasi) olarak ¢ siire¢ igerisinde
degerlendirilmektedir (Uyargil, 2017: 145-146). Bir bankanin genel merkezinde
calisan 130 calisan iizerinde gergeklestirilen arastirmanin sonucunda, kurumsal
adalet ile hem g¢alisan motivasyonu, hem de g¢alisanin performansi arasinda pozitif
korelasyon  oldugu belirlenmistir.  Ayrica  ¢alisanlarin ~ motivasyonunun,
performanslarini orta diizeyde ve olumlu olarak etkiledigi de belirlenmistir. Savunma
sektoriinde ¢alisan 302 kisinin katildigi performansin artirilmasinda motivasyonun
rolii konulu arastirmaya gore, calisanlari motive eden unsurlarin, kurumsal

performansi artirdigi belirlenmistir (Uysal, 2014: 92-93).

Stres nedenlerinden biri olan is yiikii, niceliksel ve niteliksel olarak iki ana
baslikta degerlendirilmektedir. Niceliksel is ylikiiniin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin
belli bir siire zarfinda yapabileceklerinin ¢ok istiinde ¢alismalarin istenmesi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Niteliksel is yiikiinlin yiikksek olmasi ise verilen
gorevin ya da isin yapilmasi i¢in gerekli olan beceri ve yetkinliklere ¢alisanin sahip
olmamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu iki durum strese neden olabilmektedir.
Yine niteliksel ve niceliksel is yiikiiniin diisiik olmasi da s6z konusu olabilmektedir.
Diisiik niceliksel is yiikii yapilacak isin ¢ok az olmasi demek olup calisanlarda can
sikintisina yol agabilir. Niteliksel is yiikiiniin diigiik olmasi ise zihinsel uyaranlarin
zayifladigy, stirekli tekrarlayan rutin islerin yapilmasini ifade etmektedir (Yilmazgil,
2012: 135).



103

Asagidaki sekilde is yiikii ve performans iligkisi gosterilmektedir:

Yiiksek Performans

an stkintisi Yiiksck Encrji Kaygr
lgisilik Yiiksck Motivasvon Endisc
Diisiik
Is Yiikii Diisiik Yiiksek

Sekil 2. 3. Is Yiikii, Stres ve Performans liskisi

Kaynak: Yilmazgil, 2012: 135.

Yukaridaki sekilde performans ve isyiikii arasindaki iliski sematize edilmistir.
Buna gore optimal igyiikiinde yiiksek enerji ve yliksek motivasyon elde

edilebilmektedir. Cok yiiksek is yiikii performans disiikliigiine neden olabilmektedir.

Is yiikii analizi uygulamasi kalkinma ajanslar1 gibi bazi kamu kurumlarinda
uygulanmaktadir. Kalkinma ajanslarinda, her yil insan kaynaklar1 politikasi, is ytiki
analizi, e8itim ihtiya¢ analizi ile birlikte gézden gecirilmekte ve hazirlanan insan
kaynaklar1 raporu, karar organ1 olan yonetim kuruluna sunulmaktadir (Erbas, 2015:

87).

Kurumlarda, etik iklimin kurumsal giiven ve alt boyutlar1 (yoneticiye giiven,
isletmeye giiven, calisma arkadaslarina giiven) ve bireysel performans arasindaki
iliskilere 1iliskin yapilan bir arastirma sonucglarina gore, etik iklim kosullarinin
saglandig1 bir ortam ile ¢alisanlarin kurumsal giiveni arasindaki iliskinin kuvvetli ve

olumlu yénde oldugunu gdstermektedir (Ozel, 2017: 58).
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Resmi olmayan ortamlarda toplanilmasi, yonetici ve c¢alisan katmanlari
arasindaki iletisimi gelistirmektedir. Bu durum “biz” ve “onlar” seklindeki ayrimi
ortadan kaldirir, herkesin ayni amag i¢in ¢alistiginin kavranmasini saglayarak statii
ayrimlarii ortadan kaldiran bir esitlik anlayisina gotiirebilmektedir (Pfeffer, 1995:
40).

2.10.5. PYS Denetimi

Performans yonetim sisteminin belli araliklarla denetlenmesi gerekmektedir.
Bunun i¢in,
e Ilk degerlendirme déneminin izlenmesi,
e Sonraki donemlerin dénemsel olarak izlenmesi,
e Sistemden elde edilecek veriler iizerinde yapilacak arastirmalar,
e Tutum arastirmalarmin performans yonetimine iliskin sagladigi verilerden

faydalanmak 6nem tagimaktadir.
2.10.6. Bilgi Teknolojileri

Kurumlarda calisanlarla ilgili biitlin bilgilerin elektronik ortamda toplanmasi,
islenmesi ve analiz edilmesi ile raporlanmasina imkan saglayan insan kaynaklar
bilgi sisteminin bir alt modiilii de performans degerlendirme ya da performans
yonetimi sistemidir. Pek c¢ok kurum performans yonetim siirecini daha etkin
yiiriitebilmek i¢in yazilim satin almak ya da kendi yazilimlarin1 gelistirmek yoluna
gitmektedirler. Boylece formlar elektronik ortamda doldurularak bilgi sistemleri ve

yazilimlar1 yardimiyla analiz edilmektedir (Uyargil, 2017: 147-155).

Kurumsal Kkiiltiir, insan kaynaklar1 yonetimi felsefesi ve uygulamalari,
yonetim tarzi, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin se¢imini, tasarimini ve segilen
sistemin uygulamasini etkilemekte ve belirlemektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminde
intranet ve otomasyon programlari kullanimi artmaktadir. Yiiksek teknolojiye sahip
kurumlarda, teknoloji insan kaynaklarina iligkin hizmetlerin kalitesinde ileriye dogru
onemli bir adimdir. Bu tiir kurumlarda kagit kullanim1 minimuma iner, her ¢alisanin
masasinda bir bilgisayar bulunmaktadir. Yoneticiler ve ¢alisanlar, insan kaynaklarina
iliskin biitiin bilgilere aninda ulasabilirler. Etkin ve kurum kiiltiiri ile uyumlu bir

bilgi sistemi kullanimi biirokrasinin azaltilmasinda oldugu kadar maliyetlerin
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diisiiriilmesinde de yarar saglamaktadir. Insan kaynaklar1 programlari, kurum icin
hizli, maliyet etkin uygulama imkani saglar. Performans bilgileri ve performans

konulu raporlara kolaylikla ulagsma imkani tanir (Bingol, 2014: 660-662).
2.10.7. Teskilat Yapis1 ve Kurum Kiiltiirii

Kurum organizasyon yapisinda matris tipi, fonksiyonel ya da boliim esasina
dayali organizasyon modellerinden hangisinin tercih edildigi kurumsal ve bireysel

performans iizerinde dogrudan etki gdsteren temel bir unsurdur.

Kurum organizasyon yapisinin is tatmini ve strese olan etkilerine iliskin
yapilan arastirmalarda, karar siireglerine katilma imkani1 sunan kurumlarin daha az
strese neden oldugu belirlenmistir. Merkezi olmayan kurumlarda ¢alisanlarin katilim
faaliyetleriyle kurumun basarisinda pay sahibi olma duygular: gelismekte, kurumu
sahiplenmelerinin arttig1 ve iletisim kalitesinin arttigi belirtilmektedir. Calisanlarin
karar siireglerine katilimini engelleyen merkezi kurum yapilarinda ise is tatmininin
azaldig1 ve stresin olumsuz etkilendigi, ¢alisanlarin sagliginin bozulmasi, igki, tiitiin
ve diger zarar verici madde kullaniminin artabildigi, depresyon, devamsizligin ve
isten ayrilmalarin artmasi gibi olumsuz durumlarla daha fazla karsilasildigi, iletisim
kanallarinin etkin olmamasinin stresli bir is ortami olusmasina neden oldugu
belirtilmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2006: 41). Hiyerarsik kurumlar, yonetici-galisan
iligkilerinde bir resmiyet ve mesafe gerektirdiginden c¢alisanlar daha fazla stres
hissedebilmektedirler (Y1lmazgil, 2012: 138).

Performans yonetim sisteminin tasarimi ve uygulamasi, kiiltiirden kiiltiire
farklilik gosterebilir. Her kiiltiiriin performansa yonelik yaklasimi, esitlige bakisi,
bireysellik ve toplumsallik seviyesi, deger ve normlar1 farklidir. Her kurum bilingli
ya da bilingsiz olarak bir kiiltiire sahiptirler. Kurum kiiltiirii, oncelikle iist yonetim
tarafindan sekillendirilir ve kurumun kisiligi haline gelir. Kurumsal kiiltiiriin
calisanlarin ve kurumun performansinda énemli bir etkisi vardir. Bazi alanlarda ise
kurumsal kiiltiiriin ¢aliganlar1 strese sokmasi s6z konusu olabilmektedir. Bu noktada
kurum iklimine bakmak gerekmektedir. Kurum iklimi, ¢alisanlarin 6zellikleri ile
kurum kiiltiirii arasindaki uyumu ifade etmektedir. Kurum iklimi, calisanlarin

beklentileriyle, bu beklentilerin ne dlgiide gergeklestigine iliskin algilar1 neticesinde
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olusan genel bir durumdur. Eger kurum kiiltiirli, ¢calisanlarin degerleriyle gatisiyorsa
kurumsal iklim olumsuz olacaktir. Kurumsal iklimin iyi olmadigi kurumlarda,
calisanlarin stresli, mutsuz olabilmektedirler (Yilmaz ve Ekici, 2006: 42).
Performans yonetimi sisteminin tasarimi, kurulumu ve uygulanmasi asamalarindan

once kurumun kurumsal kiiltiiri ayrintili olarak analiz edilmelidir.

Performans yonetiminin genel amacinin esasinda, ¢alisanlarin hem bireysel
olarak hem de c¢alisma gruplart halinde, kurumun ve c¢alisanlarin bilgi, beceri ve
tecriibelerinin siirekli gelismesini saglayabilecek bir kurumsal kiiltiir olusturmaktir
(Yerli, 2006: 20).

2.10.8. BPD’nin Cahsanlarin Motivasyonuna Etkisi

Yoneticilerin  yonetimi  altindaki ¢alisanlar1  yiikksek  motivasyonla
calistirabilmesi i¢in Oncelikle motivayon kavramini tam olarak kavramis ve
i¢sellestirmis olmalidir. Motivasyon kelimesi, etimolojik olarak anlami ‘“hareket
etme” olan Latince “movere” kelimesinden tiiretilmistir. Tirk¢ede motive, gidi,
diirtii esanlamli olarak kulanilabilmektedir. Bu kapsamda motivasyon, bir istek ve
irade dogrultusunda harekete gotiiren icten gelen bir ihtiya¢ ya da tutku, seklinde
tanimlanabilmektedir (Cetin, 2014: 134).

Yoneticinin basarisi, biiylik 6l¢iide ¢alisanlart motive edebilme yetenegine
baghdir. Zira insan kaynaginin etkin kullanilamamasi halinde kurumsal basar1 elde
etmek miimkiin olmayacaktir. Motivasyonun amaci ise; ¢alisanlarin performanslarini
yiikselterek, kurumsal amaglara ulagilmasimni saglamaktir. Bu nedenle motivasyonu
diisiik calisanlarla basariya ulasmak zordur. Motivasyonu diisiik c¢alisanlar
kapasitelerini kullanmaz ya da kullanamazlar. Calisanlarin bilgi, beceri ve
yetenekleri diisiik motivasyon nedeniyle performanslarma yansimaz. Iste performans
degerlendirme sistemi atil kapasiteyi kullanima alma aracidir. Ancak bunun igin
performans degerlendirmesi ile elde edilen bilgilerin adaletli sekilde kullanilmasi
gerekir. Performansina gore pozisyonu ve lcreti degisme ihtimali olan calisanin
motivasyonu dogal olarak artacaktir. Basar1 diizeyinin yanlis degerlendirildigini ve
kendisine haksizlik yapildigimi diisiinen ¢alisanin performansi da diismeye

baslayacaktir. Ancak diger taraftan da basarisi diisiik ¢alisan, kurumsal yaptirimla
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karsilasmazsa motivasyonunu artirmak i¢in bir ekstra bir gayret gostermeyebilir.
Performans sonucuna gore kendini gelistirmesi gereken calisana bu firsat1 tanimak
gerekir. Performans degerlendirmesi hi¢ yapmayan ya da geregi gibi yapmayan
kurumlar, c¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltemez, onlarin kapasitelerinden
yararlanarak kurumsal etkinligi artiramazlar (Tunger, 2013: 87, 92-93). Sonug olarak,
giiveni azalan c¢alisanin  motivasyonu diisecek ve kurumsal sahiplenmesi

zayiflayacaktir.

Kurumlar, ¢alisanlarin1 motive etmek i¢in davranis modelleri gelistirmelidir.
Motivasyon, kisinin i¢ diinyasi, diistinceleri, duygulari ile ilgili oldugundan
motivasyonu 6lgmek ve gozlemlemek kolay olmamakla beraber miimkiindiir (Yavuz
ve Niforou, 2014: 7). Performans degerlendirme, dogru olgiitlerle, adaletli bir sekilde
yapildiginda ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu etkilemekle birlikte, is glivencesinin
ortadan kalkmasi ¢alisanlarin kurumsal bagliligina olumsuz etki olusturabilmektedir.
Calisanlar icin gelisim ve kariyer firsatlar1 ile c¢alisanlarin odillendirilmesi

motivasyonu olumlu etkilemektedir (Karahan ve Ozgiir, 2011: 98).

Kurumsal bagliligin kurumsal ve bireysel performansta 6nemli rol oynadigi
uzun siredir belirtilmektedir. Kuruma sadakatle bagli ¢alisanlar, sadece yiiksek
performans ve moral olusturmakla kalmayip kurumda uzun siire galisacaklarini da
belirtmis olmaktadirlar. Kurum performansina iligkin gostergelere yonetimin verdigi
onem ile galisanlarin kuruma bagliligi ve motivasyonu arasinda anlamli korelasyon

oldugu ortaya konmustur (Ozutku vd, 2013:179-180).
2.10.9.BPD’nin Cahisanlarin Stres Diizeyine Etkisi

Yonetsel stres, ¢alisanlarin asir1 isylikii nedeniyle, sorumluluklarini yeterince
yerine getirememeleri, ¢alisma ortamlariin uygun olmamasi gibi nedenlerden dolay1
ortaya g¢ikabilmektedir. Stresin sonuglari ise ise zamaninda gelememe veya isten
ayrilma, bagimliliklar, saglik sorunlari, bezginlik olarak ortaya ¢ikmaktadir (Simsek,
Akgemci ve Celik, 2014:268-274).

Stres konusunda arastirmalariyla bilinen bilim adami1 Hans Selye'ye gore ise
stres, viicudun tizerindeki baskilara verdigi tepkidir. Bu tanima gore {iziintli, korku

gibi duygular strese neden olabilir. Selye, tiim streslerin zararli olmadigini belirterek
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"iyi stres" kavramma dikkat ¢cekmistir. Iyi stres, zevkli ve kisiye tatmin saglayan
duygu kaynagi olup, davranigsal performansi artirmaktadir. "Kotii stres" ise zarar
veren bir durumdur ve endise, korku, {iziinti gibi hisleri de icerir (Yilmazgil, 2012:
130). Calisan performansini olumsuz etkileyen, ¢alisma ortamini bozan bir diger
kavram mobbing (yildirma, psikolojik siddet) olup, kurum yénetiminin bu konuda
gerekli onlemleri almasi Onemlidir. Calisanin hayatinin biiyiik bir boliimiinii
gecirdigi ¢alisma ortami, Stresten uzak, yildirt ve baskinin olmadigi bir yer ise,
performans ve kuruma baglilik artmaktadir. Kurumlarda yildirmanin galisana ve
kuruma zararlar1 kurumun amaglarina ulagsmada 6nemli bir engel olusturacag

dikkate alinmalidir (Uysal, 2014: 93).

Ozellikle yogun Ve siirekli hale gelen kronik is stresi, dikkatle ele alinmalidir.
Baz1 arastirmalara gore stres, calisanin isten ayrilmasina bile neden olabilmektedir.
Ayni zamanda saglik kuruluslar: tarafindan stres sadece gegici bir duygu olarak degil
hastalik olarak ele alinmaya baslamistir. Biitiin bu nedenlerle galisma ortamindaki
stresin azaltilmas: ve optimal diizeyde tutulmasi hem kurum hem de c¢alisan
acisindan hayati onemdedir (Yilmazgil, 2012:132). Calisanlarin aile hayatinda
meydana gelen evlenme, bosanma, yeni ¢ocuk sahibi olma, dogum yapma, agir
hastaliga yakalanma, yakinin hastalanmasi vb. ailevi sorunlar da ¢alisanin is hayati
ve performansini etkileyici nitelikte olup yoneticilerin bu tiir durumlarin farkinda

olmalar1 6nem tasimaktadir.
2.10.10.BPD’nin i¢ Kontrol Sistemine EtKisi

I¢ kontrol sadece bir kontrol islemi degildir. Yonetim agisindan bakildiginda,
idarenin veya yonetim siireglerinin, c¢alisan agisindan bakildiginda ise is, faaliyet
veya siirecin tiimiine hakim olmay1 ifade etmektedir. Bu nedenle bir¢ok kaynakta i¢
kontrol, yonetim kontrolii kavrami ile hemen hemen es anlamli olarak
kullanilmaktadir (Biilbiil, 2009: 3). 26/12/2007 tarihli ve 26738 sayili Resmi
Gazetede yayimlanarak vyiiriirliie giren Kamu I¢ Kontrol Standartlar1 Tebligi ile
Kamu kurumlar i¢in zorunlu tutulan Kamu I¢ Kontrol Standartlarina bakildiginda,
3.6. Nolu Kamu I¢ Kontrol Sartinin, “Personelin yeterliligi ve performansi bagl

oldugu yoneticisi tarafindan en az yilda bir kez degerlendirilmeli ve degerlendirme
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sonuglar1 personel ile goriisiilmelidir.” Seklinde, 3.7. Nolu Kamu I¢ Kontrol Sartinin,
“Performans degerlendirmesine goére performansi yetersiz bulunan personelin
performansini gelistirmeye yonelik onlemler alinmali, yiiksek performans gosteren
personel i¢in odiillendirme mekanizmalar1 gelistirilmelidir.” seklinde belirlenmistir

(Kamu I¢ Kontrol Standartlar1 Tebligi, 2007).

Etkin bir i¢ kontrol sisteminin kurulmasi i¢in oncelikle kurumda her diizey
gorev ve pozisyonda yeterli uzmanlik bilgisine sahip calisanlar gérevlendirilmelidir.
Kurumun stratejik plani hazirlanarak amac ve hedefleri ile bu hedeflere ulagilmasina
engel riskler saptanmali, bu riskleri etkisiz hale getirecek ya da etkilerini hafifletecek
ic kontrol faaliyetleri tasarlanmali ve uygulanmalidir. Kurumun hedeflerini
gerceklestirmesine elverecek organizasyon yapist olusturulmali, is siirecleri
belirlenerek sematize edilmeli, prosediirler hazirlanarak uygulanmalidir. Etik ilkeler
benimsenerek kurumsal kiiltiir olusturulmali, bilginin ve iletisimin kolaylikla
iletilebilecegi yatay, dikey ve capraz bilgi ve iletisim kanallar1 olusturulmalidir. Her
is ve diizeyde, zamaninda uygun formatta raporlama yapilmali, raporlar iist yonetim
tarafindan dikkatle degerlendirilmelidir. Belgelendirme, belge kayit ve arsivleme ile
bilgi belgeler korunmalidir. Yetki ve sorumluluk dagilimi yapilmali, yetki, imza
devri ve vekalet uygulamalarina iliskin uygun prosediirler belirlenerek disiplinli bir
sekilde uygulanmalidir. Is yiikii analizi, egitim ihtiyac analizleri yapilarak devaml
mesleki gelisim saglanmali, personel arasinda esitlik saglanmalidir. Hem kurumun
hem personelin performans degerlendirmesi yapilmalhdir. Hem i¢ hem dis
paydaslarin goriisleri degerlendirilmeli, yonetimden ¢ok paydaslarla yonetimi esas
alan yonetisim ilkesi benimsenmelidir. Seffafligin saglanmasi i¢in kurum internet
sayfas1 ve diger bilgi iletisim kanallar1 ile faaliyet raporlar1 ve biitce uygulama
sonuglari agiklanmalidir. Ihbar, sikayet ve usulsiizliiklerle yolsuzluga kars: etkin ve
profesyonel miicadele mekanizmalar1 hayata gecirilmelidir. I¢ denetim sistemi
tarafindan i¢ kontrol sistemi uluslararasi standartlara uygun olarak devamli

izlenmelidir (Erbas, 2015: 41-42).

I¢ kontrol siirecinin bir biitiin olarak calisabilmesi ve makul giivence vermesi
dogal olarak bu sistemin asli sahibi ve yiiriitiiclisii olan kamu ¢alisanlarinin bireysel

performansi ile dogrudan baglantilidir.
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2.10.11.BPD’nin Kalite Calismalarina Etkisi

Kamu Personelinin Basarilarinin  Degerlendirilmesine Iliskin Yonetmelik
Taslaginda, Hedeflere iliskin degerlendirme 6l¢iitleri;

a) Kalite

b) Miktar

¢) Zaman

¢) Kaynaklarin etkin kullanimi olarak,

Gorevlere iligkin degerlendirme 6lgiitleri;

a) Kalite:

b) Zaman:

¢) Kaynaklarin etkin kullanimi olarak belirtilmistir. (Kamu Personelinin
Basarilarmin Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yé&netmelik Taslagi, Erisim:

02/02/2018).

Goriildigi gibi hem hedeflere iliskin degerlendirme Olgiitleri hem de
gorevlere iligkin degerlendirme Olgiitler1 arasinda kalite ilk madde olarak
belirtilmistir. Bu da kamuda uygulanmasi diisliniilen bireysel performans

degerlendirme sisteminde kalitenin 6nemli bir bilesen olacagina isaret etmektedir.
2.10.12. BPD ve Yonetisim

Kamu kurumlarinda performans degerlendirmesi, 6zel sektor kuruluslari ile
karsilastirildiginda daha zordur. Zira kamu kesiminde {iretilen bazi mal ve
hizmetlerin parasal degerlerle ifade edilmesi daha giigtiir, 6rnegin milli savunma mal
ve hizmetlerinin tiretiminde kurumun ve ¢alisanlarin performans: degerlendirilirken,
verimlilik ve maliyet analizi ile birlikte glivenligin saglanmasinin olusturdugu
faydanin da dikkate alimmasi1 gerekmektedir. Bu noktada performans
karsilagtirmasindan (benchmarking) faydalanilabilmektedir. Bu karsilastirma (Yerli,
2006: 71-73),

e Benzer kurumlar arasi karsilastirma
e Kurum i¢i karsilastirma
e Hedeflere gore karsilastirma

e Ayni kurumun gegmis performansi ile karsilastirma
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o Ozel sektér ile karsilastirma seklinde uygulanabilmektedir.

Kamu kurumlarmin yonetimden yonetisime gectigi, yani ozel sektor ve sivil
toplum kuruluslarinin da yonetim ve karar alma siirecine katkida bulunduklar
stirecte, bireysel performans degerlendirmesinde 6zellikle vatandas memnuniyetinin

de dikkate alinmaya baslanmasi 6nemli bir gelismedir.
2.10.13. Sorumluluk Alma ve Inisiyatif Kullanma

Bingdl, “degerlendirmeye alinacak kriterler” bashg altinda, “kisilik
ozellikleri” igerisinde, ¢alisanlarin tutum, sagduyu, dis goriiniis, inisiyatif, ¢alisma
arkadaglarina karsi tavri, isbirligi istegi, giivenilirligi, agir baslilign vs. kisilik
ozelliklerine gore degerlendirilebilecegini belirtmektedir. Yine Tiirkiye’de diinya
capinda bir firmada en c¢ok kullanilan kriterler arasinda isbirligi ve takim calismast,
inisiyatif alma ve diizeni olusturup koruma ozellikleri dikkate alinmaktadir (2014:
381-383).

Yoneticinin yonetim tarzi ve "liderlik stili" de kurumda giiven unsurunu
olusturup pekistirebilecegi gibi énemli bir stres kaynag: da olabilir. Ozellikle otoriter
yonetim bigimi ile olusturulan kurumsal iklim, ¢alisanlar arasinda gerginlik, korku ve
endiseye neden olabilir. Bilimsel ve teknik yonii agir basan bir yonetici, yonetim
stireclerinde etkilesime dayali yontemleri kullanan bir yoneticiye gore daha fazla

stres olusturucu olarak algilanabilmektedir (Soysal, 2009: 23).
2.10.14. Performans ile Calisma Saatleri Tliskisi

Kurumlarda galisma siireleri ile dinlenme molalar1 siklig1 ve siiresi, ¢alisma
ortamin1 etkilemekte, ¢alisanlarin i¢ huzuru ve fizyolojik yapisi iizerinde olduk¢a
etkili olmaktadir. Bazi1 aragtirmalara gore, insan fizyolojisine en uygun ¢alisma siiresi
ginlik azami 7,5 saattir. Bu nedenle, calisma siirelerini uzatarak ya da mola siireleri
kisaltilarak fazla mesai yaptirmak calisanlarin is kazast yapmasina neden
olabilmektedir. Calisanlarin sosyal ve kiiltiirel ihtiyaglari dikkate alinmadan fazla
mesai yaptiriimasi halinde is performansi ve g¢alisma saatleri arasindaki denge
bozularak calisanlarda yorgunluk ve stres durumu ortaya ¢ikabilir, bu durum da

bireysel performansi olumsuz etkileyebilir. Bu durum da fazla mesai ile hedeflenen
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performans artisinin gergeklesmemesi ve ekstra bazi sorunlar ortaya c¢ikmasi

demektir (Soysal, 2009: 22).
2.10.15. E-Performans

Elektronik performans degerlendirme, performans degerlendirme siirecini,
interaktif bir siire¢ haline getirmekte olup kagit ortaminda veya bilgisayar
yazilimlartyla  gerceklestirilen performans degerlendirme siirecinin  biligim
teknolojilerini kullanarak bir otomasyon seklinde uygulanmasidir. Klasik form
ortaminda yapilan geleneksel performans degerlendirmesi, calisanlarin zamanim
almakta, yeteri kadar esnek ve giivenilir olmamaktadir. Performans degerlendirmesi
yapacak yoneticiler iyi bir altyapiya ihtiya¢ duymaktadir. Elektronik performans
degerlendirme sistemleri, yoOneticilere bu altyapiy1 saglamakta ve Onceden
belirlenmis ve sisteme yiiklenmis yetkinlikleri tek islemle yoneticilere sunmakita,
degisikliklerin hizla yapilmasini saglamakta, olasi hatalar azalmaktadir. E-
performans degerlendirme sistemi, kuruma asagida sayilan imkanlar1 saglamaktadir
(Goksel, 2013: 64-66):

e Isgiicii tasarrufu saglamaktadir.

e Kullanim:1 rahat ve kolay olup degerlendirme siirecini hizlandirmakta,
sonuglarin ¢alisanlara yansimasi daha hizli olmaktadir.

e Elle yapilan bazi hesaplamalarin sistem tarafindan otomatik yapilmasini ve
verilerin glivenilir veritabaninda saklanmasini saglamaktadir.

e (Calisanlarin gegmis performanslarinin  hizla goriilmesi ve performans
karsilastirmasinin kolaylikla yapilabilmesini saglamaktadir.

e Analiz yapilmasina imkan tanimaktadir.

e Sisteme ancak bir sifre ile giris miimkiin oldugundan daha giivenlidir.

e Kiriterlerin belirlenmesi ve takibi kolaylikla yapilabilmektedir.

Sistemden, sicil bazinda, bolim bazinda, {invan bazinda arastirmalar ve
analizler yapilabildigi gibi istenen degiskenler kullanilarak analizler yapilabilir (SFS
E-Performans Sistemi: http://www.sfs.com.tr/Uploads/Product/e-performans.pdf: 6-
7, Erisim Tarihi: 06/02/2018). Tiirkiye’de Turkcell, Kog¢ Toplulugu gibi pek ¢ok

biiyiik ve uluslararasi taninan kurumlarda 360 Derece Performans Degerlendirme


http://www.sfs.com.tr/Uploads/Product/e-performans.pdf
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Sistemi odakli e-performans uygulamalar1 basari ile calismaktadir. Gelisen insan
kaynaklart bilgi sistemlerinde, 360 derece performans degerlendirme yonteminin
giivenli intranet ag1 lizerinden gelistirilecek yazilim ile kullanilmasi, seffaf olmasi,

geri bildirim esasina dayanmasi 6nem tagimaktadir (Aydin, 2007: 145-157).
2.11. Riitbe-Kadro Simiflandirmasi ve Performans

Riitbe ve kadro sistemlerinin smiflandirma yaklasimindaki farkliliklar,
bireysel performans degerlendirme sistemine iliskin yaklasimlarimi ve bireysel
performans degerlendirme sisteminin tamamen ya da kismen uygulanabilirligini

etkilemektedir.
2.11.1. Riitbe ve Kadro Sistemi

Siniflandirma, hiyerarsik baglantilar1 olan hizmet gruplarindan her birinin
ayn1 veya benzeri birimlerin bir araya getirilerek ayrima tabi tutulmasidir. insan
kaynaklar1 yonetiminde sinif, 6zellikleri itibariyle ise alma, iicret, maas, egitim,
yiikselme, vb. insan kaynaklari islemleri agisindan ayni sartlara tabi, benzer
hizmetlerden olusan gruplari ifade etmektedir. Simiflandirmanin ilk faydasi, hizmete
almadaki sagladigi kolayliktir. Smiflandirma, Devlet tarafindan yiiriitilecek
hizmetlerin tiiriinii, 6zelliklerini ve bu gorevleri yerine getirecek kisilerde bulunmasi
gereken nitelikleri belirler. Boylece kamu gorevine giriste standartlasma saglanabilir.
Ikinci faydasi, adil, yeterli ve diizenli bir iicret/maas sistemi kurulmasma yardim
eder. Ugiinciisii, iyi bir smiflandirma, kariyer sisteminin kurulmasi ve gelismesinin
on sartidir. Kamu kesiminde siniflandirma her Devlette ayr1 usul ve ilkelere gore
yapilmaktadir. Siniflandirma bigimleri, diinya genelinde kadro ve riitbe esasina gore
smiflandirma olarak iki ana baslikta ele alinmaktadir (Eryilmaz, 2015: 320-321).
Riitbe smiflandirmasi, en saf haliyle Almanya, Fransa, italya ve ingiltere’de; kadro

simiflandirmasi ise, ABD, Kanada, Japonya, Brezilya gibi iilkelerde kullanilmaktadir.
2.11.1.1.Riitbe (Kariyer) Sistemi

Riitbe (Rank) siiflandirmasinda, oncelik, gorev, yetki ve sorumluluklar
degil, bu gorev ve sorumluluklar1 yerine getirecek kisilerin sahip olmasi ongoriilen
bireysel o6zelliklerdir. Bu niteliklerin basinda, kisinin 6grenim ve mesleki egitimi

gelir. Gorevden ¢ok gorevliye agirlik veren bu siniflandirma sistemine “personel
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siniflandirmasi” da denir. Riitbe siniflandirmasinda, kamu hizmetleri yatay ve dikey
olmak iizere iki sekilde gruplandirilir. Kamu hizmetlerinin, belli uzmanlik, beceri ve
disiplinlere gore ayirt edilmesi dikey boliinmeyi, hizmetlerin degisik 6grenim ve
mesleki deneyim derecelerine gore ayrilmasi da yatay boliinmeyi belirtir. Boylece
sinif, hizmetlerin dikey ve yatay bdliinmesi ile ortaya ¢ikan ve ayni uzmanlik ve
meslek dalinda ayni 6grenim gormiis ya da deneyime sahip kisilerin olusturdugu bir
grup olarak ortaya g¢ikmaktadir. Riitbe sisteminde her derece, belli bir yetki ve
sorumluluk diizeyini belirtir. Derece yiikseldikce, yetki ve sorumluluk da artar. Belli
bir dereceye gelmis kisiye ayni derecede olmak kaydiyla farkli gorevler
gordirtlebilir. Bu riitbe sisteminin ayirt edici 6zelliklerinden biridir (Eryillmaz, 2015:

321).

Kariyer sistemi, memurlugun bir yasamboyu meslek olarak kabulii anlayisina
dayanir. Hizmete giris, yasayla belirlenmis yetki, gorev ve sorumluluklarin da kabul
edilmesini gerektirir. Sistemi tanimlayan baslica 6zellikler;

e Yasam boyu meslek ilkesi: Yetki, gorev ve sorumluluklar,
e Hizmete giris: En alttan ve genel diplomaya gore,

e Iceriden ve hizmet siiresine bagh diizenli yiikselme,

e Hizmet i¢inde yetisme,

e FEsit ise esit licret degil sosyal ticret,

e Aileyi de kapsayan genis sosyal giivenliktir.
2.11.1.2.Kadro Siniflandirma Sistemi

Kadro (Position) siniflandirmasi, yaygin olarak ABD’de uygulanmaktadir. En
tipik 6rnegi ABD uygulamasidir. Bu sistemde 6nemli olan goérev-istir. Sistemde her
gorev icin ihtisas-uzmanlagsma esas alimmistir. Genis hizmet gruplar i¢inde degil
daha cok dar gorev icinde bir uzmanlagma bulunmakta, bu dar uzmanlasma
birimlerinin her biri birer kadroyu temsil etmektedir. Kadro, belirli bir isin
karsiligidir. Kadro, ¢alisanin gorev ve sorumlulugunu da igermektedir. Sinif (class)
veya kadrolar birbirinin ayni olan veya birbirine benzeyen kadrolarin toplamindan
meydana gelir. Bu ortak unsurlar, isin niteligi, konusu, zorluk ve sorumluluk

derecesi, gerekli bilgi ve kabiliyetten olusmaktadir. Pozisyonlar, genis hizmet



115

kategorilerine ve uzmanlik alanlarma gore kiimelendirilir. Genis hizmet
kategorilerine 0rnek vermek gerekirse “miihendislik-mimarlik”, muhasebe-biitce”,
“kiittiphane-arsiv”, “matematik-istatistik” gibi kiimeler gosterilebilir (Eryilmaz,

2015: 321-322).

ABD Kadro Sisteminde Siniflandirmada, (Major Occupational Groups-MOG)
denilen gruplar vardir. A’dan K’ya kadar dokuz grup belirlenmis olup bunlar (ABD
Calisma Bakanligi, https://www.bls.gov/ncs/ocs/ocsm/comMOGADEF.htm; Erisim:
20/03/2018):

MOG A- Profesyonel ve Teknik Meslekler

MOG B- Ust yéneticilik ve diger Yonetsel Meslekler

MOG C- Pazarlama Satis Meslekleri

MOG D—Yo6netsel Destek Hizmetleri Meslekleri

MOG E- Uretim, Zanaat, Tamir, Teknik Hizmetler Meslekleri

MOG F- Makine Operatorliigii, Montaj Meslekleri ve Miifettislik

MOG G- Ulasim ve Tasima Meslekleri

MOG H- Kalifiye Olmayan Isler, Ekipman Temizleme, Yardimcilik ve
Iscilik Meslekleri
MOG K- Hizmet Sektorii Meslekleri

Her grup ikinci kademede diizeylere (level) ayrilmakta, Her ikinci kademe
diizey (level), tgiincii kademede serilere (series) ayrilmakta, Her seri (series),
dordiincii kademede siniflara (class) ayrilmaktadir.

Ornegin, MOG-A Grubu,

Miihendisler, Mimarlar ve Gozlemciler (Engineers, Architects, and
Surveyors),

Matematik ve Bilgisayar Bilimadamlar1 (Mathematical And Computer
Scientists)

Doga Bilimadamlar1 (NaturalScientists) diizeylerine ayrilmaktadir

Bu diizeyler de kodlanmis serilere ayrilmaktadir: Kodlar igerisinde de isin

gorev tanimina ayrintili olarak yer verilmektedir.


https://www.bls.gov/ncs/ocs/ocsm/comMOGADEF.htm
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2.11.2 Riitbe Kadro Sistemleri ve Bireysel Performans

Riitbe smiflandirmasinda, maasi/iicreti belirleyen, gorevin konumu ya da
mevkidir. Kisiye verilen iicret, kiginin performansina degil ‘mevkii’ne gore yapilir.
Yapilan 6deme dogrudan hizmetin karsilig1 degil, riitbeye uygun bir hayat siirme
aracidir. Buna sosyal iicret denilebilir. Dolayisiyla ‘esit ise esit iicret’, ilk bakista
kariyer sistemine birebir uygun bir ilke gibi goriinmemektedir. Bu sisteme gore
temel varsayim, yiiksek performansin iicretten degil hizmet duygusundan geldigidir.
Bu nedenlerle maas 6demesi calisilan ayin sonunda degil basinda pesin Odenir.
Ancak karma sistemlerde, bazen bir 6nceki aymn performansi bir sonraki ayin
maasini etkileyebilmektedir. Kadro siniflandirmasinda ise, maas/iicret, kiginin
bulundugu riitbeye gore degil, kisinin yaptig1 ise, isin giicliik, sorumluluk derecesine

gore belirlenir. Bu yolla ‘esit ise esit iicret’ ilkesinin uygulanmasi hedeflenir.

Riitbe siniflandirmasinda, emeklilik maasi, son bulunulan gérev mevkiine
gore belirlenir. Yani emeklilik haklarini1 belirleyen, personelin 6dedigi toplam prim
tutar1 degildir. Personel emekli oldugunda hangi mevkide ise, o mevki igin
tanimlanmis  emeklilik haklarina gore ikramiye ve maas1 alir. Kadro
simniflandirmasinda ise, emeklilik, emekli olunan giine kadar 6denmis prim tutar
lizerinden gergeklesir (Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi, Kariyer-Kadro
Sunumu, Erisim: 20/03/2018).

2.12. Kamuda Stratejik Plan ve Bireysel Performans

Tiirkiye’de kamu yonetimi igerisinde 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanunu ile “Stratejik Planlama” ve bununla baglantili olarak faaliyet
raporlari, performans programlari uygulamas: baglamistir. Stratejik planlar1 kamu
kurum ve kurulusunun amag¢ ve hedefleri ile bunlara ulagmak i¢in gerekli faaliyet,
proje ve planlari, performans gostergelerini, kilit basar1 gostergelerini igermekte,
hem kurumsal hem de bireysel performansin dlgiimiine iliskin hedef ve gostergeleri
icermektedir. Zira ¢alisanlarin bireysel performans hedef ve gostergelerine stratejik
plandaki genel ama¢ ve hedefler ile gostergeler olmadan belirlemek miimkiin
degildir. Bu nedenle, bireysel performans sistemi ile stratejik plan uygulamalar

arasinda 6nemli bir baglant1 vardir.
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Strateji kelimesi, dilbilimsel olarak eski Yunanca “stratos” (ordu) ve “ago”
(yonetmek, yon vermek) kelimelerinin birlestirilmesi ile olusmustur. Latincede
“stratum”; “yol, ¢izgi” anlamlarina gelmektedir. Strateji kelimesinin sozliik anlami
ise, bir hedefe ulasmak i¢in faaliyet ve davranislarda yeknesakligi saglama ve
diizenleme, olarak ifade edilmektedir (Aktan, 2006:1).

Stratejik yonetim siireci, bes asamadan olusmaktadir. Bunlar, planlama,
organize etme, yiirlitme, esglidiim saglama ve kontrol unsurlaridir. Bu anlamda
stratejik planlama, stratejik yonetimin unsurlarindan biridir. Stratejik planlama siireci
ise, vizyon, misyon ve etik degerlerin belirlenmesi, kurum amaglarinin belirlenmesi,

strateji olusturma siireci ve uygulama sonuglarinin izlenmesi ile degerlendirilmesi

asamalarindan olugsmaktadir (Akgemci ve Giiles, 2010: 10-13).
Bireysel Performans ile Stratejik Plan Iliskisi

Kamu yonetimlerinde en 6énemli sorunlardan biri, nitelikli insan kaynaklari
eksigi ve olgtlebilir agik performans kriterlerinin olusturulmamis olmasidir. Kamu
yonetimini yeniden diizenleme c¢alismalart da kurumlarin insan kaynaklari ve
kurumsal ve bireysel performanslari iizerinde yogunlagsmistir. Verimlilikte artis veya
ayni biitge ile daha ¢ok ve daha kaliteli hizmet tiretebilme diistincesi, etkin devlet

arayisim beraberinde getirmistir (Ozkaya, 2013: 49).

Performans yonetimi, 6zellikle de kurumsal performans yonetimi, stratejik
yonetim ve planlama ile bir biitiiniin pargalar1 gibidirler. Bir kurumda stratejik plan
ile kurumsal amag, hedef ve stratejiler ile performans gostergeleri belirlenmeden yine
bu kurumsal ama¢ ve hedefler birimsel ve bireysel amac¢ ve hedeflere
dontstiirilmeden kurumsal ve bireysel performans oOlgiimii ve degerlendirmesi
yapilmas1 imkan dahilinde degildir. Zira performansin karsilastirilabilecegi kurumsal

ve bireysel amag ve hedefler ile performans gosterge ve standartlarina ihtiyag vardir.

2.13.Tiirk Kamu Yonetiminde Performans Diizenlemeleri

Tiirk kamu yonetiminde Yyasanan etkinlik ve verimlilik arayisi ile birlikte,
kamu yonetiminde performans yonetimi ve degerlendirmesi, etkinlik ve verimliligi
saglamaya yonelik etkin bir arag olarak degerlendirilmeye baslanmistir. Diger

taraftan, vatandaslarin hizla benimsedigi hizmet kullanicis1 yani miisteri rolii, kamu
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kurumlarmmi kamu hizmetini en kaliteli bicimde ve en hizli sekilde sunma ve
vatandast memnun etme yiikliimliiliigl altinda birakmaktadir. Bu durum dogal olarak
yeni diizenleme ve uygulamalarin yapilmasini gerektirmektedir. Yapilan bazi
arastirmalar vatandasin, kurumsal etkinlikten kullanici memnuniyeti {izerinde

odaklandigini géstermektedir (Yerli, 2006: 85-86).

Tiirkiye’de halen genel olarak uygulanmakta olan kideme dayali
licret/maasin, performans artirici etkisinin az olmas: sistemin dogasi geregidir. Zira
calisanin basarisi ne olursa olsun ayni iicreti ya da maasi aliyorsa motivasyon artiran
glidiiler zayiflayacaktir. Oysa basartyr temel alan {cretin motivasyonu artirma
olasilig1 daha yiiksektir. Calisanin kideminin artmasiyla birlikte maasin da diizenli
bir artis garantisi s6z konusu ise ¢alisan performansini artirmak ic¢in bir gerekce
gormeyebilir. Basariya gore maas artisinda ise, ¢alisanin kendi basarisinin artmasi
oraninda maasinda artis olacagin1 bilmesi, motivasyonu artirict bir unsur olacaktir.
Diger yandan, calisanlar arasinda rekabeti ortaya ¢ikmasi nihai basariy1 artirici etki

olusturacaktir (Kavuzlu, 2007: 93).

Kamu yarart kapsaminda mal ve hizmet treten kurumlarda, sistemin iyi
tasarlanmamis olmasi, kurumlarin mesruiyeti tizerinde tartisma olusturabilir. Ciinkii
“yonetim bilimi ac¢isindan mesruiyet, yonetsel faaliyetlerin basarisinin, yurttas
memnuniyetinin, kamu politikas1 karar ve uygulamalarinin desteklendiginin bir
gostergesi” olarak ifade edilebilmektedir (Yilmazgil, 2012: 166). Bu nedenle, kamu
hizmetlerinden ve bu hizmeti sunan kamu kurumlarindan vatandasin memnun
olmamasi ya da sistemin ¢alisanlardan yeteli destek bulunamamasi nedeniyle basaril
olamamasi, vatandas nezdinde kamu kurumun mesruiyetini zedeleyecektir. Kamu
kurumlarmin zarar etmeleri yoneticilerin gorevden alinmalar1 igin bir sebep
olmayabildiginden ve 6zel sektordeki gibi iflas durumu da s6z konusu olmadigindan,
kamu kurumlarinda 6zel sektorle karsilastirildiginda verimlilik ve etkinlik orani
bazen daha diisiik diizeyde kalabilmektedir. Ayrica kamu hizmetlerinin bazi
alanlarda tekel nedeniyle rekabetten uzak olmasi, piyasada tekel piyasasinin

olumsuzlarinin yasanmasina neden olabilmektedir (Ozkaya, 2013: 34).
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Kamu yonetimi ve biirokrasisinin en énemli parcasi, yapiy1 olusturan kamu
gorevlileridir. Zira, kamu politikalarinin olusumunda mesru temsil makami olan
siyaseti etkileme imkanina sahiptir (Gokiis, 2000: 40-41). Bu durum kamu

calisanlarinin performansini 6nemli kilmaktadir.

Tiirkiye’de 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile stratejik
plan, performans programi, performans denetimi gibi yeni uygulamalarin baslamasi
kamu kurumlarinin verimlilik ve etkinlik agisindan 6zel sektor kuruluslari ile rekabet
edebilir hale gelmelerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Baz1 kamu kurum ve
kuruluslarinda 6nciil performans yonetim sistemleri ve performans degerlendirme
uygulamalar1  baglamis, kamu  personelinin  bireysel  performanslarinin
degerlendirilmesine ve yoOnetimine dair bir genel yonetmelik taslagi da
hazirlanmistir.

Bu kisimda, kalkinma planlart ve orta vadeli programlarda bireysel
performans degerlendirmesine iliskin degerlendirmeler, Kamu Personelinin

Basarilarinin Degerlendirilmesine iliskin Yonetmelik Taslagina yer verilmektedir.
2.13.1. Kalkinma Plani ve Orta Vadeli Programlar

2014-2018 yillarna iligkin 10. Kalkinma Planinda bireysel performans
degerlendirme sistemi kurulmasina iligkin bazi amaclar belirtilmektedir. Bunlar, “Bu
kapsamda 6grenme ortamlariin niteliginin esitlik ve hakkaniyet ¢ercevesinde ar-
tirllmasi, ogretmen yetistirme ve gelistirme sisteminin yeterlilikleri esas alan bir
sekilde yeniden yapilandirilmasi, kariyer gelisim ve performans degerlendirme
sisteminin olusturulmasi (10. Kalkinma Plan1: 31,)

“378. Bu gelismelerle birlikte, kamuda istihdam tiirleri arasindaki
farkliliklarin giderilmesi, liyakata dayali ve objektif ise alma ve terfi sisteminin
olusturulmasi, kismi zamanli calisma imkéanlarinin gelistirilmesi, performans
degerlendirme sisteminin olusturulmasi, kurumlar aras1 ve kurumlarin merkez-tasra
birimleri arasinda personel dagiliminin dengeli hale getirilmesi, kamu calisanlarinin
kariyer planlamasi ve hizmet i¢i egitim faaliyetlerine erisiminin artirilarak niteliginin

yiikseltilmesi ihtiyact devam etmektedir” (10. Kalkinma Plani: 52).
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“384. Kamu personelinin verimliliginin artirtlmas1 amaciyla etkin bir
performans sistemi olusturulacak ve hizmet, personel, ticret iliskisi daha saglikli hale
getirilecektir” (10. Kalkinma Plani: 53) seklinde Kalkinma Planinda belirlenmistir.

2018-2020 Orta Vadeli Programda ise, “Okullar ve egitim kurumlari,
bolgesel kosullar, 6grenci ve velilerin sosyo-ekonomik kosullari, fiziki imkanlar ve
akademik basarilar g6z Oniinde bulundurularak Ogretmenler igin adaletli bir
performans sistemi olusturulacaktir.” (2018-2020 Orta Vadeli Program: 46),
“Vatandaslara sunulan hizmetlerin hiz ve kalitesi Olgiilerek performans
degerlendirmesi yapilacak ve sonuglar kamuoyuyla paylasilacaktir.” (2018-2020
Orta Vadeli Program: 62) amaclarina yer verilmistir. Yine 2019- 2021 OVP’de,
yargida performas esasli izleme ve degerlendirme sistemi kurulacagi, saglik alaninda
kamu hastanelerinde, klinik kalite, vatandas memnuniyeti, operasyonel etkinlik ve
verimlilik alanlarinda g@sterilen performans sistematik bi¢imde takip edilecegi ve
saglik personelinin tesvik mekanizmasinin pargasi haline getirilecegi, vatandas
memnuniyeti  sonuglarinin - kurumlarin  ve saglik ¢alisanlarinin  performans
degerlendirmelerine dahil edilecegi belirtilmistir (2019-2021 Orta Vadeli Program:
24-26). Bu iist politika belgelerinde bireysel performans degerlendirme sistemine yer
verilmis olmasi artik bu sistemin Tiirk kamu yonetiminde daha genis uygulama alani

bulacagini gostermektedir.
2.13.2. Kamu I¢ Kontrol Standartlan

26/12/2007 tarihli ve 26738 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige
giren Kamu I¢ Kontrol Standartlar1 Tebligi ile Kamu kurumlari i¢in zorunlu tutulan
Kamu I¢ Kontrol Standartlarina bakildiginda, 3.6. Nolu Kamu I¢ Kontrol Sartinin,
“Personelin yeterliligi ve performanst baglh oldugu yoneticisi tarafindan en az yilda
bir kez degerlendirilmeli ve degerlendirme sonuglar1 personel ile goriisiilmelidir.”
seklinde belirlendigi (Kamu I¢ Kontrol Standartlar1 Tebligi, 2007), 3.7. Nolu Kamu
Ic Kontrol Sartinin, “Performans degerlendirmesine gdre performansi yetersiz
bulunan personelin performansini gelistirmeye yonelik onlemler alinmali, yiiksek
performans gosteren personel i¢in ddiillendirme mekanizmalar1 gelistirilmelidir.”
seklinde belirlendigi (Kamu I¢ Kontrol Standartlar1 Tebligi, 2007) gériilmektedir.

Amirleri tarafindan performansi diisiik olarak belirlenen personele zayif olduklari



121

alanlarda hizmet i¢i egitim verilmesi, is giicii verimligi agisindan olumlu olacaktir

(Erbas, 2015: 96-97).
2.13.3. Kamu Personeli Performans Yonetmelik Taslagi

Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Y&netmelik
Taslaginda, Devlet memurlari ile s6zlesmeli personelin degerlendirilmesine iliskin
usul ve esaslarin belirlenmesi amaciyla hazirlandigi belirtilmis, kamu kurum ve
kuruluslarinda goérevli 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa tabi olarak istthdam
edilen Devlet memurlar1 ile 399 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnameye tabi
sOzlesmeli personel hakkinda uygulanacagi belirtilmistir. Basar1 degerlendirme, Bir
degerlendirme donemi iginde personelin basari, verimlilik ve gayretleri ile gelisim
ihtiyaglarinin tespit edilmesine yonelik olarak hedef, gorev ve yetkinliklerinin,
belirlenmis dlgiitler ¢ercevesinde ve belirli bir degerlendirici veya degerlendiriciler
tarafindan izlenerek degerlendirildigi siliregler olarak tanimlanmistir (Kamu
Personelinin Basarilarmin Degerlendirilmesine iliskin Genel Yonetmelik Taslag,

Erisim:02/02/2018).
2.14. Saghk Bakanhg Performans Ol¢iim Uygulamalar

Anket arastirmasinin yapildigt Saglik Bakanligmmin bireysel performans
Olciimii ve degerlendirilmesi konusundaki 6ncii uygulamalarinin degerlendirilmesi
Onem tagimaktadir.

Performans konusu, saglik sektoriine milli gelire oranla biiyiikk oranlarda
kaynak ayiran gelismis ilkelerde ve yine kaynagi kisithi tlkelerde Onemlidir.
Yiikselen maliyetlerin kontrol edilebilmesi i¢in saglik hizmeti sunan kurumlar ve
doktor, hemsgire gibi saglik meslek mensuplarinin bireysel performanslari
degerlendirilmeye baslanmistir. Saglik sektoriinlin, saglik gostergelerinde gelisme
saglayabilmesi i¢in Oniindeki tek secenegi, mevcut kaynaklar ile optimum saglik
hizmetini saglamasidir (Yildiz, 2013: 39-40). 2004 yilindan itibaren kamu
hastanelerinde "doner sermaye gelirlerinden performansa dayali ek Odeme”
uygulamasi ve yine "Tam Gilin Yasast" ile birlikte Devlet iiniversiteleri doner
sermaye isletmeleri kapsaminda elde edilen gelirlerden personele yapilacak “ek

O6deme", onciil "performansa dayali ticretleme" uygulamalari olarak ortaya gikmustir.
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Akademisyenlerin  performansimnin  degerlendirilmesi i¢in kurulacak sistemin

calismalar1 devam etmektedir (Demir, 2013: 2).

Saglik Bakanligi'nda, performansa dayali iicretlendirme sistemine gegis
yoniindeki ilk uygulama; 15/11/2002 tarihli ve 12311 sayili Bakan onay1 ile
yiriirlige giren, “Saglik Bakanligina Bagli Déoner Sermayeli Kurum ve Kuruluslarda
Gérevli Personele Déner Sermayeden Yapilacak Ek Odeme Hakkinda Yonerge” ile
gerceklestirilmistir. S6z konusu Yonerge, Saglik Bakanligi'na bagli doner sermayeli
kurum ve kuruluslarda goérevli personele doner sermayeden yapilacak ek 6demenin
esas ve oranlarini belirlemekteydi. 18/06/2003 tarihli ve 1863 sayili Bakan onayi ile
yiirlirliige giren, Saglik Bakanlhigina Baglh Doner Sermayeli Kurum ve Kuruluslarda
Gérevli Personele Doner Sermayeden Ek Odeme Yapilmasina Dair Yonerge ile
yurtrliikten kaldirilmistir. Daha sonra, 09/02/2004 tarih ve 417 sayili Bakan onayi ile
‘Saglik Bakanligina Bagli Birinci Basamak Saglik Kuruluslarinda Gorevli Personele
Déner Sermayeden Ek Odeme Yapilmasina Dair Yénerge’ ile ‘Saglik Bakanligina
Bagl Ikinci ve Ugiincii Basamak Saghik Kurumlarinda Gérevli Personele Déner
Sermayeden Ek Odeme Yapilmasina Dair Yénerge® 01/01/2004 tarihinden itibaren
gecerli olmak tizere ylriirliige girmis; anilan Yonergeler, ‘Saghik Bakanligina Bagh
Doner Sermayeli Kurum ve Kuruluglarda Gorevli Personele Doner Sermayeden Ek
Odeme Yapilmasina Dair Yonergeyi yiiriirliikten kaldirmistir. Bakanlik ikinci ve
liciincli basamak yatakli tedavi kurumlar1 personelinin 6zendirilmesi amaciyla,
17/03/2005 tarihli, Saglik Bakanligi Yatakli Tedavi Kurumlari Kurumsal Kaliteyi
Gelistirme ve Performans Degerlendirme Yonergesi, 01/01/2005 tarihinden itibaren

gecerli olmak {iizere yiiriirliige girmistir (Ozkaya, 2013: 65-69).

Her bir il saghk midirliigiinde il performans ve kalite koordinatorliigii,
hastanelerde de hastane performans ve Kkalite birimleri olusturulmustur. Bu
koordinatorliik ve birimler, kurumsal performans 6lgtimii ve kalitenin artirilmasi ile
gorevlendirilmislerdir (Kakan, 2010: 128). Saglik Bakanligi, hizmetlerde etkililigi,
kaliteyi arttirmak i¢in performans yonetim sistemlerini gelistirmektedir. Saglik
hizmetlerinde  performans  Olgiitleri  olarak;  hizmet  alanlarin/hastalarin
memnuniyetinin saglanmasi, daha ileri saglik diizeyine erisilmesi (saglik ciktilar),

hizmet sunum siireci sonunda édiillendirme (siire¢ 6l¢iimii) belirlenmistir (Aydin ve
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Demir, 2007: 29-35). Bu kapsamda, Saglik Bakanligina bagl saglik kurumlarinda
(Erkan, 2011:426);
e Ik performans 6l¢iim uygulamasi on pilot hastanede uygulanmistr.
e 2004 yilindan itibaren Saglik Bakanligina bagli tiim saglik kuruluslarinda
uygulanmaktadir.
e 2004 yilinda bireysel performans 6lgiitleri dikkate alinmistir.

e 2005 yilindan itibaren kurumsal performans kriterleri de sisteme eklenmistir.

Sistem, genel olarak doktorlarin yaptigi girisimsel islemlerin puanlanmasini
esas almaktadir. Yine kurumsal performans puani ve gérev yapilan kadro/pozisyonun
katsayisi, performans puanini ve performans odemesini etkilemektedir. Saglik
alaninda sunulan kamu hizmetlerinin 6zelligini, girdi ve ¢iktilartyla degerlendiren
kalite kriterleri; doktor ve diger saglik gorevlilerinin beceri ve yetkinlikleri
olabilecegi gibi hastane, poliklinik ya da diger tesislerin durumu, yapilan testlerin,
polikliniklerin ve tedavilerin uygunlugu, bunlarin sonuglari, hastalik ve olim
oranlari, hasta memnuniyeti, bilgi sistemlerinin kullanimi gibi siireglere ya da
sonuglara yonelik olabilir. Kalite kriterleri, sonu¢ odakli ve niceliksel (say1, oran)
unsurlart da igerebilmektedir (Demir, 2013: 192-193). Dikkat edilmesi gereken
onemli bir diger nokta ise licretin tamaminin dogrudan performansla
iliskilendirilmesi yerine sadece 6denecek ek iicretin performansla iliskilendirilmis
olmasidir (Tozlu, 2014: 89). Vekalet Teorisine gore isleri profesyonel yoneticilere
devrederek yiirlitmek isteyen sermaye sahipleri bu kisilerin islerini gerektigi gibi
yaptiklarindan emin olmak igin ya izleme sistemleri kuracak ya da performans-iicret
iliskisini kurarak {icretin garanti edilen otonom boliimii digindaki miktarin

O0denmesini basariya baglayacaklardir (Demir, 2013: 174).

Saglik Bakanligi, performans ve kalite yonetimi ile daha yiiksek standartlarda
hizmet sunma amaci ile hizmet sunumundaki degisimi hukuksal zemine oturtmustur.
Rekabet ortaminda daha hizli, nitelikli ve diinya standartlarinda hizmet sunulmasi
hedeflenmistir. Sistem ilk dnce pilot uygulamalar ile denenmis daha sonra ise Saglik
Bakanligina bagl biitlin saglik kuruluslarinda uygulamaya baslanmistir. Saglik
kuruluslarinda, belli diizeyde kalite standartlarma ulasilmistir. Saglik Bakanligi,
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performans yonetiminden elde edilen sonuglar1, “Saglikta Performans Panoramasi”

ismi ile yayimlamigtir (Kakan, 2010: 157).

Saglikta doniisiim programi uygulamalarina iliskin bir aragtirmaya gore,
ortaya ¢ikan sonuglardan, saglik calisanlari; hasta memnuniyeti, hasta haklari,
fiziksel yap1 ve diizenlemeler noktasinda kabul diizeyinde olup diger sonuglarda
degisik diizeylerde diren¢ gosterme tutumu goézlenmektedir. Hastane yoneticileri,
saglikta doniisiim programi uygulamalarini yiiksek kabul diizeyinde benimserken
sadece saglik calisanlarmin mesleki saygmliklart s6z konusu olunca direng
gosterebilmektedirler. Bu sonuglar gosteriyor ki saglik calisanlar1 daha ¢ok kendi
mesleki konumlar1 ve gelecekleri konusunda endiselenmektedirler. Mevcut saglik
yoneticilerinin, saglik ¢alisanlarinin mesleki konumlar1 ve mesleki sayginliklarinin
giiclendirilmesine yonelik Onlemler alinmasi bu noktada Onemli goriinmektedir.
Saglik kurumlarinda ¢alisanlarin  mesleki geleceklerinin parlak olmasi ve
sayginliklarinin daha da yiikselecegi beklentisi kurumu ve mesleklerini sahiplenmeyi
artiracak, bu durum da dogrudan veya dolayli olarak motivasyonlarina yansiyacak,
yiikksek motivasyon da saglik hizmeti miktar ve kalitesini artiracaktir. Bunun i¢in
kurumsal ve stratejik amaglarin saglik caliganlariyla paylagilmasi, hasta-saglik
calisan1 ¢atigmasini azaltacak yapisal tedbirlerin gelistirilmesi ve saglik meslek
mensuplarinin haklarin1 koruyacak ¢alismalar yapilmasi onerilmektedir (Bostan ve
Unal, 2016: 15-16).

Saglik Bakanligi biinyesindeki ticret odakli performans degerlendirme sistemi,
Tiirkiye acisindan Oncii bir uygulama olup bu tecriibenin, diger kamu kurumlarinda
uygulanacak bireysel performans degerlendirme sistemlerinde kullanilmasi 6nem
tagimaktadir. Saglik Bakanligi merkez teskilati, ¢alisanlarinin pekcok disiplinden
gelmesi ve en yogun kamu hizmeti {ireten kurumlardan biri olmasi hasebiyle kamu
kurumlarinin ve ¢aligsanlarinin genel 6zelliklerini tasidigindan diger kamu kurum ve
calisanlar acisindan geneli temsil 6zelligi oldugu sdylenebilir. Saglik Bakanliginin
merkez teskilatt kamu galisanlarinin tecriibe, bilgi ve izlenimlerinin yansitildig: isbu
aragtirma sonuglarindan diger kamu kurumlarinda faydalanilmasi, biitiin kamu
kurumlart ve ¢alisanlarinin performanslarinin etkin sekilde degerlendirilmesine katki

saglayacaktir.
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UCUNCU BOLUM

KAMU KURUMLARINDA BiREYSEL PERFORMANS YONETIMIi VE
DEGERLENDIRME SISTEMi: SAGLIK BAKANLIGI ARASTIRMASI
ORNEGI

Arastirma ile Kamu Kurumlarinda Uygulanabilecek Performans Yonetim ve
Degerlendirme Sisteminin nasil olabilecegine dair Saglik Bakanligi merkez tegkilati
calisanlarinin algisi ile bazi hipotezler test edilmis olup arastirmaya iliskin ayrintilar

asagidadir.
3.1.Arastirmanin Amaci

Tirkiye’de Saglik Bakanliginin hastanelerde c¢alisan kamu ¢alisanlarina
yonelik ticretlendirme ile baglantili performans degerlendirme/6lgtim sistemi gibi
bazi uygulamalar yapilmis ise de biitiin kamu kesimini kapsayan bir bireysel
performans degerlendirme sistemi heniiz uygulamaya konmamistir. Bu noktada
oncelikle bireysel performans yonetim sistemi, sonra bireysel performans
degerlendirmesi ve kamu c¢alisanlarinin  bireysel performans degerlendirme
sonuclarinin uygulama alanlar1 degerlendirilerek kamu yOnetiminde bireysel
performans degerlendirmesinin miimkiin ve yararli olup olmayacaginin ortaya
konmasi; kamu c¢aliganlarinin BPD’ye karst olumlu ve olumsuz algilarinin
belirlenmesi, bireysel ve kurumsal performansi yiiksek kurumsallasmis kamu
kurumlar1 olusturularak kamu hizmetlerinin en verimli, etkin, tutumlu ve kaliteli
olarak sunulmasi i¢in etkin bir bireysel performans degerlendirme sisteminin nasil

kurulabileceginin ortaya konmas1 amag¢lanmistir.
3.2.Arastirmanin Onemi

Tiirkiye’deki biitiin kamu kurum ve kuruluslari, KIT’ler, iiniversiteler, kamu
hastanelerinin performans yonetim sistemi kurarak uygulamalari hem kurumsal hem
de kamu calisanlarinin bireysel performanslarinin degerlendirilmesi, bu sekilde kamu
kaynaklarimin daha etkin kullanimi ve vatandaslarin daha kaliteli kamu
hizmetlerinden faydalanmalarinin saglanmasi acisindan 6nem tagimaktadir. Yine

kamu, 6zel ve sivil kesimin birlikte yonetim siireclerini gergeklestirmelerini ifade
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eden yoOnetisimin hayata ge¢cmesi ancak kurumsallagmasini tamamlamis performans
yonetim sistemi ile kurumsal ve bireysel performansi devamli kontrol ederek kendini
cevresi ile birlikte gelistiren kamu kurumlari olusturmak ve entropi olusmasini

engellemek ile mimkiindiir.

Tiirkiye'de farkli kurumlar ve uygulamalar yoluyla denenen performans
degerlendirme  ¢aligmalarimin ~ tamamma  yakininin  {icrete  odaklandig:
gozlemlenmektedir. S6z konusu uygulamalar ayrica modern insan kaynaklar
uygulamalari ile gelistirilerek gercek anlamda bir bireysel performans degerlendirme
sistemi kurulmasi 6nem arz etmektedir. Saglik Bakanlig1 biinyesindeki iicret odakli
performans degerlendirme sistemi, oncii bir uygulama olup gelecekteki uygulamalar
acisindan aydinlaticidir. Ancak saglik sektorii ve saglik hizmeti sunumu bazi
yonleriyle diger kamu kurumlarindan ve kamu hizmetlerinden farklilagtigindan bu
sistemin sonug¢larmin biitiin kamuya genellestirilmesi degil sonuglarindan
faydalanilmas: daha dogru olacaktir. Sicil sisteminin kaldirilmasiyla birlikte kamu
personelinin degerlendirilmesinde devam eden boslugun doldurulmasi etkin ve

verimli bir kamu yonetimi i¢in atilmas1 gereken nemli bir adim olacaktir.

Kamu personelinin verimliliginin artirilarak kamu yonetiminde kaliteli
hizmet sunumunun saglanmasi etkin bir performans degerlendirme sisteminin
olusturulmasin1 gerektirmektedir. Tiirkiye'de bu alandaki eksikligin giderilmesi i¢in
yapilacak calismalarda sistemin olusturulmast asamasindan uygulama ve
degerlendirme asamalarina kadar dikkate alinmasi gereken hususlar bulunmaktadir.
Bunun yani sira nesnel bir performans degerlendirme sisteminin uygulanabilirliginin
ortaya konulabilmesi i¢in kamu kesiminde Olgiilebilir ve sayisallastirilabilir is
siireclerinin oldugu kurum ve mesleklerden baslanarak denenmesi Onem

tastyabilecektir.

Yine stratejik plan hazirlama ve uygulama siireglerinde kurum igin belirlenen
amagc, hedef ve plan projelerin bireysel performansi ve kurumsal performansi nasil
etkilediginin anlasilmasi da 6nem arz eden bir diger konudur. Zira stratejik planlar
hem kurumlar acisindan amag¢ ve hedefler ile bunlara ulagsma derecesini gdsteren

performans gostergelerini icermekte olup kurumlarin bu amag¢ ve hedeflere
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ulagmalar1 ancak performansi yiiksek nitelikli ¢calisanlar eliyle faaliyette bulunulmasi
ile miimkiindiir.

Kamu yonetimi ve kamu hizmetlerinin sosyal yoni dikkate alindiginda saf bir
kamu isletmeciligi tartismali olsa da yeni gelismeler, kamu kurumlarinda da stratejik
planlarinda belirlenen amag¢ ve hedeflere ulasmada ve verilen gorevlerin yerine
getirilmesinde kamu kurumlarinin ve g¢alisanlarinin yeterliliklerinin saglanmasi igin
kurumsal ve bireysel performanslarinin degerlendirilmesi ve ydnetilmesi
uygulamalarini da beraberinde getirmektedir. Ciinkii Devletin kalkinma planlar1 ve
orta vadeli programlarda ¢izdigi genel ¢erceve kamu kurumlarinin stratejik planlari
ile hayata gegcirilmekte ve tiim iilkenin ama¢ ve hedeflerine ulagmasi i¢in kamu
kurum ve kuruluslar1 kendi iizerlerine diisen gorevleri yerine getirmek igin stratejik
planlarini hazirlayip uygulamaktadirlar. Dolayisiyla tilkenin bir biitiin olarak amag ve
hedeflerine ulagabilmesi kamu kurumlar1 ve calisanlarinin bu gorev ve amaclar
yerine getirebilecek kapasite ve performansa sahip olmalari ile mimkiin
olabilecektir. Aksi takdirde tilke ve devlet bir biitiin olarak diger devletlerin gerisinde
kalma riskiyle karsilagsacaklardir. Turkiye’de Sayistay tarafindan kamu kurumlarinin
stratejik planlari, faaliyet raporlar1 ve performans programlar: esas alinarak kurumsal
performans degerlendirmeleri yapilmaktadir. 657 sayili Yasanin daha Once
uygulanmasini belirttigi memurlarin sicil raporlart uygulamasi yasal degisiklik ile
kaldirilmigtir. Esasinda Devlet memurlarmin sicil raporlar1 yoneticilere kendilerine
bagl olarak ¢alisan kamu gorevlilerini baz1 6zellikleri ve performanslarini puanlama
imkan1 vermekteydi. Yine Ornegin 6 yil boyunca sicil raporunun olumlu olmasi
halinde bir kademe ilerlemesi uygulamasi yapilmasi gibi ddiillendirme mekanizmasi
da 6ngoriilmiistii. Sicil raporu uygulamasindan vazgecilmesi ile kamu gorevlilerinin
bireysel performans ve yetkinliklerinin degerlendirilmesine dair genel sistem ortadan
kalkmis olup kamu gorevlilerine yonelik bireysel performans sistemi kurulmasi ve
performans degerlendirmesi yapilmasi ihtiyaci ortaya ¢iktigi diisiintilmiistiir.

Yine diinya genelinde kamu gorevlilerinin siniflandirilmasinda kullanilan
kadro ve riitbe sistemleri de bireysel performans degerlendirmesindeki farkl
yaklagimlart nedeni ile ele alinmis, bu sistemlerin bireysel performans

degerlendirmesi ve performansa etkisinin 6nemi de dikkate alinmistir.
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3.3.Arastirmanin Yontemi

Veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Oncelikle literatiir
taramasi yapilarak ve Yiiksek Ogretim Kurulu (YOK) tez veritabaninda bulunan
akademik tezler ve anketlerin incelenmesi sonrasinda tamamen bu ¢alismaya 6zgii
bir anket hazirlanmistir. Anket taslagi, tez izleme komitesi toplantisinda tartisilmis,
yapilan Oneriler ¢ercevesinde anket metnine son hali verilmistir. Anketin Ankara’da
Saglik Bakanligi merkez teskilatinda yeterli sayida 6rneklem ile yapilmasina karar
verilmistir. Konya Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulunun 27/08/2018 tarihli ve 42 nolu toplantisinda alinan 2018/11 sayili
kararinda, arastirmanin gerekge, amag, yaklasim ve yontemleri dikkate alinarak
incelendigi ve aragtirmanin gerceklestirilmesinde etik sakinca bulunmadigina karar
verilmistir. Etik kurulu karar1 sonrasi anketin Saglik Bakanligi merkez teskilatinda
uygulanabilmesi i¢in izin talebinde bulunulmug, Saglik Hizmetleri Genel
Midirligliniin 12/09/2018 tarihli ve E.201 sayili yazisinda, anketin uygulanacagi
yerin ita amirinin bilgilendirilmesi kosulu ile uygulanabilecegi belirtilmis, yine
Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliiglintin 15/09/2018 tarihli ve E.207 sayil1 yazisinda,
anket calismasinin uygulanacagi yerin amirinin sozlii olarak bildirilmesinin yeterli

olacagi belirtilmistir.

Anket calismasina katilanlara elektronik ortamda ulasmak ve katilimlarini
saglamak daha kolay oldugundan anket elektronik ortamda yapilmistir. Katilimimn
sadece kamu gorevlisi ve sorular1 cevaplama yeterligine sahip kisilerce yapilmasin
temin etmek i¢in anket bir web sayfasinda ilan edilmemistir. Bunun yerine e-posta
adresi bilinen ve taninan kisilere e-posta ile link verilmek suretiyle ve yine
kurumlarm yoneticileri ile irtibata gegilerek ilgili personele “gov.tr” uzantili e-posta
adreslerine agiklama ve link gonderilmek suretiyle ankete katilimlari saglanmistir.
Bu sekilde anket linki géonderilmeyen ilgisiz kisilerin ankete katilimi engellenmistir.
Yine ayni1 IP adresinin ankete birden fazla katilimini engellenmistir. Anket
baslangicinda katilimcilara ankete katilimin goniilliiliik esasina dayandigi belirtilerek
devam noktasinda onaylar1 alindiktan sonra anketi cevaplamalart saglanmistir.
Anketin her bir sorusu i¢in ankete katilanlarin verdigi cevaplar 5’11 likert kategorisine

uygun olarak “Katilmiyorum, Kismen Katilmiyorum, Fikrim Yok, Kismen
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Katiliyorum, Katiliyorum” se¢eneklerinden birinin segilmesine imkan saglanmustir.
Arastirmada degerlendirmeye alinan anket formlarindan elde edilen veriler SPSS

programina aktarilip yorumlanmastir.
Anket Sorularimin Kaynaklari ve Olgegi

Anket galismasinin ilk boliimiinde, anket katilimcilarinin genel durumuna

iliskin 9 adet soru hazirlanmistir.
BPS hakkinda olumlu algilara iliskin 2. boliim sorularinin,

1. sorusu, Tolga YILMAZ’mm 2012 tarihli “Yiiksek Performansl Insan
Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarmin Bireysel ve Orgiitsel Performansa Etkisi” adli
Yiiksek Lisans Tezi (Kara Harp Okulu, Savunma Bilimleri Enstitiisii, Savunma
Yonetimi Ana Bilim Dali) anket aragtirma sorusundan uyarlanmistir.

2. ve 3. Sorusu, Sema OZKAYA’nin 2013 tarihli, Performans Yonetimi ve
Kamu Yoénetiminde Performans Yonetimi konulu Yiiksek Lisans Tezinde (Istanbul
Beykent Universitesi, Isletme Anabilimdali, Yonetim Organizasyon Bilim Dali)
degerlendirilen hasta memnuniyet anket sorularindan uyarlanmistir.

4. sorusu, Cemile OZMERCAN’m 2016 tarihli, Performans Degerlendirme
Sistemleri ve Siirdiiriilebilir Performans: Milli Egitimde Bir Uygulama konulu
Yiiksek Lisans Tezi (Karabiik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dal1) anket sorusu degistirilerek uyarlanmastir.

5. sorusu, Tuncay YILMAZ’m 2004 tarihli “Performansa Dayali Ucret
Sistemi: Tiirkiye'de Uygulanan Performansa Dayali Ucret Planlarmin Kismi Bir
Analizi” adli Doktora Tezi (Sakarya Universitesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iliskileri Ana Bilim Dal1) anket arastirmasi sorusundan uyarlanmistir.

6. sorusu, arastirma kapsaminda hazirlanmistir.

7. sorusu, Dilek GOZE’nin 2008 tarihli Kamu Mali Yonetiminde
Performansin Yo6netilmesi, I¢ Kontroliin Kurumsal Performansa Etkisi adli Yiiksek
Lisans Tezi (Isparta Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Maliye Ana Bilimdali) sonug¢ boliimiinden uyarlanmastir.

8. sorusu, Tolga YILMAZ’m 2012 tarihli “Yiiksek Performansli Insan

Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarmin Bireysel ve Orgiitsel Performansa Etkisi” adli



130

Yiiksek Lisans Tezi (Kara Harp Okulu, Savunma Bilimleri Enstitiisii, Savunma
Yonetimi Ana Bilim Dali) anket aragtirma sorusundan uyarlanmistir.

9. sorusu, Agit Ferhat OZEL’in 2017 tarihli “Saglik Calisanlarmin Etik iklim
Algisinin Orgiitsel Giiven ve Bireysel Performansa Etkisi” adl1 Yiiksek Lisans Tezi
(Trakya Universitesi, Saglik Yonetimi Anabilim Dali) anket arastirmasi sorusundan
uyarlanmistir.

10. sorusu arastirma kapsaminda hazirlanmistir.

BPS hakkinda olumsuz algilara iligkin 3. Boliim sorularinin,

1. sorusu, Cemile OZMERCAN 1 2016 tarihli, Performans Degerlendirme
Sistemleri ve Siirdiiriilebilir Performans: Milli Egitimde Bir Uygulama konulu
Yiiksek Lisans Tezi (Karabiik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dal1) anket sorusu degistirilerek uyarlanmistir.

2. ve 3. sorusu, Sema Miige YILMAZGIL’in 2012 tarihli “Tiirk Kamu
Yénetiminde Performans Degerlendirmenin Kamu Calisanlarmin Is Stresine Etkisi”
adli Yiiksek Lisans Tezi (Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kamu
Yonetimi Ana Bilim Dali) anket aragtirma sorularindan uyarlanmistir.

4. ve 5. sorusu, , Cemile OZMERCAN’m 2016 tarihli, Performans
Degerlendirme Sistemleri ve Siirdiriilebilir Performans: Milli Egitimde Bir
Uygulama konulu Yiiksek Lisans Tezi (Karabiik Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali) anket sorular1 degistirilerek uyarlanmistir.

6.,7.,8. sorulari, Sema Miige YILMAZGIL’in 2012 tarihli “Tirk Kamu
Yoénetiminde Performans Degerlendirmenin Kamu Calisanlarinin Is Stresine Etkisi”
adli Yiiksek Lisans Tezi (Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kamu
Yonetimi Ana Bilim Dali) anket arastirma sorularindan uyarlanmaistir.

9. sorusu, Cemile OZMERCAN’1n 2016 tarihli, Performans Degerlendirme
Sistemleri ve Siirdiiriilebilir Performans: Milli Egitimde Bir Uygulama konulu
Yiiksek Lisans Tezi (Karabiik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dal1) anket sorusu degistirilerek uyarlanmastir.

10. sorusu, Gamze KAKAN’m 2010 tarihli, “Kamu Yo6netiminde Performans
Degerlendirmesi ve Saglik Sektdriinde Performansa Dayali Ucretlendirme Sistemi”

adl Yiiksek Lisans Tezi (Hacettepe Universitesi, Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi
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Ana Bilim Dali, Kamu Yo6netimi Bilim Dali) anket arastirmasi sorusundan

uyarlanmistir.

BPS temel ilkelerine iliskin 4. Boliim sorularimin, 1., 2., 3., 4., 5., 6. Ve 7.
sorular1 Kamu Personelinin Basarilarmin Degerlendirilmesine Iliskin Genel

Yonetmelik Taslagi eki degerlendirme formu sorularindan alinmistir.
BPD oncesi siirecglere iliskin 5. Boliim sorularinin,

1. sorusu, Cemile OZMERCAN’1m 2016 tarihli, Performans Degerlendirme
Sistemleri ve Siirdiirtilebilir Performans: Milli Egitimde Bir Uygulama konulu
Yiiksek Lisans Tezi (Karabiik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dal1) anket sorusundan uyarlanmistir.

2. sorusu, Sema OZKAYA’nin 2013 tarihli, Performans Yonetimi ve Kamu
Yénetiminde Performans Yonetimi konulu Yiiksek Lisans Tezinden (istanbul
Beykent Universitesi, Isletme Anabilimdali, Yénetim Organizasyon Bilim Dali)
faydalanilarak hazirlanmistir.

3. sorusu, Sener UYSAL’mn 2014 tarihli “Performans Yonetim Sistemi ve
Kamu Kurumlarinda Bireysel Performansin Degerlendirilmesine Yonelik Bir Model
Onerisi” konulu Doktora Tezinde (Celal Bayar Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Ana Bilimdali) degerlendirilen odak grup gériismesi yontemiyle
yapilan arastirma sorularindan uyarlanmistir.

4. ve 5.sorusu, Tolga YILMAZ’1in 2012 tarihli “Yiiksek Performansl Insan
Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarmin Bireysel ve Orgiitsel Performansa Etkisi” adli
Yiiksek Lisans Tezi (Kara Harp Okulu, Savunma Bilimleri Enstitiisii, Savunma

Yonetimi Ana Bilim Dali) anket aragtirma sorusundan uyarlanmastir.
BPD degerlendirmesini yapacak kisilere iliskin 6. Boliim sorularindan,

1, 2, 3, 4, 5 ve 7. sorulari, Sener UYSAL’1n 2014 tarihli “Performans
Yonetim Sistemi ve Kamu Kurumlarinda Bireysel Performansin Degerlendirilmesine
Yoénelik Bir Model Onerisi” konulu Doktora Tezinde (Celal Bayar Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilimdali) degerlendirilen odak grup

goriismesi yontemiyle yapilan aragtirma sorularindan uyarlanmaistir.
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6. sorusu, Mehmet TURAL’m 2007 tarihli Orgiitlerde Performans Y énetimi:
Bir Kamu Kurulusundaki Performans Degerleme Sisteminin Incelenerek Karsilasilan
Sorunlarin Tespit ve Coziimiine Yonelik Bir Arastirma adli Doktora Tezi (Cukurova
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dali) anket arastirma

sorusundan uyarlanmistir.
BPD kriterlerine iliskin 7. Béliim sorularindan,

1. soru, Sener UYSAL’1n 2014 tarihli “Performans Y 6netim Sistemi ve Kamu
Kurumlarinda Bireysel Performansin Degerlendirilmesine Yonelik Bir Model
Onerisi” konulu Doktora Tezinde (Celal Bayar Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, isletme Ana Bilimdal1) degerlendirilen odak grup goriismesi yontemiyle
yapilan arastirma sorularindan alinmstir.

2. soru, Musa Mohammed BUSHARA’nin 2016 tarihli “Performance
Management and Employee's Performance Improvement: The Moderating Role of
Supervisors And The Perception of Employees” konulu Doktora Tezi (Dokuz Eyliil
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Ana Bilimdali) anket arastirmasi
sorusundan uyarlanmistir.

3. soru, Sener UYSAL’1n 2014 tarihli “Performans Y6netim Sistemi ve Kamu
Kurumlarinda Bireysel Performansin Degerlendirilmesine Yonelik Bir Model
Onerisi” konulu Doktora Tezinde (Celal Bayar Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Ana Bilimdal1) degerlendirilen odak grup goriismesi ydntemiyle
yapilan aragtirma sorularindan uyarlanmaigtir.

4. soru, Sema OZKAYA’nin 2013 tarihli, Performans Yonetimi ve Kamu
Yénetiminde Performans Yonetimi konulu Yiiksek Lisans Tezinde (istanbul Beykent
Universitesi, Isletme Anabilimdali, Yonetim Organizasyon Bilim Dal)
degerlendirilen hasta memnuniyet anket sorularindan uyarlanmistir.

5. soru, Musa Mohammed BUSHARA’nin 2016 tarihli “Performance
Management and Employee's Performance Improvement: The Moderating Role of
Supervisors And The Perception of Employees” konulu Doktora Tezi (Dokuz Eyliil
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilimdali) anket arastirmasi

sorularindan uyarlanmistir.
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Yoneticiler igin yetkinlik kriterlerine iliskin 8. Boliim sorularindan,

1, 2, 3, 4, 5 ve 6. sorulari, Kamu Personelinin Basarilarinin
Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yé&netmelik Taslagi eki degerlendirme formu
sorularindan alinmuistir.

Sorularin hazirlanmasinda, Sener UYSAL’mn 2014 tarihli “Performans
Yonetim Sistemi ve Kamu Kurumlarinda Bireysel Performansin Degerlendirilmesine
Yénelik Bir Model Onerisi” konulu Doktora Tezinde (Celal Bayar Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilimdali) degerlendirilen odak grup
goriigmesi yontemiyle yapilan arastirma sorularindan ve Musa Mohammed
BUSHARA’nin 2016 tarihli “Performance Management and Employee's
Performance Improvement: The Moderating Role of Supervisors And The Perception
of Employees” konulu Doktora Tezi (Izmir, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilimdali)) anket arastirmasi sorularindan

yararlanilmistir.

Yonetici olmayan ¢alisanlar icin yetkinlik kriterlerine iliskin 9. Boliim

sorularindan,

1,2,3,4 ve 5. sorulari, Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine
Iliskin Genel Yonetmelik Taslag: eki degerlendirme formu sorularindan alinmigtir.
Sorularin hazirlanmasinda, Sener UYSAL’in 2014 tarihli “Performans YoOnetim
Sistemi ve Kamu Kurumlarinda Bireysel Performansin Degerlendirilmesine Y onelik
Bir Model Onerisi” konulu Doktora Tezinde (Celal Bayar Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilimdali) degerlendirilen odak grup goriismesi
yontemiyle yapilan aragtirma sorularindan ve Musa Mohammed BUSHARA’nin
2016 tarihli “Performance Management and Employee's Performance Improvement:
The Moderating Role of Supervisors And The Perception of Employees” konulu
Doktora Tezi (Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana

Bilimdali) anket arastirmasi sorularindan yararlanilmistir.
Vatandas memnuniyeti belirleme kriterlerine iliskin 10. Boliim sorularindan,

1, 2 ve 3. sorular1, Sema OZKAYA’nin 2013 tarihli, Performans Yonetimi ve

Kamu Yénetiminde Performans Yonetimi konulu Yiiksek Lisans Tezinde (istanbul
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Beykent Universitesi, Isletme Anabilimdali, Yonetim Organizasyon Bilim Dalr)

degerlendirilen hasta memnuniyet anket sorularindan uyarlanmistir.

BPD periyotlarina iligkin 11. Bélimiin 3 sikli sorusu, Sener UYSAL’1n 2014
tarihli “Performans Yonetim Sistemi ve Kamu Kurumlarinda Bireysel Performansin
Degerlendirilmesine Yonelik Bir Model Onerisi” konulu Doktora Tezinde (Celal
Bayar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilimdali) degerlendirilen

odak grup goriismesi yontemiyle yapilan arastirma sorularindan uyarlanmastir.
BPD yontemlerine iliskin 12. Béliim sorularindan,

1. ve 2. sorular, Mehmet TURAL 1n 2007 tarihli Orgiitlerde Performans
Yonetimi: Bir Kamu Kurulusundaki Performans Degerleme Sisteminin Incelenerek
Karsilagilan Sorunlarin Tespit ve Coziimiine Yonelik Bir Arastirma adli Doktora
Tezi (Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dali)
anket aragtirma sorularindan uyarlanmistir.

3. sorusu, Cemile OZMERCAN’1n 2016 tarihli, Performans Degerlendirme
Sistemleri ve Siirdiiriilebilir Performans: Milli Egitimde Bir Uygulama konulu
Yiiksek Lisans Tezi (Karabiik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dal1) anket arastirmasi sorusundan uyarlanmistir.

4. sorusu, Sener UYSAL’in 2014 tarihli “Performans YoOnetim Sistemi ve
Kamu Kurumlarinda Bireysel Performansin Degerlendirilmesine Yonelik Bir Model
Onerisi” konulu Doktora Tezinde (Celal Bayar Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Ana Bilimdal1) degerlendirilen odak grup goriismesi yontemiyle
yapilan arastirma sorularindan uyarlanmustir.

5. sorusu, Bilal SENTURK’iin 2015 tarihli “360 Derece Performans
Degerlendirme Sisteminin E-Performans Degerlendirme Sisteminde
Uygulanabilirligi Uzerine Bir Arastirma” adli Yiiksek Lisans Tezi (Beykent

Universitesi, Isletme Anabilim Dal1) anket arastirmasi sorusundan uyarlanmistir.

BPD sonuglarimin uygulama alanlari ve odiillendirme yontemlerine iligkin

13. Boliim sorularindan,

1, 2 ve 3. sorular, Riza DEMIR’in 2013 tarihli “Performansla iliskili

Ucretlendirme ve Kamu Hastanelerinde Uygulanan Performansa Dayali Ek Odeme
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Sistemine Yonelik Hekim Tutumlarina iliskin Bir Arastirma” adli Doktora Tezi
(Istanbul Universitesi, Isletme Ana Bilim Dali, insan Kaynaklar1 Yénetimi Bilim
Dali) anket aragtirma sorularindan uyarlanmaistir.

4,5, 6, 8, 11, 12 ve 13. sorulari, Sener UYSAL’1n 2014 tarihli “Performans
Yonetim Sistemi ve Kamu Kurumlarinda Bireysel Performansin Degerlendirilmesine
Yénelik Bir Model Onerisi” konulu Doktora Tezinde (Celal Bayar Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilimdali) degerlendirilen odak grup
goriismesi yontemiyle yapilan arastirma sorularindan uyarlanmistir.

7. sorusu, Riza DEMIR’in 2013 tarihli “Performansla iliskili Ucretlendirme
ve Kamu Hastanelerinde Uygulanan Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine
Yoénelik Hekim Tutumlarma Iliskin Bir Arastirma” adli Doktora Tezi (istanbul
Universitesi, Isletme Ana Bilim Dali, Insan Kaynaklar1 Yénetimi Bilim Dal1) anket
arastirma sorusundan uyarlanmaistir.

9. ve 10. sorular1, Tolga YILMAZ 1n 2012 tarihli “Yiiksek Performansli insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalariin Bireysel ve Orgiitsel Performansa Etkisi” adl
Yiiksek Lisans Tezi (Ankara, Kara Harp Okulu, Savunma Bilimleri Enstitiisi,

Savunma Yonetimi Ana Bilim Dal1) anket arastirma sorularindan uyarlanmaistir.
Stratejik plan-bireysel performansa dair 14. Béliim sorularindan,

1, 2, 3 ve 4. Sorularinin hazirlanmasinda, Sener UYSAL’in 2014 tarihli
“Performans Yonetim Sistemi ve Kamu Kurumlarinda Bireysel Performansin
Degerlendirilmesine Yonelik Bir Model Onerisi” konulu Doktora Tezinde (Celal
Bayar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilimdal1) degerlendirilen
odak grup goriismesi yontemiyle yapilan arastirma sorularindan yararlanilmistir.

5. sorusu, Musa Mohammed BUSHARA’nin 2016 tarihli “Performance
Management and Employee's Performance Improvement: The Moderating Role of
Supervisors And The Perception of Employees” konulu Doktora Tezi (Izmir, Dokuz
Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilimdali) anket
arastirmasi sorularindan uyarlanmaistir.

6. ve 7. sorulari, arastirma kapsaminda hazirlanmstir.
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3.4.Arastirmanin Kapsami

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde, yeme, i¢cme, saglik gibi ihtiyaclar
fizyolojik ihtiyaclar olarak en Oncelikli ihtiyaclar olarak belirtilmektedir. Bu noktada
ihtiyaclar hiyerarsisinde en onde gelen ihtiyaglardan biri kisinin sagligidir. Bu
noktada kamu yonetiminde bireysel performans degerlendirmesine iliskin bilimsel
aragtirma yapilmast acisindan en oncelikli fizyolojik ihtiyaglardan olan saglik
hizmetini kamu hizmeti olarak sunan ve 6zel sekterde sunulan saglik hizmetlerini
denetleyen kurum olan Saglik Bakanliginin merkez teskilatinda gérev yapan kamu
gorevlileri arasinda anket yontemi ile yapilmasiin anlamli olacagi diistiniilmiistiir.
Anket calismasinin Saghik Bakanligi merkez teskilatinda yapilmasinda, Saglik
Bakanliginin hem saglik hizmeti sunan hastanelerde ve bir donem merkez
teskilatinda c¢alisan kamu gorevlilerine yonelik iicretlendirme ile baglantili
performans ol¢tim sistemi uygulamis olmasi da etkili olmustur. Saglik Bakanliginin
bireysel performans 6l¢iimii/degerlendirmesi uygulamasinda dncii kurum olmasi ve
verdigi saglik hizmetinin de kamu hizmetleri arasindaki hassasiyeti, arastirmanin
kamu yonetimine katki saglayacagi beklentisini gii¢clendirmektedir. Bu nedenlerle,
arastirma Saglik Bakanlii merkez teskilatinda calisan kamu gorevlileri arasinda

yapilarak sonuglar1 aragtirma tezinde ayrintili olarak degerlendirilmistir.

Arastirma kapsaminda saha g¢aligmasi, elektronik anket yapilmasi yontemi
kullanilarak gergeklestirilmistir. Anketi cevaplayan katilimcilara 9 adedi kisisel 84
adedi bireysel performans degerlendirme sistemine ilisgkin toplam 93 soru
yoneltilmigtir. Ad-soyad, iinvan, calisilan birim sorularinin cevaplanmasi istege
birakilmis diger sorularin cevaplanmasi istenmistir. Bu 93 soru, bireysel performans
degerlendirme sistemi olumlu algilar, olumsuz algilar, temel ilkeleri, degerlendirme
Oncesi siiregler, degerlendirme yapacak kisi/kisiler, temel bireysel performans
degerlendirme kriterleri, bireysel performans yetkinlik kriterleri, vatandas
memnuniyeti belirleme kriterleri, bireysel performans degerlendirme periyotlari,
bireysel performans degerlendirme yontemleri, sonuglarin uygulama alanlar1 ve
odiillendirme yontemleri, stratejik plan-siniflandirma-bireysel performans bolim

basliklarinda toplanmustir.
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3.5.Arastirmanin Smirhhiklar

Anket ¢alismasi1 Saglik Bakanlig1 merkez teskilatinda gorev yapan 263 kamu
calisan1 arasinda yapilabilmistir. Bakanlik merkez teskilatlar1 Devlet tiizel kisiliginin
omurgasini olusturmalar1 anlaminda 6nem tasimaktadir. Ancak Bakanlik merkez
teskilatilarinda yapilabilmesi 6zel izin stiregleri gerektirdiginden anket ¢alismasi igin
izin alinmasi bazen miimkiin olmamakta bazen de uzun siirmektedir. Bu nedenle
anket ¢calismas1 sadece Saglik Bakanlig1 merkez teskilatinda yapilabilmistir.

Anket calismas: icin kullanilabilecek biitce kisiti da bir smrlilik

olusturmustur.
3.6. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Biitge biiyiikliigl ile sunulan kamu hizmeti dikkate alindiginda Devlet tiizel
kisiliginin 6nemli bir pargasi olan Saglik Bakanliginin merkez teskilatinda caligan
Devlet memurlar1 ve diger kamu gorevlileri arastirma evrenini olusturmaktadir.
Saglik Bakanligi merkez teskilatinda 4.920 kamu gorevlisi ¢aligmaktadir. Saglik
Bakanligi merkez teskilati ¢alisanlar1 arasindan anket ¢aligmasina katilan 263 Saglik
Bakanlig1 calisani aragtirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

Anket calismasina katilan 263 kamu calisani, Saglik Bakanligi Merkez
teskilatinin biitlin kamu gorevlisi calisanlarininin toplam sayisinin % 5,34’iine
tekabiil etmektedir.

Bu galismada; anket ¢aligsmasi toplam 263 kisiye uygulanmistir. Sorulan 84
soru ile elde edilen verilerin faktor analizini uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
ve Barttle’s testi ile test edilmistir. KMO tiim faktorlerin (84 faktor) elde edilen veri
setinin Orneklem uygunlugunu test etmektedir. KMO istatistigi verilerin faktor
analizine uygun olup olmadigini géstermektedir. Literatiire bakildiginda;

KMO degeri < 0,60 ise kotii,

0,60 < KMO degeri < 0,70 ise zay1f

0,70 < KMO degeri < 0,80 ise orta diizey

0,80 < KMO degeri < 0,90 ise iyi

0,90 < KMO degeri < 1 ise miikemmel olarak kabul edilmektedir.
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Tablo 3.1°de gosterildigi gibi KMO degeri 0,92 olarak hesaplanmistir ve bu
deger Orneklem biiyiikligiiniin faktor analize uygun oldugunu gostermektedir.
Kiiresellik varsaymmini test eden X? degeri= 15404,04 olarak hesaplanmistir. Bu

degere karsilik gelen p degeri 0,00 < 0,05 oldugundan degerlerin anlamli oldugu

goriilmektedir.
Tablo 3. 1. Orneklem Yeterliligi KMO and Barlett’s Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 920
Approx. Chi-Square 15404,084
Bartlett's Test of Sphericity Df 3486
,000

Sig.

Summary Item Statistics

Mean | Minimu | Maximu | Range | Maximum /| Varian | N of

m m Minimum ce Items
ltem 3,966| 1,586( 4,745 3,160 2,993 ,354 84
Means
ANOVA with Tukey's Test for Nonadditivity
Sum of Squares Df Mean F Sig
Square
Between People 5065,071 262 19,332
Between 7724,163 83 93,062 88,285| ,000
Items
Within 437,218% 1| 437,218| 422,818 ,000
People Residual 22485,559 21745 1,034
22922777 21746 1,054
Total 30646,940 21829 1,404
Total 35712,011 22091 1,617

Grand Mean = 3,97
a. Tukey's estimate of power to which observations must be raised to achieve additivity = -
971
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3.7.Giivenirlige iliskin Bulgular

Aragtirmada degerlendirmeye alinan anket formlarindan elde edilen veriler
SPSS-21 istatistik programi kullanilarak analiz edilmis ve giivenilirliklerine iliskin
bilimsel istatistiki verilere tezde yer verilmistir.

Arastirmanin gecerliligi ve giivenilirliini arttirmak i¢in, anket sorularinin
hazirlanmasinda, daha 6nce yayimlanmis bilimsel ¢alismalardan da faydalanilmistir.
Anket ile veriler toplandiktan sonra, verilerin islenmesi ve aragtirmaya yonelik
hipotezlerin analizinde; “SPSS” programi kullanilarak; gilivenirlik oranlar1 analiz

edilmistir.
3.7.1. Anket Genel Giivenilirlik Testi

Anket icin yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Literatiirde ¢ogunlukla giivenirlik katsayis1 (Cronbach
alfa, a)’nin >0.9 olmas1 “miikemmel”, 0.7 < a <0.9 arasinda olmas1 “iyi”, 0.6 < a
<0.7 olmas1 “Kabul edilebilir”, 0.5 < o <0.6 olmasi “zayif”, a < 0.5 olmasi,
“giivenilir degil” olarak kabul edilmektedir. Kamu Yo6netimi Anabilimdali Doktora
Tez Calismas1 Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme
Ve Yonetimi Sistemi Anket Caligmasinda; Tablo 3.2°de goriildiigii gibi 5°li Likert
Olcegi lizerinden cevaplanan 83 anket sorusuna iliskin Cronbach’s Alpha degerinin
%94,6 olarak hesaplandigi goéz Oniine alindiginda anketin giivenilirlik diizeyinin

yiiksek oranda oldugu soylenebilir.

Tablo 3. 2. Anket Genel Guivenilirlik Endeksi

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based|N of Items
on Standardized Items

,946 ,958 83

Hotelling's T-Squared Test

[Hotelling's T df1 df2 Sig
Squared

2050,648 17,276 82 181 ,000
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3.7.2. Boliim-2 Givenilirlik Endeksi

Anket i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Kamu Yonetimi Anabilimdali Doktora Tez Caligmasi
Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Ve Yonetimi
Sistemi Anket Calismasi 2. boliimde; 5°li Likert olgegi lizerinden cevaplanan 10
anket sorusuna iligkin Cronbach’s Alpha degerinin Tablo 3.3’te goriildiigii gibi
%94,1 oldugu goz Oniine alindiginda anketin 2. bolimiiniin giivenilirlik diizeyinin

yiiksek oranda oldugu soylenebilir.

Tablo 3. 3. Anket 2. Bolim Giivenilirlik Endeksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on

Cronbach's
Alpha

Standardized
Items

N of Items

,941

,941

10

3.7.3.Bo6liim-3 Giivenilirlik Endeksi

Anket i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Kamu Yonetimi Anabilimdali Doktora Tez Calismasi
Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Ve Yo6netimi
Sistemi Anket Calismast 3. boliimde; 5°li Likert 6lgegi lizerinden cevaplanan 10
anket sorusuna iliskin Cronbach’s Alpha degerinin Tablo 3.4’te goriildiigii gibi
%85,5 olarak hesaplandigi gbz oniine alindiginda anketin 3. boliimiiniin giivenilirlik

diizeyinin yiiksek oranda oldugu s6ylenebilir.
Tablo 3. 4. Anket 3. Boliim Giivenilirlik Endeksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on

Cronbach's
Alpha

Standardized
Items

N of Items

,855

,853

10
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3.7.4. Boliim-4 Giuvenilirlik Endeksi

Anket i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Kamu Yonetimi Anabilimdali Doktora Tez Caligmasi
Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Ve Yonetimi
Sistemi Anket Calismasi 4. boliimde; 5’li Likert 6lgegi tizerinden cevaplanan 7 anket
sorusuna iligkin Cronbach’s Alpha degerinin Tablo 3.5’te gortildigii gibi %84,1
olarak hesaplandigi gbéz Oniine alindiginda anketin 4. bolimiinin giivenilirlik

diizeyinin yiiksek oranda oldugu séylenebilir.

Tablo 3. 5. Anket 4. Boliim Giivenilirlik Endeksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on

Cronbach's
Alpha

Standardized
Items

N of Items

,841

,859

7

3.7.5.B6liim-5 Givenilirlik Endeksi

Anket i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Kamu Yonetimi Anabilimdali Doktora Tez Calismasi
Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Ve Yo6netimi
Sistemi Anket Calismasi 5. boliimde; 5°li Likert 6lgegi tizerinden cevaplanan 5 anket
sorusuna iliskin Cronbach’s Alpha degerinin Tablo 3.6’da goriildiigi gibi %80,1
olarak hesaplandigi g6z Oniine alindiginda anketin 5. bolimiinin giivenilirlik

diizeyinin yiiksek oranda oldugu s6ylenebilir.
Tablo 3. 6. Anket 5. Boliim Giivenilirlik Endeksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on

Cronbach's
Alpha

Standardized
Items

N of Items

,801

,808

5
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3.7.6.Boliim-6 Giivenilirlik Endeksi

Anket i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Kamu Yonetimi Anabilimdali Doktora Tez Caligmasi
Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Ve Yonetimi
Sistemi Anket Calismas1 6. boliimde; 5’li Likert 6lgegi tizerinden cevaplanan 7 anket
sorusuna iligkin Cronbach’s Alpha degerinin Tablo 3.7°de gorildigi gibi % 68,6
olarak hesaplandig1 ve neredeyse % 70 oldugu, anketin genel giivenilirligi % 94,6
oldugu gbz oOniine alindiginda anketin 6. boliimiiniin giivenilirlik diizeyinin yeterli

diizeyde oldugu sdylenebilir.

Tablo 3. 7. Anket 6. Boliim Giivenilirlik Endeksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on

Cronbach's
Alpha

Standardized
Items

N of Items

,686

,688

7

3.7.7.Bolim-7 Guvenilirlik Endeksi

Anket icin yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Kamu Yo6netimi Anabilimdali Doktora Tez Caligmasi
Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Ve Yonetimi
Sistemi Anket Calismasi 7. boliimde; 5°1i Likert 6lgegi tizerinden cevaplanan 5 anket
sorusuna iligkin Cronbach’s Alpha degerinin Tablo 3.8’te goriildiigii gibi %74 olarak
hesaplandigr goz oOniine alindiginda anketin 7. bdliimiiniin giivenilirlik diizeyinin

yiiksek oranda oldugu sdylenebilir.

Tablo 3. 8. Anket 7. Bolum Giivenilirlik Endeksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on

Cronbach's
Alpha

Standardized
Items

N of Items

,740

,765

5
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3.7.8.Boliim-8 Giivenilirlik Endeksi

Anket i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Kamu Yonetimi Anabilimdali Doktora Tez Caligsmasi
Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Ve Yo6netimi
Sistemi Anket Calismas1 8. boliimde; 5°li Likert 6lgegi tizerinden cevaplanan 6 anket
sorusuna iliskin Cronbach’s Alpha degerinin Tablo 3.9’da goriildigi gibi %93,5
olarak hesaplandigi goéz Oniine alindiginda anketin 8. boliimiiniin giivenilirlik

diizeyinin yliksek oranda oldugu sdylenebilir.
Tablo 3. 9. Anket 8. Boliim Giivenilirlik Endeksi

Reliability Statistics

Cronbach'’s
Alpha Based on

Cronbach's
Alpha

Standardized
Items

N of Items

,935

,936

6

3.7.9.Bolim-9 Giuvenilirlik Endeksi

Anket i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Kamu Yonetimi Anabilimdali Doktora Tez Caligmasi
Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Ve Yo6netimi
Sistemi Anket Calismas1 9. boliimde; 5°1i Likert 6lgegi tizerinden cevaplanan 5 anket
sorusuna iliskin Cronbach’s Alpha degerinin Tablo 3.10°da goriildiigi gibi % 91,6
olarak hesaplandigi goéz Oniine alindiginda anketin 9. boliimiiniin giivenilirlik

diizeyinin yliksek oranda oldugu sdylenebilir.
Tablo 3. 10. Anket 9. Boliim Giivenilirlik Endeksi

Reliability Statistics

Cronbach'’s
Alpha Based on
Standardized

Alpha Items

,916 ,918 5

Cronbach's
N of Items
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3.7.10.Bo6liim-10 Giivenilirlik Endeksi

Anket i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Kamu Yonetimi Anabilimdali Doktora Tez Caligmasi
Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Ve Yo6netimi
Sistemi Anket Calismasi 10. boliimde; 5°1i Likert 6l¢egi iizerinden cevaplanan 3
anket sorusuna iliskin Cronbach’s Alpha degerinin Tablo 3.11°de goriildiigii gibi
%91,5 olarak hesaplandig1 g6z oniine alindiginda anketin 10. boéliimiiniin giivenilirlik

diizeyinin yiiksek oranda oldugu s6ylenebilir.

Tablo 3. 11. Anket 10. Boliim Giivenilirlik Endeksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach'’s Standardized

Alpha Items N of Items

,915 ,916 3

3.7.11. Boliim-11 Giivenilirlik Endeksi

Tek soru 5’11 Likert 6lgegi tizerinden degil sadece degerlendirme donemine
iliskin 3 ik arasindan se¢im zorunlulugu getirdiginden giivenilirlik endeksi

hesaplanmamustir.
3.7.12.Boliim-12 Giivenilirlik Endeksi

Anket i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Kamu Y6netimi Anabilimdali Doktora Tez Caligmasi
Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Ve Yonetimi
Sistemi Anket Calismasi 12. boliimde; 5°1i Likert 6l¢egi iizerinden cevaplanan 5
anket sorusuna iliskin Cronbach’s Alpha degeri Tablo 3.12’de goriildiigi gibi % 50,5
olarak hesaplanmakla birlikte anketin genel giivenilirligi % 94,6 oldugu gz Oniine
alindiginda anketin 12. bdliimiiniin giivenilirlik diizeyinin oldukca yeterli diizeyde

oldugu soylenebilir.



Tablo 3. 12. Anket 12. Boliim Giivenilirlik Endeksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized
Items

N of Items

,505

,548

5
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3.7.13.Boliim-13 Giivenilirlik Endeksi

Anket i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Kamu Yonetimi Anabilimdali Doktora Tez Caligmasi
Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Ve Yo6netimi
Sistemi Anket Caligsmasi 13. boliimde; 5°1i Likert 6l¢egi tizerinden cevaplanan 13
anket sorusuna iliskin Cronbach’s Alpha degerinin Tablo 3.13’te goriildiigii gibi
%88,3 olarak hesaplandig1 goz oniine alindiginda anketin 13. boliimiiniin giivenilirlik

diizeyinin yiiksek oranda oldugu soylenebilir.

Tablo 3. 13. Anket 13. Boliim Giivenilirlik Endeksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on

Cronbach's
Alpha

Standardized
Items

N of Items

,883

,889

13

3.7.14.Boliim-14 Giivenilirlik Endeksi

Anket icin yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin en az
%70 olmas1 gerekmektedir. Kamu Yonetimi Anabilimdali Doktora Tez Caligsmasi
Kapsaminda Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Ve Yonetimi
Sistemi Anket Calismast 14. boliimde; 5°1i Likert 6lcegi iizerinden cevaplanan 7

anket sorusuna iliskin Cronbach’s Alpha degerinin Tablo 3.14’te goriildiigi gibi
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%77,5 olarak hesaplandig1 g6z 6niine alindiginda anketin 14. boliimiiniin giivenilirlik

diizeyinin yiiksek oranda oldugu soylenebilir.

Tablo 3. 14. Anket 14. Boliim Giivenilirlik Endeksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach'’s Standardized

Alpha Items N of Items

775 ,7192 7

3.8.Arastirmanin Temel Sorusu

Kamu kurumlarinda bireysel performans olgiimii ve degerlendirilmesi ile
sonuglarinin  insan kaynaklart yonetiminin tiim siireclerinde  kullanilmasi
uygulamalarinin miimkiin ve yararli olup olmadigi doktora tezinin temel sorusu

olarak kabul edilmistir.
3.9.Arastirmanin Hipotezleri

Veri toplama araci olarak kullanilan anketi cevaplayanlarin, sorulara samimi,
diiriist ve dogru cevaplar verdigi varsayilmstir.

1- Kamu gorevlilerinin BPD’ye iliskin olumlu algilarinin m1 olumsuz
algilarinin m1 daha giiclii oldugu, sistemin kamu yonetiminde uygulanabilirligini

miimkiin kilabilecek 6nemli bir gosterge oldugu varsayilmistir.

2-Ikincil olarak, stratejik planlar, kamu kurumlarmin kurumsal performansina
iliskin amag, hedef, gostergeler ve standartlar igerdiginden bireysel performans
degerlendirmesi i¢in gerekli bireysel performans hedeflerinin belirlenmesi i¢in ¢ok
onemli bir temel teskil ettigi varsayimindan hareket edilerek hem kurumsal hem
bireysel performans hedeflerinin belirlenmesinde 6nemli bir unsurun stratejik planlar
oldugu varsayillmistir. Stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olanlarin bireysel
performans degerlendirmesine iligskin olumlu algilarinin stratejik plan hakkinda bilgi
sahibi olmadigini belirtenlerin bireysel performans degerlendirmesine iliskin olumlu
algilarindan daha yiiksek olmasmin stratejik plan ile bireysel performans

degerlendirmesi arasindaki yakin iliskinin 6nemli bir kanit1 olacag: varsayilmaistir.
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3-Calisanlarin egitim durumu diizeyleri ile bireysel performans degerlendirme
stireci hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalar1 arasinda bir
baglant1 olmamasinin, ¢alisanlarin egitim diizeyinin ¢alisanin BPD ile ilgili olumlu
algilarmi etkilemedigi, BPD ile ilgili olumlu algilarin sadece diisiik ya da sadece
yiiksek egitimli c¢alisanlara 0zgii olmadigi, geneli yansittigina dair bir gosterge

oldugu varsayilmistir.

4-Caliganlarin aylik gelir diizeyleri ile bireysel performans degerlendirme
siireci hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalari arasinda bir
baglanti olmamasinin, ¢alisanlarin gelir diizeyinin ¢alisanin BPD ile ilgili olumlu
algilarini etkilemedigi, BPD ile ilgili olumlu algilarin sadece diigiik ya da sadece
yiiksek gelirli ¢calisanlara 6zgili olmadigi, geneli yansittigina dair bir gosterge oldugu

varsayilmistir.

5. Calisanlarin hizmet siireleri ile bireysel performans degerlendirme siireci
hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalari arasinda bir baglanti
olmast ile hizmet siiresi arttikga tecriibenin de artmasiyla bireysel performans
degerlendirmesine yonelik olumlu algilarin daha giiclii olacag, tecriibe artisinin
bireysel performans degerlendirmesine iligkin gerekliligin hissedildigine dair bir

gosterge olacagi varsayillmistir.

6- Amaglara ulasmakla ve basarili olmakla yiikiimlii olan Ust diizey ya da
orta diizey yonetici kamu ¢alisanlarinin BPD’ye yonelik olumlu algilarinin yonetici
olmayan kamu calisanlarinin BPD’ye yonelik olumlu algilarindan daha giiglii
olmasmin yOnetimin amaglara ulasilmasi agisindan  bireysel performans
degerlendirmesini Onemli olarak degerlendirdigine dair bir gosterge oldugu
varsayilmistir.

7- Adil bir bireysel performans degerlendirme sistemi olmasi ve uygulanmasi
gerektigine iligkin ifadeye iliskin soruya anket katilimcilarinin anlamhi bir
cogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD’nin kamu yonetiminde uygulanmasinin

miimkiin ve yararli olduguna dair 6nemli bir gosterge olacagi varsayilmistir.

8-Onceden  belirlenmis  diizenli  araliklarda  bireysel  performans

Ol¢iimii/degerlendirmesi  yapilmasinin,  ¢alisanlarin  bireysel  performansinm
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artiracagina iliskin soruya anket katilimcilarinin anlamli bir ¢ogunlugunun olumlu
cevap vermesinin BPD’nin kamu yonetiminde uygulanmasinin miimkiin ve gerekli
olduguna dair 6nemli bir gosterge olacagi varsayilmistir.

9- Bireysel performansi yiiksek olan personelin ddiillendirilmesi halinde,
biitlin  ¢alisanlarin  bireysel performanslar1 artacagina dair soruya anket
katilimcilarinin  anlamli bir ¢ogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD’nin
sonuglarinin kullanimi halinde bireysel performansin olumlu etkilenecegi, bunun da
BPD’nin kamu ydnetiminde uygulanmasinin faydali olabilecegine dair énemli bir
gosterge olacagi varsayilmistir.

10- Bireysel performans degerlendirmesi yapilarak sonuglarinin ¢alisanlarin
maasini etkilemesinin, ¢alisanlarin bireysel performanslarini artiracagina dair soruya
anket katilimcilarinin anlamli bir ¢cogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD’nin
sonuclarinin kullanimi halinde bireysel performansin olumlu etkilenecegi, bunun da
BPD’nin kamu yonetiminde uygulanmasinin faydali olabilecegine dair 6nemli bir
gosterge olacagi varsayilmistir.

11- Kamu c¢alisanlarinin  genel olarak bireysel performanslariin
degerlendirilmesi sonucunda artacagt; bunun da kurumun performansini artiracagina
dair soruya anket katilimcilarinin anlamli bir cogunlugunun olumlu cevap vermesinin
BPD ile kurum performansi arasindaki iligkiyi gosterecegi, bunun da BPD’nin kurum
performansin1  olumlu etkileyebilecegine dair Onemli bir gosterge olacagi

varsayilmistir.

12- Calisanlar icin bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin hizmet
kalitesini artiracagina yonelik soruya anket katilimcilariin anlamli bir ¢ogunlugunun
olumlu cevap vermesinin BPD’in kamu hizmetlerinin kalitesinin artirilmasi igin

faydali olacagina dair 6nemli bir gosterge olacagi varsayilmistir.
3.10.Anket Katihmeilarina iliskin Bilgilerin Analizi

Ankete katilanlarin yas araligi, cinsiyeti, egitim, gelir durumu, hizmet stiresi,

pozisyonu gibi bilgiler Tablo 3.15’te gosterilmektedir:
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Tablo 3. 15. Anket Katilimcilar1 Genel Bilgiler

Degisken Kategori Frekans (%)
Cinsiyet Kadin 117 % 44,5
Erkek 146 % 55,5
Yas 20-30 arasi yas aralig1 62 % 23,57
31-40 arasi yas aralig1 97 % 36,88
41-50 aras1 yas aralig1 77 % 29,27
51-65 arasi yas aralig1 27 % 10,26
Egitim Durumu Lise 10 % 3,8
Universite 133 % 50,57
Yiiksek lisans 88 % 33,46
Doktora 32 % 12,16
Hizmet Siiresi 10 yildan az 102 % 38,78
10-20 y1l arasi 85 % 32,31
21-30 yil arasi 56 % 21,29
30 yildan fazla 20 % 7,6
Ayhlik Geliri 1.500-2.500 TL aras1 14 % 5,32
2.501-4.000 TL 69 % 26,23
4.001-6.000 TL 101 % 38,4
6.001 TL iizeri 79 % 30,03
Pozisyonu Ust Diizey Yoénetici (Genel 9 % 3,42
Miidiir Yrd ve Ust)
Orta-Alt Diizey Yo6netici (Daire 30 % 11,4
baskani ve Alt1 Yoneticiler)
Miifettis/Denetci/I¢ Denetgi 70 % 26,61
Yonetici Olmayan Memur ya da 154 % 58,55
Diger Kamu Gorevlisi

3.11. Hipotezlerin Analizi

Arastirmada test edilen hipotezler asagida maddeler halinde agiklanmaktadir.

3.11.1. 1.Hipotez Analizi

HO:Kamu  kurumlarinda kamu gorevlilerinin  bireysel — performans
degerlendirmesine iligkin olumlu algilar1 ile olumsuz algilart arasinda anlamli bir
fark yoktur.

H1: Kamu kurumlarinda kamu gorevlilerinin bireysel performans
degerlendirmesine iliskin olumlu algilar1 ile olumsuz algilar1 arasinda anlamli bir
fark vardir.

Kamu  gorevlilerinin  kamu  yOnetiminde  bireysel = performans
degerlendirmesine iligskin en 6nemli 10 olumlu ve 10 olumsuz goriisii pek ¢ok kitap,
makale ve tez taranmak suretiyle belirlenmis ve anket katilimcisi 263 kamu

gorevlisine her bir goriise ne Olclide katildiklar1 veya katilmadiklar1 sorulmustur.
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Kamu gorevlilerinin BPD’ye iliskin olumlu ve olumsuz algilarinindan hangisinin

daha giiclii oldugunun ortaya konmasi amaglanmistir.

Tablo 3.16’da goriildiigii tizere Pearson Korelasyon Testi sonucunun (-0,387)
oldugu, ankette olumlu algilara iliskin hazirlanan sorular ile olumsuz algilara iliskin
hazirlanan sorular arasinda negatif yonlii bir korelasyon oldugu goriilmiis olup, bu da
anket sorularmin ayni yonde bir bulguya ulagsmak amagli soruldugunu, anlamli

oldugunu gostermektedir. H1 dogrulanmaktadir.

Tablo 3. 16. 1. Hipoteze iliskin Pearson Correlation Testi

Olumlu Algilar | Olumsuz Algilar
Pearson Correlation 1 -,387"
Olumlu Algilar Sig. (2-Yonli) ,000
N 263 263
Pearson Correlation -,387" 1
Olumsuz Algilar Sig. (2-Yonlii) ,000
N 263 263

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-yonlii).

Anket katilimeilarinin olumlu algilara iligkin cevaplarinin ve olumsuz algilara
verilen cevaplarin ortalamasi Tablo 3.17°de gosterilmektedir. Olumlu algilara iligkin
verilen cevaplarin ortalamasi, olumsuz algilara verilen cevaplarin ortalamasindan
daha biiytliktiir. Kamu gorevlilerinin bireysel performans degerlendirme sistemine

iligkin olumlu algilarinin olumsuz algilardan daha fazla oldugu dogrulanmaktadir.

Tablo 3. 17. 1. Hipoteze iliskin One Sample Statistics Testi

One-Sample Statistics

N Ortalama Standart Sapma Ortalamanin Standart
Hatas1
Olumlu Algilar 263 3,9787 ,95889 ,05913
Olumsuz Algilar] 263 3,3095 ,90888 ,05604
One-Sample Test
Test Value =0
T Df Sig. Ortalamalar | 95% Giiven Araliginda
(Anlamlilik) Arasi ( of the Difference)
(2-Y01‘1]11) Farklilik Lower Upper
Olumlu Algilar | 67,290 | 262 ,000 3,97871 3,8623 4,0951
Olumsuz Algilar] 59,052 | 262 ,000 3,30951 3,1992 3,4199
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3.11.2. 2.Hipotezin Analizi

HO:Kamu kurumlarinda kamu gorevlilerinin stratejik plan hakkinda bilgi
sahibi olmasi ile kamu kurumlarinda bireysel performans yonetim ve degerlendirme
sistemi kurulmasina iligskin olumlu algilar arasinda anlamli bir fark yoktur.

HI1: Kamu kurumlarinda kamu gorevlilerinin stratejik plan hakkinda bilgi
sahibi olmasi ile kamu kurumlarinda bireysel performans yonetim ve degerlendirme
sistemi kurulmasina iligkin olumlu algilar arasinda anlamli bir fark vardir.

Pearson korelasyon testi sonucunda Tablo 3.18’de goriildiigii tizere P degeri
(Sig. Degeri) 0,00 <0.05 olarak bulundugundan HO hipotezi reddedilir. Kamu
kurumlarinda kamu gorevlilerinin stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmasi ile
kamu kurumlarinda bireysel performans yonetim ve degerlendirme sistemi
kurulmasina iligkin olumlu algilar arasinda anlaml bir baglanti oldugu %95 giiven

seviyesinde sdylenebilir. H1 dogrulanmaktadir.

Tablo 3. 18. 2. Hipotezin Pearson Korelasyon Testi

14.1."Calistigim Kurumun/Olumlu Algilar
stratejik planinda belirlenen
kurumun misyon ve vizyonu,
ama¢ ve hedefleri ile plan,
proje ve faaliyetlerini genel
olarak bilmekteyim." ifadesine
ne Ol¢iide katilirsiniz?
14.1."Cahstigim Kurumun stratejik, ~_Pearson 1 396
planinda  belirlenen  kurumun|_Correlation
misyon ve vizyonu, amag ve| Sig. (2-yonlii) ,000
hedefleri ile plan, proje ve
faaliyetlerini genel olarak
bilmekteyim." ifadesine ne olgiide N 263 263
katilirsiniz?
Pearson ,396™ 1
Correlation
Olumlu Algilar Sig. (2-yonlii) ,000
N 263 263

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Stratejik plan ile ilgili olarak bilgi sahibi oldugunu belirtenler ile bilgi sahibi
olmadigin1 belirtenlerin bireysel performans degerlendirmesine iliskin olumlu ve
olumsuz algilarinin karsilagtiritlmasina iligkin grup istatistik testi sonucu Tablo

3.19°da gosterilmektedir.
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Tablo 3.19’un yorumlanmasinda, olumlu algilara iliskin olarak, stratejik plan
hakkinda bilgi sahibi oldugunu sdyleyen 222 kisinin bireysel performans
degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilar ile ilgili sorulara vermis olduklar
cevaplarin ortalamasinin 4,1014 oldugu goriilmektedir. Stratejik plan hakkinda bilgi
sahibi olmadigmi sodyleyen 41 kisinin bireysel performans degerlendirme siireci
hakkinda olumlu algilar ile ilgili sorulara vermis olduklari cevaplarin ortalamasinin
3,3146 oldugu goriilmektedir.

5’11 likert Olceginde en yiiksek puanin 5 oldugu goz Oniine alarak, stratejik
plan hakkinda bilgi sahibi oldugunu sdyleyen kisilerin, bilgi sahibi olmadigin
sOyleyen kisilere gore olumlu algilarla ilgili sorulara daha pozitif yaklastigi
goriilmektedir. Ayrica bilgi sahibi oldugunu sdyleyen kisilerin standart sapmasinin,
bilgi sahibi olmadigim1 sdyleyen kisilerin standart sapmasina gore diisiik oldugu
goriilmektedir. Bu nokta bizi bilgi sahibi oldugunu sdyleyen kisilerin cevaplarinin
bilgi sahibi olmadigin1 sdyleyen kisilerin cevaplarina gore birbirine daha yakin
oldugu yorumuna gotiirmektedir.

Olumsuz algilara iligkin olarak ise, stratejik plan hakkinda bilgi sahibi
oldugunu sdyleyen 222 kisinin bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda
olumsuz algilar ile ilgili sorulara vermis olduklar1 cevaplarin ortalamasinin 3,2617
oldugu goriilmektedir. Stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmadigini sdyleyen 41
kisinin bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda olumsuz algilar ile ilgili
sorulara vermis olduklar1 cevaplarin ortalamasinin 3,5684 oldugu goriilmektedir.
Bilgi sahibi oldugunu ifade eden kisilerin, bilgi sahibi olmadigini sdyleyen kisilere
gore olumsuz algilarla ilgili dislincelere daha diisiikk ortalamayla yaklastig
goriiliiyor. Ayrica bilgi sahibi oldugunu sdyleyen kisilerin standart sapmasinin, bilgi
sahibi olmadigint sdyleyen kisilerin standart sapmasindan cok farkli olmadigi
goriilmektedir. Bilgi sahibi olanlar da olmayanlar da kendi gruplar i¢inde birbirine
yakin cevaplar verdigi anlasilmaktadir.

Stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olan kisilerin olumlu algilara yiiksek
puan, olumsuz algilara diisiik puan vermesi stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olan
kisilerin bireysel performans degerlendirmesi ile ilgili daha pozitif bir yaklasim

igerisinde olduklarmi gdstermektedir. Stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmayan
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kisilerin ise bireysel performans degerlendirmesi ile ilgili olumlu algilara diisiik
ortalamayla, olumsuz algilara daha yiiksek ortalamayla cevap verdikleri, bireysel
performans degerlendirmesi ile ilgili algilarmin stratejik plan hakkinda bilgi sahibi

olanlara gore daha negatif yonde oldugu sdylenebilir.

Tablo 3. 19. 2. Hipotezin Grup Istatistik Testi

14.1."Calistigim Kurumun
stratejik planinda belirlenen
kurumun misyon ve vizyonu, Stan?\;lrt Error
amag ve hedefleri ile plan, Ort lean
proje ve faaliyetlerini genel Standart ( ;t::(;][;?m
i ”
olarak biliyor musunuz’ N Ortalama Sapma Hatasi)
Olumlu Evet 222 4,1014 ,86842 ,05828
Algilar Boyut 1 Hayir| 41 | 33146 | 1,14903 17945
Olumsuz Evet 222 3,2617 ,91904 ,06168
Algilar Boyut 1 Hayir| 41 | 35683 81408 12714

3.12.3. 3. Hipotezin Analizi

HO: Calisanlarin egitim durumu diizeyleri ile bireysel performans
degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

H1: Calisanlarin egitim durumu diizeyleri ile bireysel performans
degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.
Tablo 3.20°de goriildiigii gibi test istatistik degeri sig.=0,305>0,05 oldugu
icin HO Hipotezi kabul edilir ve ¢alisanlarin egitim durumu diizeyleri ile bireysel

performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara verilen cevaplara iliskin

ortalamalar arasinda bir fark olmadigi %95 giiven diizeyinde sdylenebilir.

Tablo 3. 20. 3. Hipoteze Iliskin Test

Tests of Between-Subjects Effects

Bagimli Degisken: Olumlu Algilar
Kaynak Type 111 Sum of Sig.

Squares df Mean Square |F |Anlamlilik
Diizeltilmis Model [3,3432 3 1,114 1,215 ,305
Intercept 1635,398 1 1635,398 1783,014  |,000
Egitim Durumu 3,343 3 1,114 1,215 ,305
Hata 237,557 259 ,917
Toplam 4404,220 263
Diizeltilmis Toplam [240,901 262

a. R Squared (R?, Agiklanan Varyans = 014, (Diizeltilmis R? = ,002)
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3.11.4. 4. Hipotezin Analizi

HO: Calisanlarin aylik gelir diizeyleri ile bireysel performans degerlendirme
stireci hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

H1: Calisanlarin aylik gelir diizeyleri ile bireysel performans degerlendirme
stireci hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.21°de goruldigi gibi test istatistik degeri sig.=0,107>0,05 oldugu
icin HO Hipotezi kabul edilir ve aylik gelir diizeyleri ile bireysel performans
degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara verilen cevaplara iliskin ortalamalari

arasinda bir fark olmadig1 %95 giiven diizeyinde sdylenebilir.

Tablo 3. 21. 4. Hipoteze iliskin Test

Tests of Between-Subjects Effects

Bagimli Degisken: Olumlu Algilar
Kaynak Type 111 Sum

of Squares Df Mean Square F Sig.
Diizeltilmig 5,5842 3 1,861 2,049 ,107
Model
Intercept 2301,148 1 2301,148 | 2532,748 ,000
Aylik Gelir 5,584 3 1,861 2,049 ,107
Error 235,316 259 ,909
Total 4404,220 263
Corrected Total 240,901 262
a. R Squared = ,023 (Adjusted R Squared =,012)

3.11.5. 5.Hipotezin Analizi

HO: Kisilerin Hizmet siiresi diizeyleri ile bireysel performans degerlendirme
stireci hakkinda olumlu algilara verilen cevaplara iligkin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

H1: Kisilerin Hizmet siiresi diizeyleri ile bireysel performans degerlendirme
siireci hakkinda olumlu algilara verilen cevaplara iliskin ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.22°de goriildiigii gibi, test istatistik degeri sig.=0,007<0,05 oldugu

icin HO Hipotezi reddedilir ve Hizmet siiresi diizeyi ile bireysel performans
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degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara verilen cevaplara iliskin ortalamalari

arasinda bir fark oldugu %95 giiven diizeyinde sdylenebilir.

Tablo 3. 22. 5. Hipoteze iliskin Test

Tests of Between-Subjects Effects

Bagimh Degisken: Olumlu_Algilar

Kaynak Type 1l Sum

of Squares df Mean Square F Sig.
Diizeltilmis Model 10,8832 3 3,628 4,085 ,007
Intercept 2826,445 1 2826,445( 3182,581 ,000
Hizmet_siiresi 10,883 3 3,628 4,085 ,007
Error 230,017 259 ,888
Total 4404,220 263
Corrected Total 240,901 262

a. R Squared = ,045 (Adjusted R Squared = ,034)

Tablo 3.23’te goriildiigii gibi, toplam hizmet siiresi gruplarinin varyanslari

arasinda sig.=0,007<0,05 oldugu i¢cin HO Hipotezi reddedilir ve %95 giiven

diizeyinde gruplarin varyanslari birbirinden farklidir yorumu yapilabilir. Bu yoruma

gore yapilan Games-Howell testi sonucu Tablo 3.24’te gésterilmistir.

Tablo 3. 23. 5. Hipoteze iliskin Anova Testi

Olumlu Algilar

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 10,883 3 3,628 4,085 ,007
Within Groups 230,017 259 ,888
Total 240,901 262

Tablo 3.24’te Games Howell testi sonucu faktor diizeyleri ve bu faktor

diizeylerinin ortalamalar1 arasindaki farklar sayisal olarak verilmistir. Tablodaki bu

sayisal farkliliklarin yanindaki yildiz (*) isareti, bu farkliliklarin anlamli bir farklilik

oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla tablo incelendiginde 10 yildan az hizmet yili

olanlarin ortalamasinin 10-20 yil arasinda ve 21-30 y1l arasinda hizmet yil1 olanlarin

ortalamasindan farkli oldugu goriiliir. Buna gore:
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10 yildan az hizmet siiresi olan grup ile 10-20 yil arasinda hizmet siiresi olan
grubun sig.=0,020<0.05 oldugu i¢in HO hipotezi reddedilir ve bu iki grubun
bireysel performans degerlendirme sistemi hakkinda olumlu algilara iliskin
vermis olduklar1 cevaplar arasinda farklilik oldugu %95 giiven diizeyinde
soylenebilir.

10 yildan az hizmet siiresi olan grup ile 21-30 yil arasinda hizmet siiresi olan
grubun sig.=0,032<0.05 oldugu i¢in HO hipotezi reddedilir ve bu iki grubun
bireysel performans degerlendirme sistemi hakkinda olumlu algilara iliskin
vermis olduklar1 cevaplar arasinda farklilik oldugu %95 giiven diizeyinde
sOylenebilir.

10 yildan az hizmet siiresi olan grup ile 30 yildan fazla hizmet siiresi olan
grubun sig.=0,994>0.05 oldugu icin HO hipotezi kabul edilir ve bu iki grubun
bireysel performans degerlendirme sistemi hakkinda olumlu algilara iliskin
vermis olduklar1 cevaplar arasinda farklilik olmadigi %95 giiven diizeyinde
sOylenebilir.

10-20 y1l arasinda hizmet siiresi olan grup ile 21-30 yil arasinda hizmet siiresi
olan grubun sig.=1,000>0.05 oldugu i¢in HO hipotezi kabul edilir ve bu iki
grubun bireysel performans degerlendirme sistemi hakkinda olumlu algilara
iliskin vermis olduklar1 cevaplar arasinda farklilik olmadigi %95 giiven
diizeyinde soylenebilir.

10-20 y1l arasinda hizmet siiresi olan grup ile 30 yil iizeri hizmet siiresi olan
grubun sig.=0,431>0.05 oldugu icin HO hipotezi kabul edilir ve bu iki grubun
bireysel performans degerlendirme sistemi hakkinda olumlu algilara iliskin
vermis olduklar1 cevaplar arasinda farklilik olmadigi %95 giiven diizeyinde
sOylenebilir.

21-30 yil arasinda hizmet siiresi olan grup ile 30 yil iizeri hizmet siiresi olan
grubun sig.=0,428>0.05 oldugu icin HO hipotezi kabul edilir ve bu iki grubun
bireysel performans degerlendirme sistemi hakkinda olumlu algilara iliskin
vermis olduklar1 cevaplar arasinda farklilik olmadigi %95 giiven diizeyinde

sOylenebilir.
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Tablo 3. 24. 5. Hipoteze iliskin Games Howell Testi

Olumlu Algilar Games-Howell Testi
1) Toplam (J) Toplam 95% Confidence
Hizmet siireniz Hizmet Mean Interval
siireniz Difference | Standa Lower Upper
(1-J) rt Hata| Sig. Bound Bound
10 B| 10-20yil | -,41137" |,14050 | ,020 -, 7757 -,0471
yildan az | 0 arasi
y| 21-30yil | -,42402" | ,15293 | ,032 -,8222 -,0259
u arasi
t| 30 yildan | -,05902 | ,22901 | ,994 -,6838 ,5658
3 fazla
10-20 y1l | B| 10 yildan ,41137" ,14050 | ,020 ,0471 757
arasi 0 az
y| 21-30 yil -,01265 | ,15393 | 1,000 -,4136 ,3883
u arasi
t| 30 yildan ,35235 | ,22969 | ,431 -,2740 ,9787
Boyut 3 fazla
2 21-30y1l |B| 10yildan | ,42402" | ,15293 | ,032 ,0259 ,8222
arasi 0 az
y | 10-20 y1l ,01265 | ,15393 | 1,000 -,3883 ,4136
u arasi
t| 30 yildan ,36500 | ,23749 | ,428 -,2785 1,0085
3 fazla
30 B| 10 yildan ,05902 | ,22901 | ,994 -,5658 ,6838
yildan |o az
fazla |y| 10-20 y1il -,35235 | ,22969 | ,431 -,9787 ,2740
u arasi
t| 21-30y1l -,36500 | ,23749 | ,428 -1,0085 ,2785
3 arasi

Tablo 3.25’te goriildiigii gibi, bireysel performans degerlendirme siireci
hakkinda olumlu algilara iligkin yapilan analizde, toplam 263 katilimcinin olumlu
algilara iliskin vermis olduklar1 cevaplarin ortalamasinin  3,9787 oldugu
goriilmektedir. 5’11 likert 6lgeginde en yiiksek puanin 5 oldugu g6z oOniine alarak,
bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara iliskin verilen
cevaplarda, hizmet siiresi 21-30 yil arasi olan personelin 4,1750 ortalama ve 0,87495
standart sapma ile bireysel performans degerlendirme siirecine en olumlu yaklagan
sinif oldugu goriilmektedir. BPD siirecine iligkin olarak 10 yildan az olan bireylerin
diger hizmet stireleri ile karsilastirildiginda her ne kadar olumlu algilariin yiiksek
oldugu goriilse de, 3,7510 ortalama ile en diisiik ortalamaya sahip oldugu ve
0,99551 standart sapma ile kendi grubu icinde birbirine yakin olmayan ve

birbirinden farkli olan cevaplar verdigi goriilmektedir. Olumlu algilara iligkin
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verilen cevaplara ortalama {lizerinden yorum yaparak, hizmet siiresinin BPD ile ilgili

olumlu algilara bakis1 farklilastirdig1 soylenebilir.

Tablo 3. 25. 5. Hipoteze iliskin Hizmet Siiresi-BPD Olumlu Alg1 Ortalamalar1

Hizmet siiresi Frekans Ortalama Standart Sapma
10 yildan az 102 3,7510 ,99551
10-20 y1l arasi 85 4,1624 ,92311
21-30 y1l arasi 56 4,1750 ,87495
30 yildan fazla 20 3,8100 ,92446

TOPLAM 263 3,9787 ,95889

3.11.6. 6. Hipotezin Analizi

HO: Kisilerin Kurumda c¢alisilan pozisyon/unvan diizeylerinin bireysel
performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara verilen cevaplara iliskin
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

HI: Kisilerin Kurumda c¢alisilan pozisyon/unvan diizeylerinin bireysel
performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara verilen cevaplara iliskin

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.
Tablo 3.26’da goriildigi gibi, test istatistik degeri sig.=0,000<0,05 oldugu
icin HO Hipotezi reddedilir ve Kurumda calisilan pozisyon/unvan diizeyleri ile

bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara verilen cevaplara

iligkin ortalamalar1 arasinda bir fark oldugu %95 giiven diizeyinde soylenebilir.

Tablo 3. 26. 6. Hipoteze iliskin Pozisyon- Olumlu Algilar iliskisi Testi

Tests of Between-Subjects Effects
Bagimli Degisken: Olumlu Algilar
Kaynak Type 111 Sum of Mean

Squares Df  |Square F Sig.
Diizeltilmis Model (16,0032 3 5,334 6,143 ,000
Intercept 1722,339 1 1722,339 1983,506 |,000
Kurum-Pozisyon (16,003 3 5,334 6,143 ,000
Error 224,898 259 |,868
Total 4404,220 263
Corrected Total 240,901 262
a. R Squared = ,066 (Adjusted R Squared = ,056)

HO: Gruplarin varyanslari arasinda bir farklilik yoktur.

H1: Gruplarin varyanslari arasinda bir farklilik vardir.
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Tablo 3.27°de goriilen Anova Testi sonucunda, toplam hizmet siiresi
gruplariin varyanslart arasinda sig.=0,000<0,05 oldugu i¢cin HO Hipotezi reddedilir
ve %95 giiven diizeyinde gruplarin varyanslart birbirinden farklidir yorumu

yapilabilir. Bu yoruma gére Games-Howell testi sonucu Tablo 3.28’dedir.

Tablo 3. 27. 6. Hipoteze iliskin Pozisyon- Olumlu Algilar iliskisi Anova Testi

Sum of Squares |Df Mean Square  |F Sig.
|Between Groups 16,003 3 5,334 6,143 ,000
\Within Groups 224,898 259 ,868
Total 240,901 262

Tablo 3.28’de faktor diizeyleri ve bu faktdr diizeylerinin ortalamalari
arasindaki farklar sayisal olarak verilmistir. Tablodaki bu sayisal farkliliklarin
yanindaki yildiz (*) isareti, bu farkliliklarin anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir. Dolayisiyla tablo incelendiginde yonetici olmayan devlet memuru ya
da Diger kamu gorevlisi olanlarin ortalamasinin iist diizey yonetici (genel miid yrd
ve lst.) ve Miifettis/denet¢i/ic denet¢i pozisyonunda olanlarin ortalamasindan farkl

oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. 28. 6. Hipoteze iliskin Games-Howell Testi

Olumlu Algilar Games-Howell Testi

Q) (J) Kurumdaki 95%

Kurumdaki Pozisyon Mean Confidence

Pozisyon Differe Interval
nce Std. Lower | Upper

(1-J) | Error Sig. | Bound | Bound
UstDiizey Orta ve Alt Diizey 37222 | ,20589 ,289| -,1863 ,9307
Yonetici Yonetici (Daire
(Genel Miidiir | baskan1 ve Alti
Yrd ve Ust). | Yonetic

Miifettis/Denetci/ic | ,40508| ,15317 ,076 | -,0342 ,8444
Denetci

Yonetici olmayan ,84235" | ,15408 ,000| ,4021| 1,2826
Devlet Memuru ya

da Diger Kamu

Gorevlisi
Orta ve Alt Ust Diizey -,37222| ,20589 289 -,9307| ,1863
Diizey Yonetici (Genel

Yonetici (Daire | Miidiir Yrd ve
baskan1 ve Alt1 | Ust).

Y onetici Miifettis/Denetci/ic | ,03286 | ,18068 ,998 | -,4491| 5148
Denetgi
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Yonetici olmayan ,47013| ,18145 ,059| -,0133| ,9536
Devlet Memuru ya
da Diger Kamu
Gorevlisi
Miifettis/Denet | Ust Diizey -,40508 | ,15317 ,076 | -,8444| ,0342
ci/f¢ Denetgi | Yonetici (Genel
Miidiir Yrd ve
Ust).

Orta ve Alt Diizey | -,03286| ,18068 ,998| -,5148| ,4491
Yonetici (Daire
bagkani1 ve Alt1
Yonetic
Yonetici olmayan 43727 ,11829 ,002| ,1307 , 7438
Devlet Memuru ya

da Diger Kamu

Gorevlisi
Y onetici Ust Diizey -,84235"| ,15408 ,000 -l -,4021
olmayan Yonetici (Genel 1,2826
Devlet Miidiir Yrd ve

Memuru ya da | Ust).
Diger Kamu Orta ve Alt Diizey | -,47013| ,18145 ,059 | -,9536 ,0133
Gorevlisi Yonetici (Daire
bagkani ve Alt1
Yonetic

Miifettis/Denetgi/ic | -,43727"| ,11829 ,002| -,7438| -,1307
Denetgi
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablo 3.29°da gortldigi gibi, bireysel performans degerlendirme siireci
hakkinda olumlu algilara iliskin yapilan analizde, kurumda calisilan pozisyon
durumuna gore; Ust Diizey Yonetici (Genel Miidiir Yrd. ve Ust), Orta ve Alt Diizey
Yénetici (Daire baskan1 ve Alti Yonetici), Miifettis/Denetci/i¢ Denetgi, ydnetici
olmayan memur ya da diger kamu gorevlisi diizeylerinde toplam 263 bireyin, olumlu
algilara iliskin vermis olduklar1 cevaplarin ortalamasinin = 3,9787 oldugu
goriilmektedir.

5’11 likert dlgeginde en yiiksek puanin 5 oldugu goz Oniine alarak, bireysel
performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara iligkin verilen cevaplarda,
pozisyonu iist diizey yonetici (Genel Md. Yrd. ve iistii) olan personelin 4,6222
ortalama ve 0,38658 standart sapma ile bireysel performans degerlendirme siirecine
en olumlu yaklasan ve kendi grubu icinde birbirine en yakin cevaplar veren sinif
oldugu goriilmektedir.

Bireysel performans degerlendirme siirecine iliskin olarak yonetici olmayan

devlet memuru ya da diger kamu goérevlisi pozisyonuna sahip olan bireylerin diger
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pozisyonlar ile karsilastirildiginda her ne kadar olumlu algilarinin yiiksek oldugu
goriilse de 3,7799 ortalama ile en diisiik ortalamaya sahip oldugu ve 1,04833 standart
sapma ile kendi grubu i¢inde birbirinden farkli olan cevaplar verdigi goriilmektedir.
Olumlu algilara iligkin verilen cevaplara ortalama iizerinden yorum yaparak,
calisilan pozisyon/unvanin olumlu algilara bakist farkhilastirdigi, st diizey
yoneticiler ile orta diizey yoneticilerin yonetici olmayan kamu calisanlarina gore
BPD ile ilgili olumlu algilara daha fazla katildiklari, yonetici olmayan kamu
calisanlarinin olumlu algilara iliskin ortalamalar1 yoneticilere gore biraz daha diisiik
olsa da bu grubun kendi arasinda olumlu algilara iligkin goriislerinin farkli oldugu

sOylenebilir.

Tablo 3. 29. 6. Hipoteze iliskin Pozisyon-Olumlu Algilar Ortalamalar Tablosu

Kurumda Calisilan Pozisyon Frekans| Ortalama Standart Sapma
Ust Diizey Yénetici (Genel Miidiir 9 4,6222 ,38658
Yrd. ve Ust).

Orta ve Alt Diizey Yonetici (Daire 30 4,2500 ,87956
basgkan1 ve Alt1 Yonetici)
Miifettis/Denetgi/i¢ Denetgi 70 4,2171 ,69281
Yonetici olmayan Devlet Memuru ya 154 3,7799 1,04833
da Diger Kamu Gorevlisi
TOPLAM 263 3,9787 ,95889

3.11.7. 7.Hipotezin Analizi

HO: Bir Kamu Kurum Kurulusunda bireysel performans degerlendirme
sistemi uygulanmas: ile ¢alisanlarin bireysel performansinin yiiksek olmasi arasinda
anlaml1 bir fark olduguna dair ifadenin ortalama degeri 3’ten kiigiiktiir.

H1: Bir Kamu Kurum Kurulusunda bireysel performans degerlendirme
sistemi uygulanmasi ile ¢alisanlarin bireysel performansinin yiiksek olmasi arasinda

anlamli bir fark olduguna dair ifadenin ortalama degeri 3’ten biiyiiktiir.

Tablo 3.30’da goriildiigii gibi, p degeri (sig. degeri) 0,00 <0.05 oldugu ve
ifadenin ortalama degeri 5’li likert Olgeginde 4,122 oldugu icin HO hipotezi
reddedilir. Dolayisiyla HI hipotezi dogrulanmaktadir. Yani bir Kamu Kurum
Kurulusunda bireysel performans degerlendirme sistemi uygulanmasi ile ¢aliganlarin
bireysel performansinin yiiksek olmasi arasinda anlamli bir fark olduguna dair

ifadenin ortalama degeri anlamli derecede yiiksektir.



Tablo 3. 30. 7. Hipoteze iliskin Tek Ornek Testi

diizenli araliklarda
bireysel performans
6l¢iimii/degerlendirmesi
yapilmasinin, ¢alisanlarin
bireysel performansini
artiracagini
diistiniiyorum." ifadesine
ne Olgiide katilirsiniz?

N | Ortalama | Standart | Std. Error
Sapma Mean
2.2."Onceden belirlenmis diizenli araliklarda) 263 412 1,166 ,072
bireysel performans
Olciimii/degerlendirmesi yapilmasinin,
calisanlarin bireysel performansini
artiracagin diisiintiyorum." ifadesine ne
Olciide katilirsiniz?
One-Sample Test
Test Value = 0
t df Sig. Mean 95% Confidence
(2- Difference Interval of the
tailed) Difference
Lower | Upper
2.2."Onceden belirlenmis | 57,334 | 262 ,000 4,122 3,98 4,26

3.11.8. 8.Hipotezin Analizi
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HO: Bireysel performansi yliksek personelin ddiillendirilmesi ile ¢alisanlarin

bireysel performansin yliksek olmasi arasinda anlamli bir fark olduguna dair ifadenin

ortalama degeri 3’ten kiiciiktiir.

H1: Bireysel performansi: yliksek personelin odiillendirilmesi ile ¢alisanlarin

bireysel performansin yliksek olmasi arasinda anlamli bir fark olduguna dair ifadenin

ortalama degeri 3’ten biiyiiktiir.

Tablo 3.31°de goriildiigii gibi, p degeri (sig. degeri) 0,00 <0.05 oldugu ve

ifadenin ortalama degeri 5’li likert 6l¢eginde 3,89 oldugu i¢in HO hipotezi reddedilir.

Dolayisiyla H1 hipotezi dogrulanmaktadir. Yani Bireysel performansi yiiksek

personelin odiillendirilmesi ile ¢alisanlarin bireysel performansin yiliksek olmasi

arasinda anlaml bir fark olduguna dair ifadenin ortalama degeri anlaml bir derecede

3’ten biiytiktiir.
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Tablo 3. 31. 8. Hipoteze iliskin Tek Ornek Testi

N Ortalama | Standart Sapma | Std. Error Mean
13.1."Bireysel 263 3,89 1,213 ,075
Performansi yiiksek
personelin
odiillendirilmesi
halinde, biitiin
calisanlarin bireysel
performanslart
artacaktir." ifadesine ne
Olciide katilirsiniz?

Test Value =0

t df Sig. (2- | Mean | 95% Confidence
tailed) Differ | Interval of the

ence Difference

Lower | Upper

13.1."Bireysel Performansi | 51,984 262 ,000| 3,890 3,741 4,04
yiiksek personelin
odiillendirilmesi halinde,

biitlin ¢alisanlarin  bireysel
performanslar1  artacaktir."
ifadesine ne Olglide
katilirsiniz?

3.11.9. 9.Hipotezin Analizi

HO: Bireysel performans degerlendirmesi sonuglarinin maag/iicreti etkilemesi
ile calisanlarin bireysel performanslarinin artmasi arasinda anlamlhi bir iligki
olduguna dair ifadenin ortalama degeri 3’ten kiigtiktiir.

HI: Bireysel performans degerlendirmesi sonuglarinin maag/iicreti etkilemesi
ile calisanlarin bireysel performanslarinin artmasi arasinda anlamli bir iliski

olduguna dair ifadenin ortalama degeri 3’ten biiytiktiir.

Tablo 3.32’de goriildiigi gibi, p degeri (sig. degeri) 0,00 <0.05 oldugundan
ve ifadenin ortalama degeri 5°li likert 6lgeginde 4,11 oldugu i¢cin HO hipotezi
reddedilir. Dolayistyla H1 hipotezi dogrulanmaktadir. Yani Bireysel performans
degerlendirmesi sonuglarimin maas/iicreti etkilemesi ile c¢alisanlarin  bireysel
performanslarinin artmasi arasinda anlamli bir iligski olduguna dair ifadenin ortalama

degeri anlamli derecede 3’ten biiyiiktiir.
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Tablo 3. 32. 9. Hipoteze iliskin Tek Ornek Testi

N Ortalama Standart Std. Error
Sapma Mean
13.2."Bireysel performans 263 411 1,105 ,068

degerlendirmesi yapilarak
sonuglarinin maas/iicreti
etkilemesinin, ¢aliganlarin
bireysel performanslarini
artiracaktir." ifadesine ne
Ol¢iide katilirsiniz?

One-Sample Test

Test Value =0
t df Sig. | Mean 95%
(2- | Differ | Confidence
tailed) | ence | Interval of the
Difference
Lower | Upper

60,333 | 262 ,000( 4,110 3,98| 4,24

13.2."Bireysel performans
degerlendirmesi yapilarak sonuglarinin
maag/iicreti etkilemesinin, ¢alisanlarin
bireysel performanslarii artiracaktir.”
ifadesine ne 6lgiide katilirsiniz?

3.11.10. 10.Hipotezin Analizi

HO: Kamu c¢alisanlarinin genel olarak bireysel performanslarmin ile
calistiklar1 kurumun kurumsal performansi arasinda anlamli bir baglanti olduguna
dair ifadenin ortalama degeri 3’ten kiiciiktir.

H1: Kamu calisanlarinin genel olarak bireysel performanslarmin ile
calistiklar1 kurumun kurumsal performansi arasinda anlamli bir baglanti olduguna

dair ifadenin ortalama degeri 3’ten biiytiktiir.

Tablo 3.33’te goriildiigii gibi, p degeri (sig. degeri) 0,00 <0.05 oldugundan ve
ifadenin ortalama degeri 5°li likert Olgeginde 4,114 oldugu ig¢in HO hipotezi
reddedilir. Dolayisiyla H1 hipotezi dogrulanmaktadir. Yani Kamu caligsanlarinin
genel olarak bireysel performanslar ile ¢alistiklart kurumun kurumsal performansi
arasinda anlamli bir baglant1 olduguna dair ifadenin ortalama degeri anlaml1 sekilde

3’ten bliytiktiir.
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Tablo 3. 33. 10. Hipotez BPD-Performans Artis1 Algist Tek Ornek Testi

One-Sample Statistics

N Ortalama Standart Std.
Sapma Error
Mean
2.4."Kamu ¢alisanlarinin genel olarak 263 411 1,140 ,070
bireysel performanslarinin
degerlendirilmesi sonucunda
artacagini; bunun da kurum/kurulusun
genel kurumsal performansini
artiracagini diisliniiyorum." ifadesine
ne Olgilide katilirsiniz?

One-Sample Test
Test Value =0
t df Sig. (2- Mean 95% Confidence

tailed) Differsnce Interval of the
Difference

2.4 "Kamu 58,518 262 ,000 4114 3,98 425
calisanlannin genel
olarak bireysel
performansiannmn
degerlendirilmesi
sonucunda
artacadini; bunun
da
kurumdkurulugun
genel kurumsal
pearformansini
artiracagin
digtniyorem.”
ifadesine ne olcude
katilirsimz?

3.11.11. 11.Hipotezin Analizi

HO: Kamu kurumlarinda, ¢aligsanlar i¢in bireysel performans degerlendirmesi
yapilmast ile hizmet kalitesi arasinda anlamli bir iligki olduguna dair ifadenin
ortalama degeri 3’ten kiiciiktiir.

H1: Kamu kurumlarinda, ¢alisanlar i¢in bireysel performans degerlendirmesi
yapilmast ile hizmet kalitesi arasinda anlamli bir iliski olduguna dair ifadenin

ortalama degeri 3’ten biiytiktiir.

Tablo 3.34’te goriildiigii gibi, p degeri (sig. degeri) 0,00 <0.05 oldugundan ve
ifadenin ortalama degeri 5°li likert 6l¢eginde 3,97 oldugu i¢in HO hipotezi reddedilir.
Dolayisiyla H1 hipotezi dogrulanmaktadir. Yani, kamu kurumlarinda, galisanlar igin
bireysel performans degerlendirmesi yapilmasi ile hizmet kalitesi arasinda anlamh

bir iligki olduguna dair ifadenin ortalama degeri anlamli sekilde 3’ten biiyiiktiir.
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Tablo 3. 34. 11. Hipoteze iliskin Tek Ornek Testi

One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
2.8."Caliganlar i¢in 263 3,97 1,207 ,074
bireysel performans
degerlendirmesi

yapilmasinin hizmet
kalitesini artiracagini

diistiniiyorum. "

ifadesine ne 6l¢iide

katiliyorsunuz?

One-Sample Test
Test Value =0
T df | Sig. (2- | Mean 95% Confidence
tailed) | Differ Interval of the
ence Difference
Lower Upper

2.8."Calisanlar i¢cin 53,331 262 ,000| 3,970 3,82 4,12
bireysel performans

degerlendirmesi

yapilmasinin hizmet
kalitesini artiracagini
diistiniiyorum. "
ifadesine ne 6l¢iide
katiliyorsunuz?

3.12. Bulgular ve Yorum

Anket sorularinin her birine verilen cevaplar asagida analiz edilmistir.

3.12.1. Olumlu Algilar (Anket ikinci Boliim)

Aragtirmanin 2. Boliimiinde katilimcilara BPD ile ilgili olumlu algilara iliskin

sorular yoneltilmistir.
3.12.1.1. BPS Uygulamasimin Gerekliligi

Tablo 3.35’te goriildiigii gibi, anket calismasina katilan 263 Saglik Bakanlig
merkez teskilati calisganin % 67,68°1 adil bir bireysel performans degerlendirme
sistemi olmas1 ve uygulanmasi gerektigine iliskin ifadeye katildigini, %Z20,53’
kismen katildigini, % 2,66’s1 fikri olmadigini, % 4,18’1 kismen katilmadigini, %

4,94’1 katilmadigini belirtmistir.
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Tablo 3. 35. BPS Uygulamasinin Gerekliligi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Kamu Kurum Kuruluslarinda, | Katiliyorum 178 67,68
bilimsel ydéntemlerle belirlenmis
objektif ve olciilebilir kriterlere ve | Kismen Katiliyorum | 54 20,53
standartlara dayal adil bir Bireysel
Performans Degerlendirme Sistemi | Fikrim Yok 7 2,66
olmali ve bu sistem uygulanmahdir.
Kismen 11 4,18
Katilmiyorum
Katilmiyorum 13 4,94

3.12.1.2. BPD’nin Bireysel Performansa Etkisi

Tablo 3.36’da goriildigli gibi, anket arastirmasina katilanlarin % 49,43’
bireysel performans o6l¢iimii/degerlendirmesi yapilmasinin, calisanlarin bireysel
performansini artiracagina iliskin ifadeye katildigini, % 32,7’si kismen katildigini, %

4,18’1 fikri olmadigini, % 7,98’1 kismen katilmadigmi, % 5,7’si katilmadigini

belirtmistir.
Tablo 3. 36. BPD’nin Bireysel Performansa Etkisi
Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Onceden belirlenmis diizenli | Katiliyorum 130 49,43
araliklarda Dbireysel performans
olciimii/degerlendirmesi Kismen Katiliyorum 86 32,7
yapilmasmin, cahsanlarin bireysel
performansini artiracagim | Fikrim Yok 11 4,18
diigiiniiyorum.
Kismen 21 7,98
Katilmiyorum
Katilmiyorum 15 5,7
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3.12.1.3. BPD Uygulamasi ile Vatandas Beklenti ve Memnuniyeti

Tablo 3.37’de goriildiigii gibi, anket arastirmasina katilanlarin % 43,35’
Kamuda Bireysel Performans Sistemi uygulanmasi ile vatandaslarin kamu
yonetimine bakiginin olumlu yonde degisecedi ve vatandasin Devlete giiveni ile
kamu hizmetlerinden memnuniyet oraninin artacagina iliskin ifadeye katildigini, %
33,08’1 kismen katildigmi, % 6,84°4 fikri olmadigini, % 6,46’s1 kismen
katilmadigini, % 10,27’si katilmadigin1 belirtmislerdir.

Tablo 3. 37. Kamuda BPD Uygulamas: ile Vatandas Beklenti ve Memnuniyeti

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Kamuda  Bireysel Performans | Katiliyorum 114 43,35
Sistemi uygulanmasi ile
vatandaslarm kamu  yonetimine | Kismen Katiliyorum | 87 33,08
bakisinin olumlu yonde degisecegini
ve vatandasin Devlete giiveni ile | Fikrim Yok 18 6,84
kamu hizmetlerinden memnuniyet
oranimn artacagim diisiiniiyorum. Kismen 17 6,46
Katilmiyorum
Katilmiyorum 27 10,27

3.12.1.4. BPD ve Kurum Performansi

Tablo 3.38’de goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 47,15’ Kamu
calisanlarinin genel olarak bireysel performanslarinin degerlendirilmesi sonucunda
artacagl; bunun da kurum/kurulusun genel kurumsal performansimi artiracagina
iligkin ifadeye katildigini, % 35,36’s1 kismen katildigini, % 4,94’ fikri olmadigini,
% 6,841 kismen katilmadigini, % 5,7’si katilmadigini belirtmislerdir.

Tablo 3. 38. BPD ve Kurum Performansi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Kamu c¢ahsanlarimin genel olarak | Katiliyorum 124 47,15
bireysel performanslarinin
degerlendirilmesi sonucunda | Kismen Katiliyorum 93 35,36
artacagini; bunun da
kurum/kurulusun genel kurumsal | Fikrim Yok 13 4,94
performansini artiracagim | Kismen 18 6,84
diisiiniiyorum. Katilmiyorum

Katilmiyorum 15 57
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3.12.1.5. BPD ve Motivasyon

Tablo 3.39°da goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 31,56’s1
bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin, ¢alisanlarin is motivasyonunu
artiracagina iligskin ifadeye katildigini, % 40,31 kismen katildigini, % 6,84’ fikri

olmadigini, % 11,41°1 kismen katilmadigini, % 9,89’u katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 39. BPD ve Motivasyon

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 83 31,56
degerlendirmesi yapilmasinin,
cahsanlarin is motivasyonunu | Kismen Katiliyorum | 106 40,3
artiracagini diisiiniiyorum
Fikrim Yok 18 6,84
Kismen 30 11,41
Katilmiyorum
Katilmiyorum 26 9,89

3.12.1.6. BPD ve Kurumda Adalet Algisi

Tablo 3.40’ta goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 57,79’u,
objektif sekilde bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin, kurum i¢i adalet
algisinin olusmasina olumlu katkida bulunacagina dair ifadeye katildigim1 % 27,381
kismen katildigini, % 6,08°1 fikri olmadigini, % 5,32’si kismen katilmadigini, %

3,42’s1 katilmadigini belirtmislerdir.
Tablo 3. 40. BPD ve Kurumda Adalet Algisi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Tamamen objektif sekilde bireysel | Katiliyorum 152 57,79
performans degerlendirmesi
yapilmasmin, kurum i¢ci adalet | Kismen Katiliyorum | 72 27,38
algisinin olusmasma olumlu katkida
bulunacagim diisiiniiyorum. Fikrim Yok 16 6,08
Kismen 14 5,32
Katilmiyorum
Katilmiyorum 9 3,42
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3.12.1.7. BPD ve i¢ Kontrol

Tablo 3.41°de gorildigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 42,97’si
Calisanlarin bireysel performansinin degerlendirilmesinin, I¢ Kontrol Sisteminin
etkinlegsmesine katki saglayacagina dair ifadeye katildigini, % 36,12’si kismen
katildigimi, % 9,89’u fikri olmadigimi, % 6,081 kismen katilmadigini, % 4,94’

katilmadigini belirtmislerdir.

Tablo 3. 41. BPD ve I¢ Kontrol

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Cahisanlarin bireysel | Katiliyorum 113 42,97
performansinin
degerlendirilmesinin, I¢ Kontrol | Kismen Katiliyorum | 95 36,12
Sisteminin etkinlesmesine katki
saglayacagin diisiiniiyorum. Fikrim Yok 26 9,89
Kismen 16 6,08
Katilmiyorum
Katilmiyorum 13 4,94

3.12.1.8. BPD ve Hizmet Kalitesi

Tablo 3.42°de goriildiigii gibi, anket calismasina katilanlarin % 41,06’s1
calisanlar icin bireysel performans degerlendirmesi yapilmasiin hizmet kalitesini
artiracagina iliskin ifadeye katildigini, % 37,26’s1 kismen katildigini, % 6,841 fikri

olmadigini, % 7,22’si kismen katilmadigini, % 7,6’s1 katilmadigini belirtmislerdir.

Tablo 3. 42. BPD ve Hizmet Kalitesi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Calisanlar icin bireysel | Katiliyorum 108 41,06
performans degerlendirmesi
yapilmasiin  hizmet Kkalitesini | Kismen Katiliyorum | 98 37,26
artiracagini diisiiniiyorum.
Fikrim Yok 18 6,84
Kismen 19 7,22
Katilmiyorum

Katilmiyorum 20 7,6
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3.12.1.9. BPD ve Kuruma Baghhk

Tablo 3.43’te gorildigi gibi, Anket ¢alismasina katilanlarin % 23,57’si,
calisanlar i¢in bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin kurumsal baglilik
duygusunu artiracagina iliskin ifadeye katildigini, % 38,02’s1 kismen katildigini, %
15,21°1 fikri olmadigini, % 10,27’si kismen katilmadigini, % 12,93’ katilmadigin
belirtmistir.

Tablo 3. 43. BPD ve Kuruma Baglilik

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Calisanlar icin bireysel | Katiliyorum 62 23,57
performans degerlendirmesi
yapilmasimnin kurumsal baghhk | Kismen Katiliyorum | 100 38,02
duygusunu artiracagini
diisiinityorum. Fikrim Yok 40 15,21
Kismen 27 10,27
Katilmiyorum
Katilmiyorum 34 12,93

3.12.1.10. BPD ve Yonetisim

Tablo 3.44’te goriildigii gibi, katilimcilarin % 25,86’s1 ¢alisanlarin bireysel
performanslarinin degerlendirilmesinin kurumlarin 6zel sektdr kuruluslart ve sivil
toplum kuruluslart ile iliski diizeyi ve yoOnetisim uygulamalarina olumlu etkisi
olacagina dair ifadeye katildigimi, % 40,34 kismen katildigimi, % 17,11°1 fikri
olmadigini, % 6,841 kismen katilmadigini, % 9,89’u katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 44. BPD ve Yonetisim

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Kamu kurumlarinda c¢ahsanlarin | Katiliyorum 68 25,86
bireysel performanslarinin
degerlendirilmesi ile kurumlarin | Kismen Katiliyorum 106 40,3
ozel sektor kuruluslar1 ve sivil
toplum kuruluslarn ile iliski | Fikrim Yok 45 17,11
diizeyinin ve yonetisim
uygulamalarinin olumlu yénde | Kismen 18 6,84
etkilenecegini diisiiniiyorum. Katilmiyorum

Katilmiyorum 26 9,89
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3.12.2.0lumsuz Algilar (Anket Uciincii Boliim)

Arastirmanin 3. Bolimiinde katilimcilara BPD ile ilgili olumsuz algilara
iliskin sorular yoneltilmistir.

3.12.2.1. BPD ile Onyarg Iliskisi

Tablo 3.45’te gortildiigii gibi, katilmceilarin % 36,12’si BPD uygulamalarinda,
degerlendirici kisilerin kigisel Onyargilari nedeniyle tarafsiz olamayacagina dair

ifadeye katildigini, % 42,59’u kismen katildigini, % 7,6’s1 fikri olmadigini, % 6,84’

kismen katilmadigini, % 6,84°1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 45. BPD ile Onyargi iliskisi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performans | Katiliyorum 95 36,12
Degerlendirme uygulamalarinda,
degerlendirici  kisilerin  kisisel | Kismen Katiliyorum | 112 42,59
onyargillar1 nedeniyle tarafsiz
olamayacagim diisiiniiyorum. Fikrim Yok 20 7,6
Kismen 18 6,84
Katilmiyorum
Katilmiyorum 18 6,84

3.12.2.2. BPD ve Stres iliskisi

Tablo 3.46’da goriildigii gibi, anket calismasina katilanlarin % 22,81’
bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin ¢alisanlar {izerinde olumsuz strese
neden olacagima dair ifadeye katildigini, % 44,11°1 kismen katildigini, % 4,18°1 fikri

olmadigini, % 11,79’u kismen katilmadigini, % 17,11°1 katilmadigin1 belirtmistir.

Tablo 3. 46. BPD ve Stres Iliskisi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 60 22,81
degerlendirmesi  yapilmasinin
cahsanlar iizerinde olumsuz | Kismen Katiliyorum 116 4411
strese neden olacagini
diisiiniiyorum. Fikrim Yok 11 4,18
Kismen 31 11,79
Katilmiyorum
Katilmiyorum 45 17,11
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3.12.2.3. BPD ve s Yiikii

Tablo 3.47’de goriildiigii gibi, anket g¢alismasina katilanlarin % 15,2171
bireysel performans degerlendirme sistemi uygulamalarinin, ¢aliganlarin is yiikiinii
artiracagina dair ifadeye katildigini, % 30,42’si kismen katildigini, % 9,89’u fikri
olmadigini, % 14,07’si kismen katilmadigini, % 30,42°s1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 47. BPD ve Is Yiikii

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 40 15,21
degerlendirme sistemi
uygulamalarimin, c¢ahsanlarin is | Kismen Katiliyorum | 80 30,42
yiikiinii artiracagini
diisiiniiyorum. Fikrim Yok 26 9,89
Kismen 37 14,07
Katilmiyorum
Katilmiyorum 80 30,42

3.12.2.4. BPD ve Kurum i¢i Baris

Tablo 3.48’de goriildigli gibi, anket calismasina katilanlarin % 14,831
Bireysel Performans Degerlendirme Sisteminin, ¢alisanlar arasinda gruplagsmaya ve
diismanliga neden olarak kurum igi barig ortamina zarar verecegine dair ifadeye
katildigini, % 33,46’s1 kismen katildigini, % 11,41°1 fikri olmadigmi, % 10,27’si
kismen katilmadigini, % 30,04’1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 48. BPD ve Kurum I¢i Baris

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Bireysel Performans | Katiliyorum 39 14,83
Degerlendirme Sisteminin,
calisanlar arasinda | Kismen Katiliyorum | 88 33,46
gruplasmaya ve diijmanhga
neden olarak kurum ici baris | Fikrim Yok 30 11,41
ortamina zarar verecegini | Kismen 27 10,27
diigiiniiyorum. Katilmiyorum

Katilmiyorum 79 30,04
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3.12.2.5. BPD ve Calisan Psikolojisi

Tablo 3.49°da goriildiigii gibi, anket caligmasina katilanlarin % 35,36’s1
Bireysel performans degerlendirme sonuglarinin ilgilisi disindaki  kisilere
aciklanmas1 halinde performansi diisik bulunan c¢alisanlarin  psikolojisinin
bozulacagina dair ifadeye katildigini, % 39,54’i kismen katildigini, % 5,32’si fikri

olmadigini, % 7,6’s1 kismen katilmadigini, % 12,17’si katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 49. BPD ve Calisan Psikolojisi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 93 35,36
degerlendirme sonug¢larinin ilgilisi
disindaki  Kkisilere aciklanmasi | Kismen Katiliyorum | 104 39,54
halinde performansi diisiik
bulunan calisanlarin | Fikrim Yok 14 5,32
psikolojisinin bozulacagini
diigiiniiyorum. Kismen 20 7,6
Katilmiyorum
Katilmiyorum 32 12,17

3.12.2.6. BPD ve Sosyal Yasam

Tablo 3.50°de goriildigii gibi, katilimeilarin % 11,41°1 Bireysel performans
degerlendirme sisteminin uygulanmasi ile calisanlarin ailelerine ve sosyal
yasamlarina daha az zaman ayirabileceklerine dair ifadeye katildiklarini, % 20,53’
kismen katildiklarini, % 12,55°1 fikri olmadigini, % 13,31°1 kismen katilmadigini, %
42,21°1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 50. BPD ve Sosyal Yasam

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 30 11,41
degerlendirme sisteminin
uygulanmas1 ile cahsanlarin | Kismen Katiliyorum | 54 20,53
ailelerine ve sosyal yasamlarina
daha az zaman | Fikrim Yok 33 12,55
ayirabileceklerini
diisiinityorum. Kismen 35 13,31
Katilmiyorum
Katilmiyorum 111 42,21
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3.12.2.7. Bireysel Performans Hedefleri ve Stres

Tablo 3.51’de goriildigii gibi, katilimcilarin % 25,48’i calisanlar igin
kapasitelerinin iizerinde bireysel performans hedefleri konulmasi halinde ¢alisanlarin
stres nedeniyle daha ¢ok is kazasi meydana gelebilecegine dair ifadeye katildigini, %
33,46’si,kismen katildigini, % 11,79’u  fikri olmadigini, % 11,037{,kismen
katilmadigini, % 18,25°1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 51. Bireysel Performans Hedefleri ve Stres

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Calisanlar icin kapasitelerinin | Katiliyorum 67 25,48
iizerinde hedefler konulmasi
halinde calisanlarin stresi | Kismen Katiliyorum | 88 33,46
artarak daha ¢ok is Kkazasi
meydana gelmesinden, siirekli | Fikrim Yok 31 11,79
yorgunluk  ve  huzursuzluk
ortaya cikmasindan endise | Kismen 29 11,03
ediyorum. Katilmiyorum

Katilmiyorum 48 18,25

3.12.2.8. BPD ile Nitelik-Nicelik iliskisi

Tablo 3.52’de goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 41,831,
uygulamada nitelikten ¢ok nicelige yonelinmesine, kaliteli hizmetten ¢ok puan
getiren hizmete yonelinmesine dair ifadeye katildigini, % 40,3t kismen katildigini,

% 8,37’s1 fikri olmadigini, % 6,46’s1 kismen katilmadigini, % 3,04’t katilmadigim

belirtmistir.
Tablo 3. 52. BPD ile Nitelik-Nicelik iliskisi
Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Uygulamada nitelikten ¢ok | Katiliyorum 110 41,83
nicelige yonelinmesinden, Kkaliteli
hizmetten ¢ok puan getiren | Kismen Katiliyorum | 106 40,3
hizmete yonelinmesinden
cekinmekteyim. Fikrim Yok 22 8,37
Kismen 17 6,46
Katilmiyorum
Katilmiyorum 8 3,04
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3.12.2.9. Kideme Onem Verilmemesi ile Kurum i¢i Huzurun Bozulmasi

Tablo 3.53’te goriildiigii gibi, anket c¢alismasina katilanlarin % 21,29y,
bireysel performans degerlendirme sisteminde, yasa ve tecriibeye dayali kideme
onem verilmemesinin kurum i¢i huzuru bozacagina dair ifadeye katildigini, %
37,26’s1 kismen katildigmi, % 9,51°1 fikri olmadigmi, % 12,551 kismen
katilmadigini, % 19,39°u katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 53. Kideme Onem Verilmemesi ile Kurum I¢i Huzurun Bozulmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 56 21,29
degerlendirme sisteminde, yasa ve
tecriibeye dayah kideme o6nem | Kismen Katiliyorum | 98 37,26
verilmemesinin kurum i¢i huzuru
bozacagim diisiiniiyorum. Fikrim Yok 25 9,51
Kismen 33 12,55
Katilmiyorum
Katilmiyorum 51 19,39

3.12.2.10. BPD ile Etik Olmayan Islemler Tliskisi

Tablo 3.54’te goriilldigi gibi, anket calismasin katilanlarin % 14,83°1,
bireysel performans degerlendirme sistemi uygulamasi ile etik olmayan is ve
islemlerin artacagina dair ifadeye katildigini , % 29,66’s1 kismen katildigini, %

15,59’u fikri olmadigini, % 12,55’1 kismen katilmadigini, % 27,38’1 katilmadigin

belirtmistir.
Tablo 3. 54. BPD ile Etik Olmayan Islemler Iliskisi
Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 39 14,83
degerlendirme sistemi uygulamasi
ile etik olmayan is ve islemlerin | Kismen Katiliyorum | 78 29,66
artacagini diisiiniiyorum.
Fikrim Yok 41 15,59
Kismen 33 12,55
Katilmiyorum
Katilmiyorum 72 27,38
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3.12.3.BPD Temel ilkeleri (Anket Dordiincii Béliim)

Arastirmanin 4. Bolimiinde katilimcilara BPD ilkeleri ile ilgili sorular

yoneltilmistir.

3.12.3.1. BPD ilkeleri Arasinda Adalet ve Nesnellik ilkesi

Tablo 3.55’te gorildiigi gibi, anket c¢alismasma katilanlarin % 77,95’
bireysel performans degerlendirme sisteminin temel ilkeleri arasinda; calisma
kosullar1 ve is yiikiinli dikkate alan adalet ve nesnellik ilkesinin yer almasma dair
ifadeye katildigimni, % 12,55’ kismen katildigini, % 7,22’si fikri olmadigini, %
0,76’s1 kismen katilmadigini, % 1,52’si katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 55. BPD Ilkeleri Arasinda Adalet ve Nesnellik lkesi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performans | Katiliyorum 205 77,95
Degerlendirme Sisteminin temel
ilkeleri arasinda; Cahisma | Kismen Katiliyorum | 33 12,55
kosullar1 ve is yiikiinii dikkate
alan adalet ve nesnellik ilkesi yer | Fikrim Yok 19 7,22
almahdir. Kismen 2 0,76
Katilmiyorum
Katilmiyorum 4 1,52

3.12.3.2. BPD’de Saydamhk ve A¢iklik Tlkesi

Tablo 3.56’da goriildiigli gibi, anket caligmasina katilanlarin % 71,481,
bireysel performans degerlendirme sisteminin temel ilkeleri arasinda; degerlendirme
plan ve sonuglarina iliskin saydamlik ve alenilik ilkesinin yer almasina dair ifadeye
katildigini, % 17,11°1 kismen katildigini, % 7,6’s1 fikri olmadigini, % 2,66’s1 kismen
katilmadigini, % 1,14’1 katilmadigini belirtmislerdir.

Tablo 3. 56. BPD’de Saydamlik ve Agiklik ilkesi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performans | Katiliyorum 188 71,48
Degerlendirme Sisteminin temel | Kismen Katiliyorum | 45 17,11
ilkeleri arasinda; degerlendirme | Fikrim Yok 20 7,6
plan ve sonuclarma iliskin | Kismen 7 2,66
saydamhik ve alenilik ilkesi yer | Katilmiyorum
almalidir. Katilmiyorum 3 1,14
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3.12.3.3. BPD’de Onceden Belirlilik Tlkesi

Tablo 3.57°de goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 73,76’s1
bireysel performans degerlendirme sisteminin temel ilkeleri arasinda; Onceden
belirlilik ilkesinin yeralmasina dair ifadeye katildigini, % 13,69’u kismen katildigini,

% 9,131 fikri olmadigini, % 2,66°s1 kismen katilmadigini, % 0,76’s1 katilmadigini

belirtmislerdir.
Tablo 3. 57. BPD’de Onceden Belirlilik lkesi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Bireysel Performans | Katiliyorum 194 73,76

Degerlendirme Sisteminin temel

ilkeleri arasinda; Siireclerin | Kismen Katiliyorum 36 13,69

onceden belirlenip yoneticilerin

cahisanlar1 bilgilendirmesini ve | Fikrim Yok 24 9,13

siire¢  Oncesinde, c¢alisanlarin

hangi bireysel performans hedef | Kismen 7 2,66

ve gostergesine gore Katilmiyorum

degerlendirilecegi  konusunda

l_{ilgi sahibi olmasim ifade eden | Katilmiyorum 2 0,76

Onceden Belirlilik ilkesi yer

almahdir.

3.12.3.4. BPD’de Katihmcilik ve Uzlasma Tlkesi

Tablo 3.58’de goriildiigii gibi, katilimeilarin % 37,640 bireysel performans
degerlendirme sisteminin temel ilkeleri arasinda katilimcilik ve uzlagma ilkesinin yer
almasina dair ifadeye katildigini; % 33,08’1 kismen katildigini, % 13,69’u fikri
olmadigini, % 6,46’s1 kismen katilmadigini, % 9,131 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 58. BPD’de Katilimcilik ve Uzlasma flkesi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Bireysel Performans | Katiliyorum 99 37,64
Degerlendirme Sisteminin temel
ilkeleri arasinda; | Kismen Katiliyorum | 87 33,08
degerlendirmeye astalar ve iistler
ile vatandaslarm genis katihmm ve | Fikrim Yok 36 13,69
vatandas memnuniyetini de
dikkate alan Katimeilik ve | Kismen 17 6,46
uzlasma ilkesi yer almahdir. Katilmiyorum

Katilmiyorum 24 9,13
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3.12.3.5. BPD’de Diizenlemelere Uyum flkesi

Tablo 3.59’da goriildiigii gibi, anket g¢alismasina katilanlarin % 56,65’
bireysel performans degerlendirme sisteminin temel ilkeleri arasinda; stratejik
planlara ve diizenlemelere uygunluk ilkesinin yer almasina dair ifadeye katildigini, %
27,38’1 kismen katildigmi, % 11,41°1 fikri olmadigimi, % 2,66’s1 kismen
katilmadigini, % 1,9’u katilmadigin1 belirtmistir.

Tablo 3. 59. BPD’de Diizenlemelere Uyum Ilkesi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde

(%)

Bireysel Performans | Katiliyorum 149 56,65

Degerlendirme Sisteminin temel

ilkeleri arasinda; kurumsal | Kismen 72 27,38

performans hedef ve | Katiliyorum

gostergelerinin, bireysel

performans hedef ve gostergelerine | Fikrim Yok 30 11,41

doniistiiriilerek ilgililerin

bilgilendirilmesini de kapsayan | Kismen 7 2,66

Stratejik planlar, yillik performans Katilmiyorum

programlar ve ilgili diizenlemeler

ile uyumluluk ilkesi yer almahdir. Katilmryorum 5 1,9

3.12.3.6. BPD’de Olgiilebilirlik Tlkesi

Tablo 3.60’ta goriildiigii gibi, ankete katilanlarin % 60,46’s1 bireysel
performans degerlendirme sisteminin temel ilkeleri arasinda 6lgtilebilirlik ilkesinin
yer almasi1 gerektigine dair ifadeye katildigini, % 21,67’si kismen katildigini, %
8,37’s1 fikri olmadigini, % 6,081 kismen katilmadigimi, % 3,42’si katilmadigini

belirtmistir.
Tablo 3. 60. BPD’de Olgiilebilirlik ilkesi
Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Bireysel Performans | Katiltyorum 159 60,46
Degerlendirme Sisteminin temel
ilkeleri arasinda; somut ve/veya | Kismen Katiliyorum | 57 21,67
sayisal verilerle desteklenerek
olcmeyi ifade eden Olgiilebilirlik | Fikrim Yok 22 8,37
ilkesi yer almahdir. Kismen 16 6,08

Katilmiyorum

Katilmiyorum 9 3,42
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3.12.3.7. BPD’de Islevsellik ve Cok Yonliiliik Tlkesi

Tablo 3.61°de goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 65,02’si
bireysel performans degerlendirme sisteminin temel ilkeleri arasinda; islevsellik ve
cok yonliiliik ilkelerinin bulunmasi gerektigine dair ifadeye katildigini, % 23,19°u
kismen katildigini, % 9,13’i fikri olmadigmi, % 1,9’u kismen katilmadigimi, %

0,76’s1 katilmadigin1 belirtmistir.

Tablo 3. 61. BPD’de Islevsellik ve Cok Yonliiliik Tlkesi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Bireysel Performans | Katiliyorum 171 65,02

Degerlendirme Sisteminin temel

ilkeleri arasinda; degerlendirme | Kismen Katiliyorum | 61 23,19

sonug¢larinin personel

planlanmasi,  egitim  ihtiyac1 | Fikrim Yok 24 9,13

belirlenmesi gibi insan kaynaklar

uygulamalarinda kullamlmasi1 ve | Kismen 5 1,9

sonuclarin  birim ve Kkurum Katilmiyorum

basarisina da 151k tutmasini iceren | Katilmiyorum 2 0,76

islevsellik ve ¢ok yonliiliik ilkeleri

yer almahdir.

Bireysel performans degerlendirme sisteminin temel ilkelerine iligkin 6zet
olarak, anket ¢alismasina katilanlarin anlamli bir ¢ogunlugu kamu calisanlarina
uygulanacak bir bireysel performans degerlendirme sisteminin temel ilkeleri
arasinda; ¢alisma kosullar1 ve i1 yiiklinii dikkate alan adalet ve nesnellik ilkesinin,
degerlendirme plan ve sonuglarina iliskin saydamlik ve alenilik ilkesinin, 6nceden
belirlilik ilkesinin, katilimcilik ve wuzlagma ilkesinin, stratejik planlara ve
diizenlemelere uygunluk ilkesinin, dl¢iilebilirlik ilkesinin, islevsellik ve ¢cok yonliiliik

ilkesinin bulunmasi gerektigi goriisline katildiklarini belirtmislerdir.

3.12.4.BPD Oncesi Siirecler (Anket Besinci Boliim)

Aragtirmanin 5. Boliimiinde katilimcilara BPD oncesi siirecler ile ilgili

sorular yoneltilmistir.
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3.12.4.1. BPD Oncesi Egitim

Tablo 3.62°de goriildiigi gibi, katilimcilarm % 77,57si, bireysel performans
degerlendirmesi yapilmadan oOnce, ¢alisanlara islerini en iyi sekilde yapmalar1 icin
gerekli egitimler ile temel yetkinliklere yonelik kapsamli egitim verilmesi
gerektigine dair ifadeye katildigini, % 14,07’si kismen katildigini, % 6,46°s1 fikri

olmadigini, % 1,141 kismen katilmadigini, % 0,76’s1 katilmadigini belirtmislerdir.

Tablo 3. 62. BPD Oncesi Egitim

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Bireysel Performans | Katiliyorum 204 77,57
degerlendirmesi yapilmadan
once, cahsanlara islerini en iyi | Kismen Katiliyorum | 37 14,07
sekilde yapmalar1 icin gerekli
egitimler ile temel yetkinliklere | Fikrim Yok 17 6,46
yonelik kapsaml egitim | Kismen 3 1,14
verilmelidir. Katllmlyorum

Katilmiyorum 2 0,76

3.12.4.2. BPD Siirecine Paydas Katilim

Tablo 3.63’te goriildiigii gibi, katilimcilarin % 68,44°1 bireysel performans
degerlendirme siireci planlarinin ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan birlikte
hazirlanmasina dair ifadeye katildigini, % 21,29’u kismen katildigini, % 5,7’si fikri

olmadigini, % 3,42’si kismen katilmadigini, % 1,141 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 63. BPD Siirecine Paydas Katilimi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performans | Katiliyorum 180 68,44
Degerlendirme Siireci Planlar
calisanlar ve yoneticiler | Kismen Katiliyorum | 56 21,29
tarafindan birlikte
hazirlanmahdir. Fikrim Yok 15 5,7
Kismen 9 3,42
Katilmiyorum
Katilmiyorum 3 1,14
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3.12.4.3. BPD Oncesi is Tammlarinin Yapilmasi

Tablo 3.64’te gorildigli gibi, anket calismasina katilanlarin % 82,89’u
bireysel performans degerlendirme siireci Oncesinde, c¢alisanlarin ig tanimlari
netlestirilmesi gerektigine dair ifadeye katildigini, % 11,41°1 kismen katildigini, %
3,8’1 fikri olmadigimi, % 1,14°4 kismen katilmadigimi, % 0,76’s1 katilmadigim

belirtmistir.
Tablo 3. 64. BPD Oncesi Is Tanmimlarinin Yapilmasi
Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 218 82,89
degerlendirme siireci
oncesinde, c¢ahsanlarim is | Kismen Katiliyorum | 30 11,41
tanimlari netlestirilmelidir.
Fikrim Yok 10 38
Kismen 3 1,14
Katilmiyorum
Katilmiyorum 2 0,76

3.12.4.4. Performans Hedeflerinin Objektif ve Olgiilebilir Olmasi

Tablo 3.65’te gortldigi gibi, anket ¢alismasina katillanlarin % 72,62’si her
calisan i¢in objektif ve dlgiilebilir performans hedefleri belirlenmesi gerektigine dair
ifadeye katildigini, % 17,49’u kismen katildigini, % 4,94’ fikri olmadigini, %
2,66’s1 kismen katilmadigini, % 2,28’1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 65. Performans Hedeflerinin Objektif ve Olgiilebilir Olmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Her calisan icin objektif ve | Katiliyorum 191 72,62
olciilebilir performans
hedefleri belirlenmelidir. Kismen Katiliyorum 46 17,49
Fikrim Yok 13 4,94
Kismen 7 2,66
Katilmiyorum
Katilmiyorum 6 2,28
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3.12.4.5. BPD ve inisiyatif Kullanma YetKisi

Tablo 3.66’da goriildigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 59,32’si,
calisanlara islerini yaparken belli simirlar igerisinde inisiyatif kullanma hakki
taninmasinin performans degerlendirmesi i¢in gerekli bir sart olduguna dair ifadeye
katildigini,% 28,52’si kismen katildigini, % 8,751 fikri olmadigini, % 1,9’u kismen

katilmadigini, % 1,52’si katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 66. BPD ve Inisiyatif Kullanma Yetkisi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Calisanlara islerini | Katiliyorum 156 59,32
yaparken belli smrlar
icerisinde inisiyatif | Kismen Katiliyorum | 75 28,52
kullanma hakki taninmasi
performans Fikrim Yok 23 8,75
degerlendirmesi icin
gerekli bir sarttir. Kismen 5 1,9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 4 1,52

Bireysel performans degerlendirme Oncesi siireglere iligkin 6zet olarak, anket
caligmasina katilanlarin yaklasitk % 91’1, bireysel performans degerlendirmesi
yapilmadan Once, ¢alisanlara islerini en iyi sekilde yapmalari i¢in gerekli egitimler
ile temel yetkinliklere yonelik kapsamli egitim verilmesi gerektigine dair ifadeye
katildigmmi ya da kismen katildigimi belirtmistir. Bu durum bireysel performans
degerlendirme siireci Oncesinde kapsamli bir egitim ihtiyact oldugunu
gostermektedir. Yine BPD siirecine paydas katilimimin genel olarak desteklendigi,
calisanlarin is tanimlarmin netlestirilmesi gerektigi, objektif ve oOlgiilebilir
performans hedefleri belirlenmesi gerektigi, ¢calisanlara islerini yaparken belli sinirlar
icerisinde inisiyatif kullanma hakki taninmasi1 gerektigi goriisii  agirlik

kazanmaktadir.

3.12.5.BPD Uygulayacak Kisi/Kisiler (Anket Altinci1 Boliim)

Aragtirmanin 6. Boliimiinde katilimcilara BPD siirecini yiiriitecek kisi/kisilere

yonelik sorular yoneltilmistir.
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3.12.5.1. BPD Siirecinde Yoneticinin Bulunmasi

Tablo 3.67°de goriildiigii gibi, anket calismasina katilanlarin % 37,26’s1
bireysel performans degerlendirmesi yapacaklar arasinda, iist yoneticiler ve
yoneticiler yer almasi gerektigine dair ifadeye katildigini, % 31,94’ kismen
katildigini, % 11,03°0 fikri olmadigii, % 9,51°1 kismen katilmadigini, % 10,27’si

katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 67. BPD Siirecinde Yoneticinin Bulunmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 98 37,26
degerlendirmesi
yapacaklar arasmnda, iist | Kismen Katiliyorum | 84 31,94
yoneticiler ve yoneticiler
yer almahdir. Fikrim Yok 29 11,03
Kismen 25 9,51
Katilmiyorum
Katilmiyorum 27 10,27

3.12.5.2. BPD Siirecinde Calisma Arkadaslarinin Bulunmasi

Tablo 3.68’de goriildiigii gibi, anket calismasina katilanlarmm % 21,67’si
bireysel performans degerlendirmesi yapacaklar arasinda, degerlendirilen ¢alisanin
caligma arkadaglarinin yer almasina dair ifadeye katildigini, % 34,22’si kismen
katildigini, % 8,37’si fikri olmadigini, % 9,89°u kismen katilmadigini, % 25,86°s1

katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 68. BPD Siirecinde Calisma Arkadaslarinin Bulunmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 57 21,67
degerlendirmesi  yapacaklar
arasinda, degerlendirilen | Kismen Katiliyorum 90 34,22
calisamin ¢alisma arkadaslar:
yer almahdir. Fikrim Yok 22 8,37
Kismen 26 9,89
Katilmiyorum
Katilmiyorum 68 25,86
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3.12.5.3. BPD Siirecinde Ast Personelin Bulunmasi

Tablo 3.69°da goriildigii gibi, anket calismasma katilanlarm % 24,71°1,
bireysel performans degerlendirmesi yapacaklar arasinda, degerlendirilen ¢alisanin
var ise ast1 olan personelin yer almasina dair ifadeye katildigini, % 33,84’{i kismen
katildigini, % 10,651 fikri olmadigini, % 9,131 kismen katilmadigini, % 21,67’si

katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 69. BPD Siirecinde Ast Personelin Bulunmas:

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 65 24,71
degerlendirmesi  yapacaklar
arasinda, degerlendirilen | Kismen Katiliyorum | 89 33,84
calisamin var ise asti olan
personel yer almahdir. Fikrim Yok 28 10,65
Kismen 24 9,13
Katilmiyorum
Katilmiyorum 57 21,67

3.12.5.4. BPD Siirecinde Vatandasin Bulunmasi

Tablo 3.70’te gorildiigii gibi, anket calismasimna katilanlarin % 25,86si,
bireysel performans degerlendirmesi yapacaklar arasinda, degerlendirilen calisanin
hizmet verdigi/mal iirettigi vatandas/hizmet alanin yer almasina dair ifadeye
katildigini, % 36,12°si kismen katildigini, % 12,55’s1 fikri olmadigini, % 11,03’
kismen katilmadigini, % 14,45°1 katilmadigin1 belirtmistir.

Tablo 3. 70. BPD Siirecinde Vatandasin Bulunmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 68 25,86
degerlendirmesi yapacaklar
arasinda, degerlendirilen | Kismen Katiliyorum | 95 36,12
calisamin  hizmet verdigi/mal
iirettigi Vatandas/Hizmet Alan | Fikrim Yok 33 12,55
yer almahdir.
Kismen 29 11,03
Katilmiyorum

Katilmiyorum 38 14,45
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3.12.5.5. BPD Siirecinde Oz Degerlendirme

Tablo 3.71°de goriildiigii gibi, anket c¢alismasmna katilanlarmn % 34,6’s1,
bireysel performans degerlendirmesi siirecinde, ¢alisanin kendi  kendini
degerlendirmesinin de dikkate alinmasina dair ifadeye katildigini, % 33,46°s1 kismen
katildigini, % 13,31°1 fikri olmadigini, % 7,98’1 kismen katilmadigimi, % 10,65’

katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 71. BPD Siirecinde Oz Degerlendirme

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 91 34,6
degerlendirmesi siirecinde,
calisanin kendi kendini | Kismen Katiliyorum | 88 33,46
degerlendirmesi de dikkate
alinmahdir. Fikrim Yok 35 13,31
Kismen 21 7,98
Katilmiyorum
Katilmiyorum 28 10,65

3.12.5.6. BPD Siirecinde Karma Degerlendirme

Tablo 3.72’de goriildigii gibi, anket calismasina katilanlarin % 36,88’
bireysel performans degerlendirmesinde, ¢alisanin yonetici, ¢alisma arkadaglari, ast
ve vatandas degerlendirmeleri ile kendi degerlendirmelerinden olusan karma
degerlendirme yapilmasina dair ifadeye katildigini, % 38,781 kismen katildigini, %
9,51°1 fikri olmadigini, % 8,37’si kismen katilmadigini, % 6,46’s1 katilmadigini

belirtmistir.
Tablo 3. 72. BPD Siirecinde Karma Degerlendirme

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Bireysel performans | Katiliyorum 97 36,88

degerlendirmesinde, c¢alisamin

yonetici, cahyma arkadaslari, | Kismen Katiliyorum | 102 38,78

ast ve vatandas

degerlendirmeleri ile kendi | Fikrim Yok 25 9,51

degerlendirmelerinden  olusan | Kismen 22 8,37

karma degerlendirme | Katilmiyorum

yapilmahdir. Katilmiyorum 17 6,46
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3.12.5.7. BPD Siirecinde Dis Degerlendirmenin Bulunmasi

Tablo 3.73’te goriildiigii gibi, anket calismasina katilanlarin % 45,6370
bireysel performans degerlendirmesi yapacaklar arasinda, bagimsiz dis
degerlendiricilerin de yer almasi gerektigine dair ifadeye katildigini, % 27’si kismen
katildigimi, % 8,751 fikri olmadigini, % 7,6’s1 kismen katilmadiginmi, % 11,03’

katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 73. BPD Siirecinde D1s Degerlendirmenin Bulunmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans | Katiliyorum 120 45,63
degerlendirmesi yapacaklar
arasinda, bagimsiz dis | Kismen Katiliyorum | 71 27
degerlendiriciler de yer
almalhdir. Fikrim Yok 23 8,75
Kismen 20 7,6
Katilmiyorum
Katilmiyorum 29 11,03

Bireysel performans degerlendirmesini yapacak kisi/kisilere iligkin o6zet
olarak; anket c¢alismasina katillanlarin yaklasik % 69’u bireysel performans
degerlendirmesi yapacaklar arasinda, {ist yOneticiler ve yoneticilerin yer almasi
gerektigi goriisiine, yaklasik % 66°s1, degerlendirilen ¢alisanin ¢calisma arkadaslarinin
yer almasina dair ifadeye, yaklasik % 57’s1 degerlendirilen ¢alisanin var ise asti olan
personelin yer almasma gerektigi gorilisiine, yaklasik % 62’si degerlendirilen
calisanin hizmet verdigi/mal iirettigi vatandas/hizmet alanin yer almasi gerektigine,
yaklasik % 68’1 ¢alisanin kendi kendini degerlendirmesinin de dikkate alinmasi
gerektigine, yaklasik % 75°1 calisanin yonetici, ¢alisma arkadaglari, ast ve vatandas
degerlendirmeleri ile kendi degerlendirmelerinden olusan karma degerlendirme
yapilmas gerektigine, yaklasitk % 72’si bireysel performans degerlendirmesi
yapacaklar arasinda, bagimsiz dis degerlendiricilerin de yer almasi gerektigine dair

ifadeye kismen ya da tamamen katildigin1 belirtmistir.
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3.12.6.Kamu Calisanlar1 icin Temel BPD Kriterleri

(Anket Yedinci Boliim)

Aragtirmanin 7. Boliimiinde katilimcilara kamu ¢alisanlart i¢in temel BPD

kriterlerine iliskin sorular yoneltilmistir.

3.12.6.1. BPD’de Amag ve Hedeflere Katki Yapma Kriteri

Tablo 3.74’te goruldugi gibi, katilimecilarin % 50,19’u, temel bireysel
performans degerlendirme kriterleri arasinda; “Kurum proje ve faaliyetlerinde basari
ile amag ve hedeflerine ulasmasina katki1” kriterinin kullanilmasi gerektigine dair
ifadeye katildigini, % 30,04’i kismen katildigini, % 15,21°1 fikri olmadigini, %
3,42’si kismen katilmadigini, % 1,141 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 74. BPD’de Amag ve Hedeflere Katki Yapma Kriteri

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Temel Bireysel Performans | Katiliyorum 132 50,19
Degerlendirme Kriterleri arasinda;
“Kurum proje ve faaliyetlerinde | Kismen Katiliyorum | 79 30,04
basar1 ile amac¢ ve hedeflerine
ulagsmasina katki” kriteri | Fikrim Yok 40 15,21
kullanilmahdar.
Kismen 9 3,42
Katilmiyorum
Katilmiyorum 3 1,14

3.12.6.2. BPD’de Gorevleri Zamaninda Yerine Getirme Kriteri

Tablo 3.75’te goriildigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 61,22’si, temel
bireysel performans degerlendirme kriterleri arasinda; “Kendisine verilen gorevleri
zamaninda ve gerektigi sekilde yerine getirme” kriteri kullanilmas1 gerektigine dair
ifadeye katildigini, % 27’s1 kismen katildigini, % 6,84’i fikri olmadigini, % 3,04’

kismen katilmadigini, % 1,9’u katilmadigini belirtmistir.
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Tablo 3. 75. BPD’de Gorevleri Zamaninda Yerine Getirme Kriteri

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Temel bireysel performans | Katiliyorum 161 61,22
degerlendirme Kriterleri arasinda;
“Kendisine verilen gorevleri | Kismen Katiliyorum | 71 27
zamaninda ve gerektigi sekilde
yerine getirme kriteri | Fikrim Yok 18 6,84
kullanilmahdar. Kismen 8 3,04
Katilmiyorum
Katilmiyorum 5 1,9

3.12.6.3. BPD’de Calisanin Yetkinlik ve Yetenekleri Kriteri Kullanim

Tablo 3.76’da goriildigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 58,17’si,
temel bireysel performans degerlendirme kriterleri arasinda; “Calisanin yetkinlik ve
yetenekleri” kriteri kullanilmasi gerektigine dair ifadeye katildigimi, % 28,14’1
kismen katildigini, % 9,13’ fikri olmadigini, % 3,04’i kismen katilmadigini, %
1,52’si katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 76. BPD’de Calisanin Yetkinlik ve Yetenekleri Kriteri Kullanimi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Temel bireysel performans | Katiliyorum 153 58,17
degerlendirme Kriterleri arasinda;
“Cahsanmin yetkinlik ve yetenekleri” | Kismen Katiliyorum | 74 28,14
kriteri kullamlmahdar.
Fikrim Yok 24 9,13
Kismen 8 3,04
Katilmiyorum
Katilmiyorum 4 1,52

3.12.6.4. BPD Kriterleri Arasinda Vatandas Memnuniyeti Kriteri Olmasi

Tablo 3.77°de goriildiigii gibi, anket galismasina katilanlarin % 35,74’1,
temel bireysel performans degerlendirme kriterleri arasinda; “Kamu Hizmetlerinin
Degerlemesi ve Vatandas memnuniyet diizeyi” kriterinin kullanilmasi gerektigine
dair ifadeye katildigini, % 39,16’°s1 kismen katildigini, % 10,27’si fikri olmadigini, %
9,51°1 kismen katilmadigini, % 5,32’s1 katilmadigini belirtmistir.
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Tablo 3. 77. BPD Kriterleri Arasinda Vatandas Memnuniyeti Kriteri Bulunmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Temel bireysel performans | Katiliyorum 94 35,74
degerlendirme Kriterleri arasinda;
“Kamu Hizmetlerinin Degerlemesi | Kismen Katiliyorum | 103 39,16
ve vatandas memnuniyet diizeyi”
kriteri kullanilmahdar. Fikrim Yok 27 10,27
Kismen 25 9,51
Katilmiyorum
Katilmiyorum 14 5,32

3.12.6.5. Yonetici ve Cahsanlar i¢in Farkh Kriter Kullamlmas

Tablo 3.78’de goriildigii gibi, katilimeilarin % 42,21°1, yoneticiler ve diger
personel i¢in farkli performans degerlendirme kriterleri kullanilmas: gerektigine dair
ifadeye katildigini, % 29,28’1 kismen katildigini, % 12,17’si fikri olmadigimni, %
5,7’s1 kismen katilmadigini, % 10,65°1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 78. Yonetici ve Calisanlar i¢in Farkli Kriter Kullanilmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Yoneticiler ve diger personel icin | Katiliyorum 111 42,21
farkh performans degerlendirme
kriterleri kullanilmahdir. Kismen Katiliyorum e 29,28
Fikrim Yok 32 12,17
Kismen 15 57
Katilmiyorum
Katilmiyorum 28 10,65

Tim kamu c¢alisanlar1 i¢in temel bireysel performans degerlendirme
kriterlerine iligskin 6zet olarak; anket ¢alismasina katilanlarin yaklasik % 80’1 temel
bireysel performans degerlendirme kriterleri arasinda; “Kurum proje ve
faaliyetlerinde basar1 ile ama¢ ve hedeflerine ulasmasina katki” Kkriterinin
kullanilmas1 gerektigi, yaklasik % 88’1 “Kendisine verilen gorevleri zamaninda ve
gerektigi sekilde yerine getirme” kriteri kullanilmasi gerektigi, yaklasik % 86’s1
“Calisanin yetkinlik ve yetenekleri” kriteri kullanilmasi gerektigi, yaklasik % 74’1

“Kamu Hizmetlerinin Degerlemesi ve Vatandas memnuniyet diizeyi” kriterinin
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kullanilmast gerektigi, yaklasik % 71’1 yoneticiler ve diger personel icin farkl
performans degerlendirme kriterleri kullanilmasi gerektigi goriisiine tamamen ya da

kismen katildiklarini belirtmislerdir.

3.12.7.Yoneticiler i¢cin Yetkinlik Kriterleri (Anket Sekizinci B6liim)

Arastirmanin 8. Boliimiinde katilimcilara yoneticiler i¢in yetkinlik kriterlerine

iliskin sorular yoneltilmistir.

3.12.7.1. BPD’de Yoneticiler I¢cin Analitik Diisiinme Kriteri Kullanilmasi

Tablo 3.79’da goriildiigii gibi, anket caligmasina katilanlarin % 69,2’si,
yoneticiler igin yapilacak bireysel performans yetkinlik degerlendirmesinde;
“Analitik diisiinme, Dogru karar alma, problem ¢dozme ve sonug odaklilik™ kriteri
kullanilmast gerektigine dair ifadeye katildigini, % 20,911 kismen katildigini, %
7,98’1 fikri olmadigimi, % 1,52’si kismen katilmadigini, % 0,38’1 katilmadigini
belirtmisgtir.

Tablo 3. 79. BPD’de Yoneticiler i¢in Analitik Diisiinme Kriteri Kullanim1

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Yoneticiler icin yapilacak bireysel | Katiliyorum 182 69,2
performans yetkinlik
degerlendirmesinde; “Analitik | Kismen Katiliyorum | 55 20,91
diisiinme, dogru karar alma,
problem ¢ozme ve sonu¢ odakhilik” | Fikrim Yok 21 7,98
kriteri kullanilmahdir.
Kismen 4 1,52
Katilmiyorum
Katilmiyorum 1 0,38

3.12.7.2. BPD’de Yéneticiler I¢in iletisim ve Temsil Kriteri Kullanim

Tablo 3.80°de goriildiigii gibi, anket calismasma katilanlarm % 67,681,
yoneticiler igin yapilacak bireysel performans yetkinlik degerlendirmesinde;
“Iletisim ve Temsil” kriteri kullanilmas1 gerektigine dair ifadeye katildigmi, %
2091’1 kismen katildigimi, % 9,13’ fikri olmadigini, % 0,76’s1  kismen
katilmadigini, % 1,52’si katilmadigini belirtmislerdir.
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Tablo 3. 80. BPD’de Yoneticiler Igin Iletisim ve Temsil Kriteri Kullanimi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Yoneticiler icin yapilacak bireysel | Katiliyorum 178 67,68
performans yetkinlik
degerlendirmesinde; “iletigim ve | Kismen Katiliyorum 55 20,91
Temsil” Kkriteri kullanilmahdir.
Fikrim Yok 24 9,13
Kismen 2 0,76
Katilmiyorum
Katilmiyorum 4 1,52

3.12.7.3. Yoneticiler I¢in Planlama, Organize Etme Kriteri Kullanimi

Tablo 3.81°de goriildiigii gibi, anket ¢alismasma katilanlarin % 71,11,
yoneticiler i¢in yapilacak bireysel performans yetkinlik degerlendirmesinde;
“Planlama, Organizasyon ve Koordinasyon” kriteri kullanilmasi gerektigine dair
ifadeye katildigini, % 19,77’si kismen katildigini, % 7,22’si fikri olmadigmi, %

0,38’1 kismen katilmadigini, % 1,52’si katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 81. Yoneticiler Icin Planlama, Organize Etme Kriteri Kullanimi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Yoneticiler icin yapilacak bireysel | Katiliyorum 187 71,1
performans yetkinlik
degerlendirmesinde; “Planlama, | Kismen Katiliyorum 52 19,77
Organizasyon ve Koordinasyon”
kriteri kullanilmahdir. Fikrim Yok 19 7,22
Kismen 1 0,38
Katilmiyorum
Katilmiyorum 4 1,52

3.12.7.4. Yoneticiler icin Gorev ve Is Alskanhklar1 Kriteri Kullanimm

Tablo 3.82°de goriildiigii gibi, anket calismasma katilanlarm % 61,98°1,
yoneticiler i¢in yapilacak bireysel performans yetkinlik degerlendirmesinde; “Gorev
Bilinci ve Is Aliskanliklarr” kriteri kullanilmasi gerektigine dair ifadeye katildigini,
% 26,241 kismen katildigini, % 10,27’si fikri olmadigini, % 1,14°4 kismen
katilmadigini, % 0,381 katilmadigini belirtmistir.
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Tablo 3. 82. Yoneticiler icin Gérev Bilinci ve Is Aliskanliklar1 Kriteri Kullanimi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Yoneticiler icin yapilacak bireysel | Katiliyorum 163 61,98
performans yetkinlik
degerlendirmesinde; “Gorev Bilinci | Kismen Katiliyorum 69 26,24
ve is  Alskanhklar” kriteri
kullamilmahdar. Fikrim Yok 27 10,27
Kismen 3 1,14
Katilmiyorum
Katilmiyorum 1 0,38

3.12.7.5. Yoneticiler I¢cin Gelisime Acikhik Kriteri Kullamlmasi

Tablo 3.83’te goriildiigii gibi, anket caligmasina katilanlarin % 73’,
yoneticiler i¢in yapilacak bireysel performans yetkinlik degerlendirmesinde;
“Gelisime Acgiklik” kriteri kullanilmasi gerektigine dair ifadeye katildigini, %
16,731 kismen katildigini, % 7,981 fikri olmadigini, % 1,14’1 kismen katilmadigini,
% 1,14’1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 83. Yoneticiler I¢in Gelisime Agiklik Kriteri Kullanilmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Yoneticiler icin yapilacak bireysel | Katiliyorum 192 73
performans yetkinlik
degerlendirmesinde; “Gelisime | Kismen Katiliyorum 44 16,73
Acikhik”kriteri kullanilmahdir.
Fikrim Yok 21 7,98
Kismen 3 1,14
Katilmiyorum
Katilmiyorum 3 1,14

3.12.7.6. Yoneticiler i¢in “Sorumluluk Alma” Kriteri Kullanilmasi

Tablo 3.84’te goriildiigii gibi, katilimcilarin % 74,52’si, yoneticil performans
yetkinlik degerlendirmesinde; “Sorumluluk Alma” kriteri kullanilmas1 gerektigine
dair ifadeye katildigini, % 17,511 kismen katildigini, % 6,46’s1 fikri olmadigini, %
1,14°1 kismen katilmadigini, % 0,76’s1 katilmadigini belirtmistir.
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Tablo 3. 84. Yoneticiler I¢in “Sorumluluk Alma” Kriteri Kullanilmas1

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Yoneticiler icin yapilacak bireysel | Katiliyorum 196 74,52
performans yetkinlik
degerlendirmesinde;  “Sorumluluk | Kismen Katiliyorum 45 17,51
Alma” Kriteri kullanilmahdir.
Fikrim Yok 17 6,46
Kismen 3 1,14
Katilmiyorum
Katilmiyorum 2 0,76

Yonetici yetkinlik kriterlerine 1iligkin 6zet olarak, anket calismasina
katilanlarin yaklasik % 90’1, yoneticiler i¢in yapilacak bireysel performans yetkinlik
degerlendirmesinde; “Analitik diistinme, Dogru karar alma, problem ¢6zme ve sonug
odaklilik” kriteri kullanilmas: gerektigi, yaklasik % 88’1 “Iletisim ve Temsil” kriteri
kullanilmas: gerektigi, yaklasik % 91’1 “Planlama, Organizasyon ve Koordinasyon”
kriteri kullanilmas1 gerektigi, yaklasik % 88’i “Gorev Bilinci ve Is Aliskanliklar1”
kriteri kullanilmasi gerektigi, yaklasik % 90’1 “Gelisime Agiklik™ kriteri kullanilmasi
gerektigi, yaklasitk % 92’si “Sorumluluk Alma” kriteri kullanilmas1 gerektigi

goriisiine tamamen ya da kismen katildigin1 belirtmistir.

3.12.8.Yonetici Dis1 Calisan Yetkinlik Kriterleri
(Anket Dokuzuncu Bo6liim)
Arastirmanin 9. Boliimiinde katilimcilara yonetici dist ¢alisanlarin yetkinlik

kriterlerine iliskin sorular yoneltilmistir.

3.12.8.1. Cahlisanlar Icin “Is Bilgisi ve Kalitesi” Kriteri Kullamilmasi

Tablo 3.85’de goriildigii gibi, katilimcilarin % 71,1°1, yoneticiler disindaki
diger personel icin yapilacak bireysel performans yetkinlik degerlendirmesinde, “Is
Bilgisi ve Kalitesi” kriteri kullanilmasi gerektigine dair ifadeye katildigini, %
18,63’1 kismen katildigini, % 7,6’s1 fikri olmadigini, % 1,141 kismen katilmadigini,

% 1,52’si katilmamustir.
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Tablo 3. 85. Calisanlar I¢in “Is Bilgisi ve Kalitesi” Kriterinin Kullanilmas1

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Yoneticiler disindaki diger personel | Katiliyorum 187 71,1
icin yapilacak bireysel performans
yetkinlik degerlendirmesinde, “Is | Kismen Katiliyorum | 49 18,63
Bilgisi ve Kalitesi” kriteri
kullamlmahdar. Fikrim Yok 20 7,6
Kismen 3 1,14
Katilmiyorum
Katilmiyorum 4 1,52

3.12.8.2.Cahsanlar icin “iletisim ve Ekip Calismas1” Kriteri Kullanilmasi

Tablo 3.86’da goriildigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 69,96’s1,
yoneticiler disindaki diger personel icin yapilacak bireysel performans yetkinlik
degerlendirmesinde, “Iletisim ve Isbirligi, Ekip Calismasi” kriteri kullanilmasi
gerektigine dair ifadeye katildigini, % 20,53t kismen katildigini, % 6,84’ fikri

olmadigini, % 1,52’si kismen katilmadigini, % 1,141 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 86. Calisanlar I¢in “Iletisim ve Ekip Calismas1” Kriteri Kullanilmas1

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Yoneticiler disindaki diger personel | Katiliyorum 184 69,96
icin yapilacak bireysel performans
yetkinlik degerlendirmesinde, | Kismen Katiliyorum | 54 20,53
“fletisim  ve  lisbirligi,  Ekip
Calismasi1” kriteri kullanilmalhidir. Fikrim Yok 18 6,84
Kismen 4 1,52
Katilmiyorum
Katilmiyorum 3 1,14

3.12.8.3. Calisanlar Icin “Gérev ve Is Ahskanhiklar” Kriteri Kullanim

Tablo 3.87°de goriildiigi gibi, anket calismasma katilanlarm % 66,9’si,
yoneticiler disindaki diger personel igin yapilacak bireysel performans yetkinlik
degerlendirmesinde, “Gérev Bilinci ve Is Aliskanliklar1” kriteri kullanilmasi
gerektigine dair ifadeye katildigini, % 21,67’si kismen katildigini, % 7,981 fikri

olmadigini, % 2,28’1 kismen katilmadigini, % 1,141 katilmadigini belirtmistir.
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Tablo 3. 87. Calisanlar i¢in “Gérev ve Is Aliskanliklar1” Kriteri Kullanilmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Yoneticiler disindaki diger personel | Katiliyorum 176 66,9
icin yapilacak bireysel performans
yetkinlik degerlendirmesinde, | Kismen Katiliyorum | 57 21,67
“Gorev Bilinci ve Is Ahskanhklary”
kriteri kullamilmahdir. Fikrim Yok 21 7,98
Kismen 6 2,28
Katilmiyorum
Katilmiyorum 3 1,14

3.12.8.4. Calisanlar i¢in “Disiplin ve Kurallara Uyma” Kriteri Kullanim

Tablo 3.88’de goriildiigii gibi, anket ¢alismasma katilanlarin % 63,51,
yoneticiler disindaki diger personel i¢in yapilacak bireysel performans yetkinlik
degerlendirmesinde, “Disiplin ve Kurallara Uyma” kriteri kullanilmasi gerektigine
dair ifadeye katildigini, % 23,57’si kismen katildigini, % 7,981 fikri olmadigini,%
3,04°1 kismen katilmadigini, % 1,9’u katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 88. Calisanlar I¢in “Disiplin ve Kurallara Uyma” Kriteri Kullanilmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Yoneticiler disindaki diger personel | Katiliyorum 167 63,5
icin yapilacak bireysel performans
yetkinlik degerlendirmesinde, | Kismen Katiliyorum | 62 23,57
“Disiplin ve Kurallara Uyma” Kriteri
kullanmilmahdar. Fikrim Yok 21 7,98
Kismen 8 3,04
Katilmiyorum
Katilmiyorum 5 1,9

3.12.8.5. Calisanlar Icin “Gelisime Acikhk” Kriteri Kullamlmasi

Tablo 3.89’da goriildiigli gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 71,481,
Yoneticiler disindaki diger personel icin yapilacak bireysel performans yetkinlik
degerlendirmesinde, “Gelisime Agiklik” kriteri kullanilmasi1 gerektigine dair ifadeye
katildigini, % 17,49’u kismen katildigini, % 8,75°1 fikri olmadigini, % 0,76’s1 kismen
katilmadigini, % 1,52’si katilmadigin belirtmistir.
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Tablo 3. 89. Calisanlar i¢in “Gelisime Agiklik” Kriteri Kullanilmas1

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Yoneticiler disindaki diger personel | Katiliyorum 188 71,48
icin yapilacak bireysel performans
yetkinlik degerlendirmesinde, | Kismen Katiliyorum | 46 17,49
“Gelisime Acikhk” kriteri
kullamlmahdar. Fikrim Yok 23 8,75
Kismen 2 0,76
Katilmiyorum
Katilmiyorum 4 1,52

Yoneticiler disindaki diger personelin yetkinlik degerlendirme kriterlerine
ilisgkin Ozet olarak, anket arasgtirmasma katilanlarin yaklasik % 90’1 yoneticiler
disindaki  diger personel icin yapilacak bireysel performans yetkinlik
degerlendirmesinde, “Is Bilgisi ve Kalitesi” kriteri kullanilmas1 gerektigi, yaklasik
% 91’1 “lletisim ve Isbirligi, Ekip Calismasi” kriterinin kullanilmas: gerektigi,
yaklasik % 881 “Gorev Bilinci ve Is Aliskanliklar1” kriterinin kullanilmasi gerektigi,
yaklasik % 87°si “Disiplin ve Kurallara Uyma” kriteri kullanilmasi gerektigi,
yaklasik % 89’u “Gelisime Ag¢iklik™ kriteri kullanilmas1 gerektigi goriisiine tamamen

ya da kismen katildiklarini belirtmislerdir.

3.12.9.Vatandas Memnuniyeti Kriterleri
(Anket Onuncu Boliim)
Arastirmanin 10. Boliimiinde katilimcilara vatandag memnuniyeti kriterlerine

iliskin sorular yoneltilmistir.

3.12.9.1. Vatandasa Hizmetin Zamaninda Sunulmasi

Tablo 3.90’da goriildiigi gibi, anket calismasma katilanlarin % 53,6171,
vatandasin kamu hizmetlerinden memnuniyeti degerlendirilirken kurumdan hizmet
alan vatandasa “Hizmeti zamaninda ve tam olarak aldiniz mi1?” sorusu sorulmasina
dair ifadeye katildigini, % 25,1’1 kismen katildigini, % 11,03’ fikri olmadigini, %
4,94°1 kismen katilmadigini, % 5,32’s1 katilmadigini belirtmistir.
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Tablo 3. 90. Vatandasa Hizmetin Zamaninda Sunulmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Vatandasin kamu hizmetlerinden | Katiliyorum 141 53,61
memnuniyeti degerlendirilirken
kurumdan hizmet alan vatandasa | Kismen Katiliyorum | 66 251
“Hizmeti zamaninda ve tam olarak
aldimiz m1?” sorusu sorulmahdir. Fikrim Yok 29 11,03
Kismen 13 4,94
Katilmiyorum
Katilmiyorum 14 5,32

3.12.9.2. Vatandasin Hizmet Kalitesinden Memnuniyeti

Tablo 3.91°de goriildiigi gibi, anket ¢aligmasina katilanlarin % 51,7171,
vatandasin kamu hizmetlerinden memnuniyeti degerlendirilirken, kurumdan hizmet
alan vatandasa “Hizmet kalitesinden memnun kaldiniz mi1?” sorusu sorulmasina dair
ifadeye katildigini, % 27,76’s1 kismen katildigini, % 9,89’u fikri olmadigini, % 5,7’si
kismen katilmadigini, % 4,94’i katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 91. Vatandasin Hizmet Kalitesinden Memnuniyeti

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Vatandasin kamu hizmetlerinden | Katiliyorum 136 51,71
memnuniyeti degerlendirilirken
kurumdan hizmet alan vatandasa | Kismen Katiliyorum 73 27,76
“Hizmet kalitesinden memnun
kaldimiz m1?” sorusu sorulmahdir. Fikrim Yok 26 9,89
Kismen 15 5,7
Katilmiyorum
Katilmiyorum 13 4,94

3.12.9.3. Kurum Calisanlarimin Vatandasa Tutumu

Tablo 3.92°de goriildiigi gibi, anket ¢alismasina katilanlarm % 53,6171,
vatandasin kamu hizmetlerinden memnuniyeti degerlendirilirken kurumdan hizmet
alan vatandasa, “Kurum calisanlarinin size karsi tutum ve davranisi nasildi?”’ sorusu
sorulmasina dair ifadeye katildigini, % 27,76’s1 kismen katildigini, % 6,840 fikri

olmadigini, % 6,08’1 kismen katilmadigini, % 5,7’si katilmadigin1 belirtmistir.
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Tablo 3. 92. Kurum Caliganlarinin Vatandaga Tutumu

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Vatandasin kamu hizmetlerinden | Katiliyorum 141 53,61
memnuniyeti degerlendirilirken
kurumdan hizmet alan vatandasa, | Kismen Katiliyorum | 73 27,76
“Kurum cahsanlarimin size Kkarsi
tutum ve davramis1 nasildi?” sorusu | Fikrim Yok 18 6,84
sorulmahdir.
Kismen 16 6,08
Katilmiyorum
Katilmiyorum 15 5,7

Vatandas memnuniyetini belirleme kriterlerine iliskin 06zet olarak, anket
calismasina katilanlarin  yaklasik % 84’ti vatandasin kamu hizmetlerinden
memnuniyeti degerlendirilitken kurumdan hizmet alan vatandasa ‘“Hizmeti
zamaninda ve tam olarak aldiniz m1?” sorusu sorulmasi gerektigi, yaklasik 79°u
“Hizmet kalitesinden memnun kaldiniz mi1?” sorusu sorulmasi gerektigi, yaklasik %
82’si “Kurum ¢alisanlarinin size karsi tutum ve davranigi nasildi?”’ sorusu sorulmasi

gerektigi goriisiine tamamen ya da kismen katildigini belirtmistir.

3.12.10.Bireysel Performans Degerlendirme Donemleri

(Anket On Birinci Boliim)

Tablo 3.93’te goriildiigi gibi, katihmcilarin % 50,57’si bireysel performans
degerlendirmesinin yilda 1 (Bir) defa yapilmasini, % 40,3’{i 6 (Alt1) ayda bir (1) defa
yapilmasini, katilimeilarin % 9,12°si ayda 1 (Bir) defa yapilmasini belirtmistir.

Tablo 3. 93. Bireysel Performans Degerlendirmesi Uygulama Dénemi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Sizce Bireysel performans | Yilda 1 (Bir) defa 133 50,57
degerlendirmesi icin en uygun
uygulama donemi arahgi hangisidir | 6 (Alt1) ayda bir (1) | 106 40,3
defa
Ayda 1 (Bir) defa 24 9,12
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3.12.11.BPD Yontemleri (Anket Onikinci Boliim)

Arastirmanin 12. Boliimiinde katilimcilara BPD yontemlerine iligkin sorular

yoneltilmistir.

3.12.11.1. BPD’de Karsilastirma Yoéntemi

Tablo 3.94’te gorildigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 8,75’1, kurum
icerisinde calisanlarin  birbirleriyle karsilastirilmasi ile bireysel performans
degerlendirmesi yapilmasinin daha dogru olacagma dair ifadeye katildigini, %
20,53t kismen katildigini, % 6,46’st fikri olmadigmi, % 17,11°1 kismen
katilmadigini, % 47,151 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 94. BPD’de Karsilastirma Y ontemi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Kurum icerisinde ¢ahisanlarin | Katiliyorum 23 8,75
birbirleriyle karsilastirilmas1 ile
bireysel performans degerlendirmesi | Kismen Katiliyorum | 54 20,53
yapilmasi daha dogrudur.
Fikrim Yok 17 6,46
Kismen 45 17,11
Katilmiyorum
Katilmiyorum 124 47,15

3.12.11.2. Hedeflere Ulasma Derecesinin Ol¢iimii Yontemi

Tablo 3.95’te goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 51,337,
kurum iginde c¢alisanlarin bireysel performanslarinin, kurum amaglarina goére
belirlenen performans hedef ve kriter/standartlarina gére yapilmasinin daha dogru
olacagina dair ifadeye katildigini, % 30,04’ kismen katildigini, % 8,37’si fikri

olmadigini, % 5,32’si kismen katilmadigini, % 4,941 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 95. Hedeflere Ulagma Derecesinin Olgiimii Yéntemi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Kurum icinde cahsanlarin bireysel | Katiliyorum 135 51,33
performanslarinin, kurum | Kismen Katiliyorum | 79 30,04
amaglarina gore belirlenen | Fikrim Yok 22 8,37
performans hedef ve | Kismen 14 5,32
kriter/standartlarina gore yapilmasi | Katilmiyorum
daha dogrudur. Katilmiyorum 13 4,94




201

3.12.11.3. Yetkinliklere Dayali BPD Yontemi

Tablo 3.96’da goriildigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 50,57’si,
bireysel performans degerlendirmesinde, yetkinliklerin esas alinmasi gerektigine dair
ifadeye katildigini, % 35,74’ii kismen katildigimi, % 8,37’si fikri olmadigini, %
2,66’s1 kismen katilmadigini, % 2,66’s1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 96. Yetkinliklere Dayali BPD Y6ntemi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Yetkinlikler, is performansina iliskin | Katilryorum 133 50,57
bilgi, beceri, gelecekte basar1 icin
gerekli bilgi beceri, basar1 érnekleri, | Kismen Katiliyorum | 94 35,74
siireclere iliskin yetenekler, yeni
diisiinme ve davrams bigimlerini | Fikrim Yok 22 8,37
ifade eder. Bireysel performans
degerlendirmesinde, yetkinlikler esas | Kismen 7 2,66
alinmahdar. Katilmiyorum

Katilmiyorum 7 2,66

3.12.11.4. BPD Siirecinde Yiiz Yiize Goriisme Yapilmasi

Tablo 3.97°de goriildiigii gibi, anket ¢aligmasina katilanlarin % 28,52’si
bireysel performans degerlendirme siirecinde, yiiz ylize performans degerlendirme
goriismesi yapilmasi gerektigine dair ifadeye katildigini, % 32,7’si kismen
katildigimi, % 14,451 fikri olmadigini, % 11,03°1 kismen katilmadigini, % 13,31’
katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 97. BPD Siirecinde Yiiz Yiize Goriisme Yapilmast

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performans degerlendirme | Katiliyorum 75 28,52
siirecinde, yiiz yiize performans
degerlendirme goriismesi yapilmasi | Kismen Katiliyorum | 86 32,7
gerekmektedir.
Fikrim Yok 38 14,45
Kismen 29 11,03
Katilmryorum

Katilmiyorum 35 13,31
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3.12.11.5. Bilgi Sistemlerine Dayali BPD

Tablo 3.98’de goriildiigii gibi, katilimcilarin % 15,21°1, bilgi sistemleri
kullanilarak bireysel performans degerlendirmesi yapilmasi daha objektif sonug
saglayacagina dair ifadeye katildigini, % 32,7’si kismen katildigini, % 17,11°1 fikri
olmadigini, % 16,35°1 kismen katilmadigini, % 18,631 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 98. Bilgi Sistemlerine Dayali BPD

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Internet ortaminda bilgi sistemleri | Katiliyorum 40 15,21
kullanilarak bireysel performans
degerlendirmesi  yapilmas1  daha | Kismen Katiliyorum | 86 32,7
objektif sonu¢ saglayacaktir.
Fikrim Yok 45 17,11
Kismen 43 16,35
Katilmiyorum
Katilmiyorum 49 18,63

BPD yontemlerine iliskin 6zet olarak, anket ¢alismasina katilanlarin sadece
yaklasik % 29’u, kurum igerisinde calisanlarin birbirleriyle karsilastirilmasi ile
bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin daha dogru olacagini, yaklasik %
81’1 kurum i¢inde ¢alisanlarin bireysel performanslarinin, kurum amaclarina gore
belirlenen performans hedef ve kriter/standartlarina gore yapilmasinin daha dogru
olacagim1 yaklasik % 86’s1 bireysel performans degerlendirmesinde, yetkinliklerin
esas alinmasi gerektigini, yaklasik % 61’1 bireysel performans degerlendirme
stirecinde, yiliz yilize performans degerlendirme goriismesi yapilmasi gerektigini,
yaklasik % 48’1 internet ortaminda bilgi sistemleri kullanilarak bireysel performans
degerlendirmesi yapilmasinin daha objektif sonug saglayacag1 goriisiine tamamen ya
da kismen katildigini belirtmistir. Buradan ¢alisanlarin birbirleriyle karsilagtirilmasi

yontemine ciddi bir tepki ve kars1 durus gosterildigi de dikkat ¢ekmistir.

3.12.12.BPD Sonuclarimin Uygulama Alanlari
(Anket On Uciincii Boliim)
Arastirmanin 13. Boliimiinde katilimcilara BPD sonuglarmin uygulama

alanlarina iligkin sorular yoneltilmistir.
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3.12.12.1. Odiillendirme-Bireysel Performans iliskisi

Tablo 3.99’da goriildiigii gibi, katilimcilarin % 36,881, performansi yiliksek
personelin ddiillendirilmesi halinde, biitiin ¢alisanlarin bireysel performanslari
artacagina iliskin ifadeye katildigini,% 38.4’i kismen katildigini, % 9,89’u fikri
olmadigini, % 6,46’s1 kismen katilmadigini, % 8,37’si katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 99. Odiillendirme-Bireysel Performans iliskisi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performansi yiiksek | Katiliyorum 97 36,88
personelin ddiillendirilmesi halinde,
biitiin ¢alisanlarin bireysel | Kismen Katiliyorum | 101 38,4
performanslar artacaktir.
Fikrim Yok 26 9,89
Kismen 17 6,46
Katilmiyorum
Katilmiyorum 22 8,37

3.12.12.2. Maas-Ucret Artis1, Odiillendirme-Bireysel Performans Iliskisi

Tablo 3.100°da goriildigii gibi, anket c¢alismasina katilanlarin % 47,1571,
bireysel performans degerlendirmesi yapilarak  sonuglarinin  maas/iicreti
etkilemesinin, calisanlarin bireysel performanslarini artiracagina iliskin ifadeye
katildigimmi, % 32,32’si kismen katildigini, % 9,13°1 fikri olmadigini, % 7,22’si

kismen katilmadigini, % 4,18’1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 100. Maas-Ucret Artisi ile Odiillendirme-Bireysel Performans Iliskisi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans degerlendirmesi | Katiliyorum 124 47,15
yapilarak sonuclarinin maas/iicreti
etkilemesinin, cahsanlarin bireysel | Kismen Katiliyorum | 85 32,32
performanslarim artiracaktir.
Fikrim Yok 24 9,13
Kismen 19 7,22
Katilmiyorum

Katilmiyorum 11 4,18
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3.12.12.3. Maas-Ucret Artis1 Ile Odiillendirmenin Etkinligi

Tablo 3.101°de goriildiigi gibi, anket calismasina katilanlarin % 47,15°1,
bireysel performansi yiiksek personelin ddiillendirilmesi yontemlerinden maas/iicret
artis1 ile odillendirme yontemi uygulanmasinin, kamu ¢alisanlarinin bireysel
performansinin artmasi agisindan diger odiillendirme yontemlerine gore daha etkili
olacagina dair ifadeye katildigini, % 32,32’si kismen katildigimi, % 9,51°1 fikri
olmadigini, % 6,08’1 kismen katilmadigini, % 4,94’i katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 101. Maas-Ucret Artigi ile Odiillendirmenin Etkinligi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Bireysel performansi yiiksek | Katiliyorum 124 47,15

personelin odiillendirilmesi

yontemlerinden maas/iicret artis1 ile | Kismen Katiliyorum | 85 32,32

odiillendirme yontemi

uygulanmasinin, kamu c¢alisanlarinin | Fikrim Yok 25 9,51

bireysel performansinin artmasi

acisindan diger odiillendirme | Kismen 16 6,08

yontemlerine gore daha etkili | Katilmiyorum

olacaktir. Katilmryorum 13 4,94

3.12.12.4. BPD Sonuglar: ve Gorevde Yiikselme

Tablo 3.102°de goriildiigii gibi, anket calismasima katilanlarin % 57,41°i
bireysel performans degerlendirme sonuglarinin, “Goérevde Yiikselme” iglemlerinde
dikkate alinmasina dair ifadeye katildigini, % 25,86’s1 kismen katildigini, % 8,37’si
fikri olmadigini, % 4,181 kismen katilmadigini, % 4,181 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 102. BPD Sonuglar1 ve Gorevde Yiikselme

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans degerlendirme | Katiliyorum 151 57,41
sonuglari, “Gorevde Yiikselme”
islemlerinde dikkate ahnmahdir. Kismen Katiliyorum | 68 25,86
Fikrim Yok 22 8,37
Kismen 11 4,18
Katilmiyorum
Katilmiyorum 11 4,18
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Tablo 3.103’de goriildigii gibi, anket c¢alismasina katilanlarin % 20,9171,

katilmadigini belirtmistir.

bireysel performans degerlendirme sistemi sonuglarinin,

“Gorevden Cikarma”

Tablo 3. 103. BPD Sonuglar1 ve Gérevden Cikarma

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans degerlendirme | Katiliyorum 55 20,91
sistemi  sonugclari, “Gorevden
Cikarma”  islemlerinde  dikkate | Kismen Katiliyorum | 62 23,57
alinmahdur.
Fikrim Yok 42 15,97
Kismen 39 14,83
Katilmiyorum
Katilmiyorum 65 24,71

3.12.12.6. BPD Sonuglar1 ve Gorev Degisikligi

islemlerinde dikkate alinmasina dair ifadeye katildigini, % 23,57°si kismen

katildigini, % 15,97’si fikri olmadigini, % 14,831 kismen katilmadigini, % 24,711

Tablo 3.104’de goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 28,14°1,

14,45°1 katilmadigim belirtmislerdir.

Tablo 3. 104. BPD Sonuglar1 ve Gorev Degisikligi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performans Degerlendirme | Katiliyorum 74 28,14
Sistemi Sonuclari, “Gorev ya da
gorev yeri degistirme” islemlerinde | Kismen Katiliyorum | 94 35,74
dikkate alinmahdir.
Fikrim Yok 28 10,65
Kismen 29 11,03
Katilmiyorum
Katilmiyorum 38 14,45

bireysel performans degerlendirme sistemi sonuglarinin, “Gorev ya da gorev yeri
degistirme” islemlerinde dikkate alinmasina iligkin ifadeye katildigini, % 35,741
kismen katildigini, % 10,651 fikri olmadigini, % 11,03’ kismen katilmadigini, %
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3.12.12.6. BPD Sonugclari ve Yurt Dis1 Gorevlendirme

Tablo 3.105’de goriildigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 41,06’s1,
bireysel performans degerlendirme sistemi sonuglarinin, “Yurt ici ve ozellikle yurt
dis1 gorevlendirme” islemlerinde dikkate alinmasma dair ifadeye katildigini, %
34,22°si kismen katildigmi, % 10,27°si fikri olmadigini, % 6,08’1 kismen
katilmadigini, % 8,37’si katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 105. BPD Sonuglar1 ve Yurt Dis1 Gorevlendirme

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performans Degerlendirme | Katiliyorum 108 41,06
Sistemi Sonuclari, “Yurt ici ve
ozellikle yurt dist gorevlendirme” | Kismen Katiliyorum | 90 34,22
islemlerinde dikkate alinmahdir.
Fikrim Yok 27 10,27
Kismen 16 6,08
Katilmiyorum
Katilmiyorum 22 8,37

3.12.12.7. BPD Sonuglari ve Yetki/Sorumluluk

Tablo 3.106’da goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 42,59’u,
bireysel performans degerlendirme sistemi sonuglarinin, “Yetki ve Sorumluluklarin
Artinlmast ya da Azaltilmasi” islemlerinde dikkate alinmasina dair ifadeye
katildigini, % 37,26’s1 kismen katildigini, % 8,75°1 fikri olmadigini, % 6,08’1 kismen
katilmadigini, % 5,32’si katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 106. BPD Sonuglar1 ve Yetki/Sorumluluk

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performans Degerlendirme | Katiliyorum 112 42,59
Sistemi  Sonuglari, “Yetki ve
Sorumluluklarin Artirllmas1 ya da | Kismen Katiliyorum | 98 37,26
Azaltilmas1” islemlerinde dikkate
alinmahdir. Fikrim Yok 23 8,75
Kismen 16 6,08
Katilmiyorum
Katilmiyorum 14 5,32
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3.12.12.8. BPD ve Dénem Siiresince Maas ve Ucret Artisi

Tablo 3.107°de goriildiigi gibi, katilimcilarin % 42,97’si, bireysel performans
degerlendirme sistemi sonucglarmin, “Bireysel performans gostergelerinin yiiksek
olmasi halinde degerlendirme periyodu boyunca maag/iicret artis1” islemlerinde
dikkate alinmasima dair ifadeye katildigini, % 36,88’1 kismen katildigini, % 9,511
fikri olmadigini, % 5,7’si kismen katilmadigini, % 4,94’1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 107. BPD ve Dénem Siiresince Maas/Ucret Artist

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performans Degerlendirme | Katiliyorum 113 42,97
Sistemi  Sonugclar, “Bireysel
performans gostergelerinin yiiksek | Kismen Katiltyorum | 97 36,88
olmasi halinde degerlendirme
periyodu boyunca maas/iicret artis’” | Fikrim Yok 25 9,51
islemlerinde dikkate alinmahdar.
Kismen 15 5,7
Katilmiyorum
Katilmiyorum 13 4,94

3.12.12.9. BPD ve Performans ikramiyesi Odiilii

Tablo 3.108’de goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin, % 43,73’
bireysel performans degerlendirme sistemi Sonuglarmm, “Her degerlendirme
doneminde bireysel performansin yiiksek olmasi halinde her dénem i¢in bir defaya
mahsus Performans Ikramiyesi Odiilii” islemlerinde dikkate alinmasina iliskin
ifadeye katildigini, % 33,84’i kismen katildigini, % 9,89°u fikri olmadigini,% 5,7’si

kismen katilmadigini, % 6,84°1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 108. BPD ve Performans Tkramiyesi Odiilii

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performans Degerlendirme | Katiliyorum 115 43,73
Sistemi Sonuclari, “Her
degerlendirme doneminde bireysel | Kismen Katiliyorum | 89 33,84
performansin yiiksek olmasi halinde
her donem icin bir defaya mahsus | Fikrim Yok 26 9,89
Performans ikramiyesi  Odiilii”
islemlerinde dikkate alinmahidir. Kismen 15 57
Katilmiyorum
Katilmiyorum 18 6,84
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3.12.12.10. BPD ve Parasal Olmayan Odiiller

Tablo 3.109’da gorildigi gibi, anket arastirmasina katilanlarin % 46,77’si,
bireysel performans degerlendirme sistemi sonuglarinin, “Parasal Olmayan Odiiller
(Tesekkiir, Takdir, izin) ” islemlerinde dikkate alinmasina dair ifadeye katildigini, %
32,7’si kismen katildigini, % 7,22’si fikri olmadigmi, % 4,94’ kismen
katilmadigini, % 8,37’si katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 109. BPD ve Parasal Olmayan Odiiller

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performans Degerlendirme | Katiliyorum 123 46,77
Sistemi  Sonuclari, “Parasal
Olmayan Odiiller (Tesekkiir, | Kismen Katiliyorum | 86 32,7
Takdir, izin) ” islemlerinde dikkate
alinmahdir. Fikrim Yok 19 7,22
Kismen 13 4,94
Katilmiyorum
Katilmiyorum 22 8,37

3.12.12.11. BPD ve Egitim ihtiyac Analizi

Tablo 3.110’da goriildiigii gibi, anket g¢alismasina katilanlarin % 63,51,
bireysel performans degerlendirme sistemi sonuclarinin, 6zellikle performansi diisiik
bulunan c¢alisan icin “Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi” islemlerinde dikkate
alinmasina iliskin ifadeye katildigini, % 24,33’ kismen katildigini, % 7,22’s1 fikri
olmadigini, % 2,66’s1 kismen katilmadigini, % 2,281 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 110. BPD ve Egitim ihtiyag Analizi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel Performans Degerlendirme | Katiliyorum 167 63,5
Sistemi  Sonugclar, ozellikle
performansi diisiik bulunan c¢ahsan | Kismen Katiliyorum | 64 24,33
icin “Egitim ihtiyacinin
Belirlenmesi” islemlerinde dikkate | Fikrim Yok 19 7,22
alinmahdir.
Kismen 7 2,66
Katilmiyorum
Katilmiyorum 6 2,28




209

3.12.12.12. BPD ve Stratejik Planlama

Tablo 3.111°de goriildigi gibi, anket c¢aligmasina katilanlarin % 51,7171,
bireysel performans degerlendirme sistemi sonuglarinin, “Stratejik Planlama”
islemlerinde dikkate alinmasmna dair ifadeye katildigimi, % 30,04’ kismen
katildigini, % 12,931 fikri olmadigini, % 2,281 kismen katilmadigii, % 3,04’

katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 111. BPD ve Stratejik Planlama

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Bireysel performans | Katiliyorum 136 51,71

degerlendirme sistemi

sonuclari, “Stratejik | Kismen Katiliyorum 79 30,04

Planlama” islemlerinde

dikkate alinmaldir. Fikrim Yok 34 12,93
Kismen Katilmryorum 6 2,28
Katilmryorum 8 3,04

Bireysel performans degerlendirme sistemi sonuclarinin uygulama alanlar1 ve
odiillendirme yontemlerine iliskin 0zet olarak; anket calismasina katilanlarin
yaklasik % 75’1 bireysel performansi yiiksek personelin ddiillendirilmesi halinde,
biitiin calisanlarin bireysel performanslar1 artacagi, % 79’u bireysel performans
degerlendirmesi yapilarak sonuglarmmin maas/iicreti etkilemesinin, c¢alisanlarin
bireysel performanslarini artiracagi, yaklasik % 79’u maag/iicret artis1 ile
odiillendirme yontemi uygulanmasinin, kamu calisanlarinin bireysel performansinin
artmasi acisindan diger ddiillendirme yontemlerine gore daha etkili olacagi, yaklasik
% 88’1 performans degerlendirme sistemi sonuclarinin, “Goérevde Yiikselme”
islemlerinde dikkate alinmasi gerektigi, sadece yaklastk % 44’ “Gorevden
Cikarma” islemlerinde dikkate alinmasi gerektigi, yaklasik % 54’4 “Gorev ya da
gorev yeri degistirme” islemlerinde dikkate alinmasi gerektigi, yaklasik 75’1
sonuglarin, “Yurt i¢i ve ozellikle yurt dist gorevlendirme” islemlerinde dikkate
alinmas1 gerektigi, yaklasik % 80’1 sonuclarin “Yetki ve Sorumluluklarin Artirilmasi
ya da Azaltilmas1” islemlerinde dikkate alinmasi1 gerektigi, yaklasik % 80’1 “Bireysel

performans gostergelerinin yiiksek olmasi halinde degerlendirme periyodu boyunca
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maag/iicret artis1” islemlerinde dikkate alinmasi gerektigi, yaklasik % 77°si her
degerlendirme doneminde bireysel performansin yiiksek olmasi halinde her donem
icin bir defaya mahsus performans ikramiyesi 0diilii islemlerinde dikkate alinmasi
gerektigi, yaklasik % 79’u sonuglarin, parasal olmayan odiiller verilmesi
islemlerinde dikkate alinmasi gerektigi, yaklasik 88’1 egitim ihtiyacinin belirlenmesi
islemlerinde dikkate alinmasi gerektigi, yaklastk % 82’si stratejik planlama
islemlerinde dikkate alinmas1 gerektigi goriisiine tamamen ya da kismen katildigini

belirtmistir.

3.12.13.Stratejik Plan ve Simiflandirma

(Anket On Dordiincii Boliim)
Arastirmanin 14. Bolimiinde katilimcilara stratejik plan ve siniflandirmaya

iligkin sorular yoneltilmistir

3.12.13.1. Stratejik Plan Hakkinda Farkindahk

Tablo 3.112°de goriildiigii gibi, katilimcilarin % 50,95°1, ¢alistigi kurumun
stratejik planinda belirlenen kurumun misyon ve vizyonu, amag ve hedefleri ile plan,
proje ve faaliyetlerini genel olarak bilmesine iligskin ifadeye katildigini, % 33,08’
kismen katildigini, % 8,75°1 fikri olmadigini, % 3,8’1 kismen katilmadigini, % 3,42’si
katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 112. Stratejik Plan Hakkinda Farkindalik

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Cahstigim kurumun stratejik | Katiliyorum 134 50,95
planinda belirlenen kurumun | Kismen Katiliyorum | 87 33,08
misyon ve vizyonu, amag ve hedefleri | Fikrim Yok 23 8,75
ile plan, proje ve faaliyetlerini genel | Kismen 10 3,8
olarak bilmekteyim. Katilmiyorum

Katilmiyorum 9 3,42

3.12.13.2. Stratejik Plan-Bireysel Performans Iliskisi

Tablo 3.113’te goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 41,44°1,
stratejik planin mevcut olmasinin yani amag¢ ve hedefler ile bunlara ulagsmak icin

proje, faaliyet ve planlarin belirlenmis olmasinin ¢alisanlarin bireysel performansini
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artirdigina dair ifadeye katildigini, % 34,22’si kismen katildigini, % 10,27’si fikri
olmadigini, % 6,84’1 kismen katilmadigini, % 7,22’si katilmadigin1 belirtmistir.

Tablo 3. 113. Stratejik Plan-Bireysel Performans Iligkisi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Stratejik planin mevcut olmasi | Katiliyorum 109 41,44
yani amac ve hedefler ile
bunlara ulasmak i¢in proje, | Kismen Katiliyorum 90 34,22
faaliyet ve planlarin belirlenmis
olmas1 calisanlarin  bireysel | Fikrim Yok 27 10,27
performansim artirmaktadir.
Kismen Katilmiyorum 18 6,84
Katilmiyorum 19 71,22

3.12.13.3. Stratejik Planda Katimcilik ve Bireysel Performans

Tablo 3.114’te goriildigi gibi, katilimcilarin % 55,89’u, stratejik planlarda
ortaya konan amag¢ ve hedefler ile proje ve faaliyetlerin belirlenmesi siirecinde
katilmin saglanmas1 ve goriis alinmasinin ¢alisanlarin bireysel performansini
artirdigina dair ifadeye katildigini, % 29,281 kismen katildigini,% 8,37’si fikri
olmadigini ,% 3,041 kismen katilmadigini, % 3,42’si katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 114, Stratejik Planda Katilimeilik ve Bireysel Performans

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Stratejik planlarda ortaya | Katiliyorum 147 55,89
konan amag¢ ve hedefler ile
proje ve faaliyetlerin | Kismen Katiliyorum 77 29,28
belirlenmesi siirecinde calisan
katthminin  saglanmasi  ve | Fikrim Yok 22 8,37
goriisiiniin alinmasi
cahisanlarin bireysel | Kismen Katilmiyorum | 8 3,04
performansim artirmaktadir.
Katilmiyorum 9 3,42

3.12.13.4. Stratejik Planin Bildirimi-Bireysel Performans Ilgisi

Tablo 3.115’te goriildiigii gibi, katilimeilarin % 44,87’si, stratejik planda
amag ve hedefler ile proje, faaliyet ve planlarin belirlenmesi sonrasinda calisanlara

resmi olarak gorevlendirme yapilmasinin, biitiin calisanlarin bireysel performansini
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artirmasina iligkin ifadeye katildigini, % 32,7’si kismen katildigini, % 11,79’u fikri

olmadigini, % 5,7’si kismen katilmadigini, % 4,94’1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 115. Stratejik Planin Calisanlara Bildirimi-Bireysel Performans iliskisi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Stratejik planda amac¢ ve | Katiliyorum 118 44,87
hedefler ile proje, faaliyet ve
planlarin belirlenmesi | Kismen Katiliyorum 86 32,7
sonrasinda calisanlara resmi
olarak bildirim ve | Fikrim Yok 31 11,79
gorevlendirme yapilmasi,
biitiin ¢ahsanlarin  bireysel | Kismen Katilmiyorum 15 5,7
performansim artirmaktadir.
Katilmiyorum 13 4,94

3.12.13.5. Stratejik Planin izlenmesi ve Bireysel Performans

Tablo 3.116’da goriildiigii gibi, katilimeilarin % 42,59°u, stratejik planda
belirtilen amag¢ ve hedeflere ulasmak icin belirlenen proje ve faaliyetler ile planlarin
diizenli izleme/takibinin yapilmasinin bireysel performansi artiric etki olusturmasina
dair ifadeye katildigini, % 37,26’s1 kismen katildigini, % 12,55°1 fikri olmadigini, %
4,94°1 kismen katilmadigini, % 2,66’s1 katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 116. Stratejik Planin izlenmesi ve Bireysel Performans

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Stratejik planda belirtilen | Katiltyorum 112 42,59
ama¢ ve hedeflere ulasmak
icin belirlenen proje ve | Kismen Katiliyorum 98 37,26
faaliyetler ile planlarin
diizenli izleme/takibinin | Fikrim Yok 33 12,55
yapilmasi bireysel
performans:1 artirier  etki | Kismen Katilmiyorum 13 4,94
olusturmaktadir.
Katilmiyorum 7 2,66

3.12.13.6. Stratejik Planin Basaris1 ve BPD

Tablo 3.117°de goriildiigii gibi, katilimcilarin % 18,25’1, stratejik planda
belirlenen bagar1 kriterleri ve performans gostergelerine ulasilamamasi yani amag ve

hedeflere beklenildigi sekilde wulasilamamasinin nedenleri arasinda bireysel
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performans degerlendirmesi yapilmamasinin en Onemli nedenler arasinda yer
almasina dair ifadeye katildigini, % 37,64’i kismen katildigimni, % 16,35°1 fikri
olmadigini , % 14,83’i kismen katilmadigini, % 12,93’i katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 117. Stratejik Planin Bagaris1 ve BPD

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Stratejik planda belirlenen | Katiltyorum 48 18,25
basan kriterleri ve

performans gostergelerine | Kismen Katiliyorum 99 37,64
ulasilamamas1 yani amac¢ ve

hedeflere beklenildigi sekilde | Fikrim Yok 43 16,35
ulasilamamasinin  nedenleri

arasinda bireysel performans | Kismen Katilmiyorum 39 14,83
degerlendirmesi yapilmamasi

en Oonemli nedenler arasinda Katilmiyorum 34 12,93
yer almaktadir.

3.12.13.7. DMK Siniflandirma Sistemi ve BPD

Tablo 3.118’de goriildiigii gibi, katilimcilarin % 21,29’u, DMK siniflandirma
ve siniflandirmaya dayali icret sisteminin, gelecekte uygulanmasi muhtemel bir
bireysel performans degerlendirme ve yonetim sisteminin uygulanmasini olumsuz
etkileyecegine dair ifadeye katildigini, % 28,52’si kismen katildigini, % 23,95°1 fikri
olmadigini, % 13,31’1 kismen katilmadigini, % 12,93’1i katilmadigini belirtmistir.

Tablo 3. 118. DMK Smiflandirma Sistemi ve BPD

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

DMK’da halen uygulanan | Katiliyorum 56 21,29
siiflandirma ve siniflandirmaya
dayal iicret sistemi, gelecekte | Kismen Katiliyorum 75 28,52
uygulanmasi muhtemel bir
bireysel performans | Fikrim Yok 63 23,95
degerlendirme ve yonetim
sisteminin uygulanmasini | Kismen Katilmiyorum 35 13,31
olumsuz etkileyecektir.

Katilmiyorum 34 12,93

Stratejik plan, siniflandirma ve bireysel performansa iligkin 6zet olarak, anket
calismasina katilanlarin % 50,95°1, ¢alistigi kurumun stratejik planinda belirlenen
kurumun misyon ve vizyonu, amag ve hedefleri ile plan, proje ve faaliyetlerini genel

olarak bildigini, % 33,081 kismen bildigini belirtmistir. Arastirmaya katilanlarin %
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41,441, stratejik planin mevcut olmasinin yani amag ve hedefler ile bunlara ulasmak
icin proje, faaliyet ve planlarin belirlenmis olmasmin c¢alisanlarin bireysel
performansini artirdigina dair ifadeye katildigini, % 34,22°si kismen katildigini
belirtmistir. Anket ¢alismasina katilanlarin % 55,89°u, stratejik planlarda ortaya
konan amag¢ ve hedefler ile proje ve faaliyetlerin belirlenmesi siirecinde g¢alisan
katiliminin saglanmasi ve goriisiinlin alinmasinin ¢alisanlarin bireysel performansini
artirdigina dair ifadeye katildigini, % 29,28’1 kismen katildigini1 belirtmistir. Anket
calismasina katilanlarin % 44,87’si, stratejik planda amac¢ ve hedefler ile proje,
faaliyet ve planlarin belirlenmesi sonrasinda calisanlara resmi olarak bildirim ve
gorevlendirme yapilmasiin, biitiin ¢alisanlarin bireysel performansini artirmasina
iligkin ifadeye katildigini, % 32,7’si kismen katildigini, % 11,79’u fikri olmadigini,
% 5,7’s1 kismen katilmadigini, % 4,94’i katilmadigini belirtmistir.

Anket calismasina katilanlarin % 42,59y, stratejik planda belirtilen amacg ve
hedeflere ulasmak i¢in belirlenen proje ve faaliyetler ile planlarin diizenli
izleme/takibinin yapilmasinin bireysel performansi artirici etki olusturmasma dair
ifadeye katildigini, % 37,26’s1 kismen katildigint belirtmistir. Anket caligmasina
katilanlarin % 18,25°1, stratejik planda belirlenen basari kriterleri ve performans
gostergelerine ulasilamamasi yani amag¢ ve hedeflere beklenildigi sekilde
ulagilamamasinin  nedenleri arasinda bireysel performans degerlendirmesi
yapilmamasinin en 6nemli nedenler arasinda yer almasina dair ifadeye katildigini, %
37,64’1 kismen katildigini belirtmistir. Anket ¢aligmasina katilanlarin % 21,29°u,
Devlet Memurlar1 Kanununda halihazirda uygulanan  siniflandirma  ve
siniflandirmaya dayal1 {icret sisteminin, gelecekte uygulanmasi muhtemel bir bireysel
performans degerlendirme ve yoOnetim sisteminin uygulanmasint olumsuz

etkileyecegine dair ifadeye katildigini, % 28,52’si kismen katildigini belirtmistir.

Kamu kurumlarinda, kamu gorevlilerinin bireysel performans degerlendirme
ve yonetim sistemi kurulmasi ve uygulanmasi siirecinde anket arastirmasinda ortaya
konan yetkinlik ve ilkeler ile degerlendirme yontemlerinden yararlanilmasi sistemin

uygulanmasi ve etkin sonuclar saglamasi acisindan énemli olacaktir.
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SONUC VE ONERILER

Kamu kurumlarinin vergi miikelleflerinden toplanan kaynaklar1 kamu yarari
dogrultusunda etkin sekilde kullanmasi1 ve stratejik planlarinda belirlenen amag ve
hedeflere ulasmada ve verilen gorevlerin yerine getirebilmesi 0Ozetle basaril
olabilmesi, ancak yetkin kamu kurumlar1 olusturularak yetkin kamu gorevlilerinin
istihdam edilmesi, kurumsal ve bireysel performanslarinin degerlendirilmesi ve
yonetilmesi ile miimkiindiir. Devletin kalkinma planlar1 ve orta vadeli programlarda
cizdigi genel cerceve kamu kurumlarinin stratejik planlari ile hayata gegirilmekte ve
tiim iilkenin ama¢ ve hedeflerine ulagsmasi i¢in kamu kurum ve kuruluslar1 kendi
tizerlerine diisen gorevleri yerine getirmek igin stratejik planlarini hazirlayip
uygulamaktadirlar. Dolayisiyla iilkenin bir biitiin olarak ama¢ ve hedeflerine
ulagabilmesi kamu kurumlar1 ve calisanlarinin bu goérev ve amaclari yerine
getirebilecek kapasite ve performansa sahip olmalari ile miimkiin olabilecektir. Aksi
takdirde iilke ve devlet bir biitiin olarak diger devletlerin gerisinde kalma riskiyle
karsilagabilecektir. Sayistay tarafindan kamu kurumlarimin stratejik planlari, faaliyet
raporlart ve performans programlari esas alinarak kurumsal performans
degerlendirmeleri yapilmaktadir. 657 sayili Yasanin daha Once uygulanmasini
belirttigi memurlarin sicil raporlari uygulamast kaldirilmigtir. ~ Sicil  raporu
uygulamasindan vazgecilmesi ile kamu gorevlilerinin bireysel performans ve
yetkinliklerinin degerlendirilmesine dair genel sistem ortadan kalkmis olup kamu
gorevlilerine yonelik bireysel performans sistemi kurulmasi ve performans
degerlendirmesi yapilmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir.

Saglik Bakanliginca hastanelerde g¢alisan kamu calisanlarina ve bir donem
merkez teskilati c¢alisanlarina yonelik iicretlendirme ile baglantili performans
degerlendirme sistemi uygulanmis olmakla birlikte biitin kamu kurumlarini
kapsayan bir bireysel performans degerlendirme sistemi halen yoktur. Yine 5018
say1lt Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol Kanununun 2003 yilinda kabul edilmesinden
sonra biitiin kamu kurumlari i¢in 2007 yilinda yiiriirliige giren ve kamu kurumlarinin
tiimii icin baglayict olan Kamu I¢ Kontrol Standartlar1 Tebligi de kamu gorevlilerinin
bireysel performanslarinin degerlendirilmesini belirtmektedir. Ancak halen kamu

gorevlilerinin bireysel performans degerlendirmesi ve yonetim sistemine iliskin
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taslak olmanin 6tesine gegebilmis genel bir diizenleme mevcut degildir. Arastirmada
kamu kurumlarinda bireysel performans 6lglimii ve degerlendirilmesi ile sonuglarinin
insan kaynaklar1 yOnetiminin tiim siireclerinde kullanilmas1 uygulamalarinin
miimkiin ve yararli olup olmadiginin ortaya konmasi amaglanmustir.

Arastirmada, katilimcilarin % 88’i kamu kurum Kuruluslarinda, bilimsel
yontemlerle belirlenmis objektif ve ol¢iilebilir kriterlere ve standartlara dayali adil
bir bireysel performans degerlendirme sistemi olmasi ve uygulanmasi gerektigine
tamamen ya da kismen katildigini belirtmistir. Yine calismaya katilanlarin biiyiik
cogunlugu bu sistemin bireysel performansi artiracagi, vatandasin Devlete giiveni ile
memnuniyet oraninin artacagi, genel kurumsal performans ve motivasyonun artacagi,
kurum i¢i adalet duygusunun artacagi, hizmet kalitesi ve kurumsal aidiyet duyusunun
artacagl, yonetisim uygulamalarinin olumlu etkilenecegi goriisiine katildigin
belirtmistir.

Hipotezlerin degerlendirilmesinde ise;

1. Hipotez: Kamu gorevlilerinin BPD’ye iligkin olumlu algilarinin mi1
olumsuz algilarmmm m1 daha giliglii oldugunun, sistemin kamu yonetiminde
uygulanabilirligini miimkiin kilabilecek 6nemli bir gosterge oldugu varsayilmistir.
Bu varsayimdan hareketle olusturulan hipotezin testi sonucunda, ankette olumlu
algilara iliskin hazirlanan sorular ile olumsuz algilara iliskin hazirlanan sorular
arasinda negatif yonlii bir korelasyon oldugu goriilmiistiir. Kamu kurumlarinda kamu
gorevlilerinin bireysel performans degerlendirmesinde olumlu algilara iliskin verilen
cevaplarin ortalamasinin, olumsuz algilara verilen cevaplarin ortalamasindan daha
blyiik oldugu goéz Oniine alindiginda, kamu gorevlilerinin bireysel performans
degerlendirme sistemine iliskin olumlu algilariin olumsuz algilardan daha fazla ve

giiclii oldugu sdylenebilir.

2. Hipotez: Stratejik planlarin hem kurumsal hem bireysel performans
hedeflerinin belirlenmesinde 6dnemli bir unsur oldugu, stratejik plan hakkinda bilgi
sahibi olanlarin bireysel performans degerlendirmesine iliskin olumlu algilarinin
stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmadigini1 belirtenlerin bireysel performans
degerlendirmesine iligskin olumlu algilarindan daha yiiksek olmasinin stratejik plan

ile bireysel performans degerlendirmesi arasindaki yakin iliskinin énemli bir kaniti
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olacagi varsayilmistir. Bu varsayimdan hareketle kamu kurumlarinda bireysel
performans yonetim ve degerlendirme sistemi kurulmasina iliskin olumlu algilar
arasinda anlamli bir baglant1 olup olmadigina dair olusturulan hipotez test edilmis ve
kamu kurumlarinda kamu gorevlilerinin stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmasi
ile kamu kurumlarinda bireysel performans yonetim ve degerlendirme sistemi
kurulmasina iliskin olumlu algilar arasinda anlamli bir baglant1 oldugu goriilmiistiir.
Stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olan kisilerin olumlu algilara yiiksek puan
verdigi, olumsuz algilara diisiik puan verdigi goriilmektedir. Bunun stratejik plan
hakkinda bilgi sahibi olan kisilerin bireysel performans degerlendirmesi ile ilgili
olumsuz algilarmin kirilldigint ve bireysel performans degerlendirmesine daha
olumlu baktiklarin1 gosterdigi soylenebilir.

Yine stratejik planin mevcut olmasinin ¢alisanlarin bireysel performansini
artirdigina yonelik soruya anket ¢caligmasina katilanlarin % 75,66’s1 katildigin1 ya da
kismen katildigini belirtmistir. Bu sonucun, stratejik planin varliginin bireysel
performans iizerinde pozitif bir etki olusturabilecegine iliskin bir gosterge oldugu
sonucuna ulagilmistir.

3. Hipotez: Calisanlarin egitim durumu diizeyleri ile bireysel performans
degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalar
arasinda bir baglanti olmamasinin, ¢alisanlarin egitim diizeyinin c¢alisanin BPD ile
ilgili olumlu algilarini etkilemedigi, BPD ile ilgili olumlu algilarin sadece diisiik ya
da sadece yiiksek egitimli calisanlara 6zgii olmadigi, geneli yansittigina dair bir
gosterge oldugu varsayilmistir. Bu varsayimdan hareketle, calisanlarin egitim
durumu diizeyleri ile bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu
algilara verilen cevaplara iligkin ortalamalar1 arasinda baglanti olmadigina dair
hipotez test edilmis, iki degisken arasinda bir baglanti olmadigi sonucuna
ulasilmistir.

4. Hipotez: Calisanlarin aylik gelir diizeyleri ile bireysel performans
degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalari
arasinda bir baglanti olmamasinin, ¢alisanlarin gelir diizeyinin ¢alisanin BPD ile
ilgili olumlu algilarini etkilemedigi, BPD ile ilgili olumlu algilarin sadece diisiik ya

da sadece yliksek gelirli calisanlara 6zgii olmadigi, geneli yansittifina dair bir
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gosterge oldugu varsayilmistir. Bu varsayimdan hareketle, ¢alisanlarin aylik gelir
diizeyleri ile bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara
verdikleri cevaplarin ortalamalar1 arasinda bir fark olup olmadigina dair olusturulan
hipotez test edilmis, iki degisken arasindaki bir baglanti olmadigi hipotezi
dogrulanmistir. BPD ile ilgili olumlu algilarin sadece diisiik ya da sadece yiiksek
gelirli ¢alisanlara 6zgili olmadigi, geneli yansittig1 sonucuna ulagilmistir.

5. Hipotez: Caligsanlarin hizmet siireleri ile bireysel performans degerlendirme
siireci hakkinda olumlu algilara verdikleri cevaplarin ortalamalari arasinda bir
baglanti olmasi ile hizmet siiresi arttikga tecriibenin de artmasiyla bireysel
performans degerlendirmesine yonelik olumlu algilarin daha giiglii olacagi, tecriibe
artisinin  bireysel performans degerlendirmesine iliskin gerekliligin hissedildigine

dair bir gosterge olacagi varsayilmstir.

Varsayimdan hareketle olusturulan hipotez test edilmis ve hizmet siiresi
diizeyi ile bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara
verilen cevaplarin ortalamasi arasinda anlamli bir baglanti oldugu goriilmistiir.
Bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara iligkin yapilan
analizde, bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara iliskin
verilen cevaplarda, hizmet siiresi 21-30 yil aras1 olan personelin 4,1750 ortalama ve
0,87495 standart sapma ile bireysel performans degerlendirme siirecine en olumlu
yaklagan smif oldugu goriilmektedir. Bireysel performans degerlendirme siirecine
iliskin olarak 10 yildan az olan bireylerin diger hizmet siireleri ile
karsilagtirildiginda her ne kadar olumlu algilarinin ytliksek oldugu goriilse de, 3,7510
ortalama ile en diisiik ortalamaya sahip oldugu ve 0,99551 standart sapma ile kendi
grubu i¢inde birbirine yakin olmayan ve birbirinden farkli olan cevaplar verdigi
goriilmektedir. Bu durumda hizmet siiresi 11-20 yil arast ve 21-30 yil arasi
caliganlarin BPD ile ilgili olumlu algilarinin, hizmet siiresi 10 yi1ldan az ve 30 yildan
fazla olan calisanlarin BPD ile ilgili olumlu algilarindan daha giiglii oldugu, ilk
stirecte tecriibe artisinin olumlu algilar artirdigr ancak 30 yildan sonra ise tekrar
azalma egilimine girdigi sonucuna ulasilmistir. Bu durum varsayimi kismen

dogrulamaktadir.
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6. Hipotez: Amagclara ulasmakla ve basarili olmakla yiikiimli olan {ist diizey
ya da orta diizey yoneticilerin BPD’ye yonelik olumlu algilarinin, ydnetici olmayan
kamu calisanlarinin BPD’ye yonelik olumlu algilarindan daha gii¢lii olmasinin
yonetimin amaglara ulagsmasi agisindan bireysel performans degerlendirmesini
onemli olarak degerlendirdigine dair bir gésterge oldugu varsayilmistir.

Bu varsayimdan hareketle olusturulan hipotez test edilmis, c¢alisanlarin
pozisyon/iinvanlari ile bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu
algilara verilen cevaplara iliskin ortalamalar1 arasinda bir baglantt oldugu
goriilmiistiir. Bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilara
iliskin verilen cevaplarda, pozisyonu genel miidiir yardimcisi ve iistii olan {ist diizey
yonetici personelin 4,6222 ortalama ve 0,38658 standart sapma ile bireysel
performans degerlendirme siirecine en olumlu yaklasan ve kendi grubu iginde
birbirine en yakin cevaplar veren smif oldugu gorilmiistir. Calisilan
pozisyon/tinvanin BPD’ye iliskin olumlu algilara bakis1 farklilastirdigi, tist diizey
yoneticiler ile orta diizey yoOneticilerin yonetici olmayan kamu calisanlarina gore
BPD ile ilgili olumlu algilara daha fazla katildiklari, yonetici olmayan kamu
calisanlarinin olumlu algilara iliskin ortalamalar1 yoneticilere gore biraz daha diisiik
olsa da bu grubun kendi arasinda olumlu algilara iligkin goriislerinin farkli oldugu,
yonetimin amaclara ulasmasi agisindan bireysel performans degerlendirmesini
onemli olarak degerlendirdigi sdylenebilir.

7. Hipotez: Onceden belitlenmis diizenli araliklarda bireysel performans
Olctimii/degerlendirmesi  yapilmasimin, c¢alisanlarin  bireysel  performansini
artiracagina iliskin soruya anket katilimcilarinin anlamli bir ¢cogunlugunun olumlu
cevap vermesinin BPD’nin kamu yonetiminde uygulanmasinin miimkiin ve gerekli
olduguna dair 6nemli bir gosterge olacagi varsayilmistir.

Onceden  belirlenmis  diizenli  araliklarda  bireysel  performans
Olctimii/degerlendirmesi  yapilmasimin, c¢alisanlarin  bireysel  performansini
artiracagina iliskin soruya anket arastirmasina katilanlarin % 49,431 katildigini, %
32,7’si kismen katildigimi belirtmistir. Ifadenin ortalama degeri 5°1i likert dlgeginde
4,122 olarak belirlenmis olup 3’ten biiyliktlir. Anket katilimcilarimin anlamli bir
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cogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD’nin kamu yonetiminde uygulanmasinin
miimkiin ve gerekli olduguna dair 6nemli bir gosterge oldugu sonucuna ulasilmaistir.

8.Hipotez: Bireysel performansi yiiksek olan personelin odillendirilmesi
halinde, biitiin ¢alisanlarin bireysel performanslarinin artacagina dair soruya anket
katilimeilarinin - anlamli  bir ¢ogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD’nin
sonuglarinin kullanimi halinde bireysel performansin olumlu etkilenecegi, bunun da
BPD’nin kamu yonetiminde uygulanmasinin faydali olabilecegine dair dnemli bir
gosterge olacagi varsayilmistir.

Bireysel performansi yiiksek olan personelin ddiillendirilmesi halinde, biitiin
calisanlarin bireysel performanslar1 artacagina dair soruya anket c¢alismasina
katilanlarin % 36,88°1 katildigini,% 38,41 kismen katildigini belirtmistir. [fadenin
ortalama degeri 5’11 likert 6lceginde 3,89 olarak belirlenmis olup 3’ten biiyiiktiir.
Anket katilimcilarinin anlamli bir ¢ogunlugunun bu soruya olumlu cevap vermesinin
BPD’nin sonuglarinin kullanimi halinde bireysel performansin olumlu etkilenecegi,
bunun da BPD’nin kamu yonetiminde uygulanmasmin faydali olabilecegine dair
onemli bir gosterge oldugu sonucuna ulagilmstir.

9.Hipotez: Bireysel performans degerlendirmesi yapilarak sonuglarinin
calisanlarin maagini etkilemesinin, ¢alisanlarin bireysel performanslarini artiracagina
dair soruya anket katilimcilarinin anlamli bir cogunlugunun olumlu cevap vermesinin
BPD’nin sonuglarinin kullanimi halinde bireysel performansin olumlu etkilenecegi,
bunun da BPD’nin kamu yonetiminde uygulanmasmin faydali olabilecegine dair
onemli bir gosterge olacagi varsayilmistir.

Bireysel performans degerlendirmesi yapilarak sonuglarinin ¢alisanlarin
maagsini etkilemesinin, ¢alisanlarin bireysel performanslarini artiracagina dair soruya
anket calismasina katilanlarin % 47,15’1, bireysel performans degerlendirmesi
yapilarak  sonuclarinin  maag/licreti  etkilemesinin,  calisanlarin  bireysel
performanslarin1 artiracagma iligkin ifadeye katildigimi, % 32,32°si kismen
katildigin1 belirtmistir. Ifadenin ortalama degeri 5°li likert dlceginde 4,11 olarak
belirlenmis olup 3’ten biiyliktiir. Soruya anket katilimcilarinin anlamli  bir
cogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD’nin sonuglarinin kullanimi halinde

bireysel performansin olumlu etkilenecegi, bunun da BPD’nin kamu yonetiminde
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uygulanmasmin faydali olabilecegine dair O6nemli bir gdsterge oldugu
distiniilmistiir.

10. Hipotez: Kamu c¢aligsanlarinin genel olarak bireysel performanslarinin
degerlendirilmesi sonucunda artacagi; bunun da kurumun performansini artiracagina
dair soruya anket katilimcilarinin anlamli bir ¢cogunlugunun olumlu cevap vermesinin
BPD ile kurum performansi arasindaki iligkiyi gosterecegi, bunun da BPD’nin kurum
performansint  olumlu etkileyebilecegine dair Onemli bir gosterge olacagi
varsayllmistir. Kamu c¢alisanlarinin  genel olarak bireysel performanslarinin
degerlendirilmesi sonucunda artacagi; bunun da kurumun performansini artiracagina
dair soruya anket ¢aligsmasina katilanlarin % 47,15°1 kamu ¢alisanlarinin genel olarak
bireysel performanslarinin degerlendirilmesi sonucunda artacagi; bunun da
kurum/kurulusun genel kurumsal performansini artiracagina iligkin ifadeye
katildigini, % 35,36’s1 kismen katildigini belirtmistir. Ifadenin ortalama degeri 5°li
likert Olgeginde 4,114 olarak bulunmus olup 3’ten biiyiiktir. Bu soruya anket
katilimcilarinin anlamli bir ¢ogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD ile kurum
performansi arasindaki iligkiyi gosterecegi, bunun da BPD’nin kurum performansini
olumlu etkileyebilecegine dair onemli bir gosterge oldugu diisiiniilmiistiir.

11. Hipotez: Calisanlar i¢cin bireysel performans degerlendirmesi
yapilmasinin hizmet kalitesini artiracagina yonelik soruya anket katilimcilarinin
anlamli bir ¢ogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD’in kamu hizmetlerinin
kalitesinin artirilmasi i¢in faydali olacagina dair 6nemli bir gosterge olacagi
varsayllmistir. Calisanlar i¢in bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin
hizmet kalitesini artiracagina yonelik soruya anket c¢alismasina katilanlarin %
41,06’s1 katildigini, % 37, 26’s1 kismen katildigini belirtmistir. ifadenin ortalama
degeri 5°1i likert 6lgeginde 3,97 olarak bulunmus olup 3’ten biiyiiktiir. Bu soruya
anket katilimcilarinin anlamli bir ¢ogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD’in
kamu hizmetlerinin kalitesinin artirilmast i¢in faydali olacagina dair 6nemli bir
gosterge oldugu sonucuna ulasilmstir.

Ayrica, adil bir bireysel performans degerlendirme sistemi olmasi ve
uygulanmasi gerektigine iliskin ifadeye iligkin soruya anket katilimcilarinin anlaml

bir c¢ogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD’nin kamu yOnetiminde
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uygulanmasiin mimkiin ve yararli olduguna dair onemli bir gosterge olacagi
varsayllmistir. Anket calismasina katilan 263 Saglik Bakanligi merkez teskilati
calisanin % 67,68’1 adil bir bireysel performans degerlendirme sistemi olmasi ve
uygulanmas1 gerektigine iliskin ifadeye katildigini, %20,53’0 kismen katildiginm
belirtmistir.

Kuramsal agidan motivasyon teorileri degerlendirildiginde, performans
degerlendirmesi ve ddiillendirilmesinin motivasyonun ve performansin artirilmasi
icin énemli bir ara¢ kabul edildigi goriilmektedir. Ornegin Beklenti Kuramina gore
motivasyonu belirleyen 6nemli bir unsur olan bekleyisin, belirli bir davranisin belirli
bir sonucu doguracagi olasiligina olan inan¢ olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla
odiillendirilen performansin motivasyonu artiracagi savunulmaktadir. Yine Esitlik
Teorisi, ¢alisanlarin performansi i¢in bekledigi ddiiliin dagiliminda adaleti algilamasi
halinde motive olacagini savunmaktadir. Pekistirme Kurami ise 0ddiillendirilen
performansin tekrarlama egilimi gosterecegini belirtmektedir. Cift Faktor Kurami da
giidiileyici faktorlerin performans artiran etkenler oldugunu savunmaktadir.
Degerlendirilen performansin ddiillendirilmesi halinde motivasyonun ve sonug
olarak performansin artacagina dair kuramsal temellerin mevcut oldugu anlagilmistir.

Anket aragtirmasindan elde edilen verilerin kuramsal yaklagimlar ve
akademik kaynaklar ile birlikte degerlendirilmesinde; kamu yonetiminde bireysel
performans degerlendirmesi yapilmasi ve sonuglarinin uygulanmasinin miimkiin
oldugu ve kamu ¢alisanlarinin bireysel performans degerlendirmesinin hem kurumsal
performansin hem bireysel performansin yeterli diizeyde olmast hem de kalkinma
plani, stratejik plan gibi genel politika belgelerinin uygulanmasi agisindan yararl
olacagi sonucuna ulasilmistir. Ayrica, stratejik plan ve bireysel performans
degerlendirmesi arasinda oldugu gibi kamu gorevlilerinin siniflandirilmasi ile
bireysel performans degerlendirmesi arasinda da oOnemli bir iliski oldugu,
degiskenlerin birbirini etkiledigi goriisiine ulagilmistir.

Kamu gorevlilerinin bireysel performanslarinin degerlendirilmesi ile ilgili
olarak Onyargi nedeniyle degerlendirmenin tarafsiz olamayacagi, bunun stresi ve
isylikiinii artiracagi, kurum i¢i huzurun bozulacagi, calisanlarin sosyal hayatim

olumsuz etkileyecegi, etik olmayan is ve islemlerin artacagi, nitelikten nicelige
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yonelis olacagr seklinde olumsuz goriisler belirtilebilmekle birlikte, kamu
calisanlarinin ~ bireysel = performanslarinin  degerlendirilmesinin ~ vatandas
memnuniyetini artiracagl, kurumlarin performanslarinin artacagi, motivasyonun
saglanacagi, kurum ici adalet duygusunun meydana gelecegi, hizmet kalitesi ve
kurumsal bagliligin1 artacagi, i¢ kontrol sistemi ve yonetisim uygulamalarinin olumlu
etkilenecegi seklinde kamuda bireysel performans degerlendirmesi yapilmasini
destekleyen olumlu goriislerin de oldugu, olumlu goriislerin olumsuz goriislere gore
daha cok kabul gordiigii soylenebilir.

Kamu calisanlar1 kamuda kamu gorevlilerinin bireysel performanslarinin
yonetimine iligkin bir sistem kurulmasma karsi degildir ve hatta bunu
desteklemektedir ancak bazi cekinceleri bulunmaktadir. Onemli olan kamu
gorevlilerine yonelik bireysel performans yonetim sistemi kurulurken bu ¢ekinceleri
giderecek onlemlere sistemde yer vermektir.

Tim kurumlar i¢in gecerli bir tek tip bir performans degerlendirme ve
yonetim sistemi olmamakla birlikte, kurum ve birim hedeflerine gore bireysel
hedeflerin belirlendigi ¢ikt1 ve sonu¢ odakli, ayn1 zamanda davranislar ve mesleki
bilgi, beceriyi dikkate alan bir performans yonetim sistemi tasarlanarak uygulanmasi
miimkiin olup kurumlara kayda deger katki saglayabilir. Degerlendirmenin birden
fazla degerlendirici tarafindan yapilmasi, degerlendirme goriismesi ve geribildirimin
onemi dikkate alinmalidir. Performans degerlendirme siireci kirtasiyecilik ve
biirokrasi olusturmamali ve belgelerin doldurulmas: fazla zaman almamalidir.
Bilgisayar tabanli degerlendirme programlari ve iletisim araglari pratik sekilde
kullanilmasina karsin yonetici ve calisanin yiiz yiize iletisiminin en etkin yontem
oldugu unutulmamalidir. Performans yonetimi siirecinde; yonetici ve caliganlar
gerektikce goriismeli, goriismelere hazirlikli katilmalidir. Performans degerlendirme
sonuglari, insan kaynaklar1 yonetimi stireglerinde kullanilmali, ¢alisanlarin yiikselme,
gorev yeri degisikligi islemlerinde etkili olmalidir. Performans degerlendirme
sonuglarina gore istenen performansi gosteren ¢alisana yeterli performans 6demesi
yapilabilmelidir. Ancak performans o6demesinin bir motivasyon aract oldugu
unutulmamali, ¢alisma barisin1 bozacak miktar ve oranda olmamasina da dikkat

edilmelidir.
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Yine kamu gorevlilerinin simiflandirilmasina iliskin diinya genelinde
uygulanan “Riitbe” ve “Kadro” sistemi karsilastirildiginda, “Kadro” sisteminin
bireysel performans degerlendirmesi ve performans yonetim sistemi uygulamalarina
daha elverisli oldugu sOylenebilmektedir. Bu nedenle, performans yonetimi ve
bireysel performans degerlendirmesi sistemine iliskin yasal veya yonetsel
diizenlemeler tasarlanip tartisilirken 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununda
belirlenen smiflandirma sisteminin de performans yonetim sistemi ile birlikte
yeniden ele alinmasi bir gerekliliktir. Devlet Memurlar1 Kanunu memurlari, 12 simnif
icinde toplanmistir. Bu sistem, farkli 6zellikler tasiyan cesitli meslek ve uzmanlik
dallarina ayni smif i¢cinde yer verilmesine neden olmaktadir. Bu nedenle sinif i¢inde
biitiinliik saglanamamaktadir. Ornegin denetim hizmetleri, biiro hizmetleri gibi
birbiriyle nitelik ve egitim agisindan bagdasmayan kadrolar genel idare hizmetleri
siifi igerisinde birarada bulunmaktadir. Bu durum, hizmetlerin gerektirdigi nitelikte
calisan istthdamini zorlastirmaktadir. Esit ise esit licret ilkesi uygulanacak ise ki bu
evrensel kabul goren bir ilkedir, smiflarin daha dar tutulmasi gerekmektedir. Her
siiflandirma planinda, hangi gorevlerde, hangi yetkinlikte ¢alisan istthdam edilecegi
gosterilmeli ve giiglik ile sorumluluk dereceleri belirlenmelidir. Aksi takdirde
kamuda bireysel performans degerlendirmesinden beklenen fayda elde
edilemeyebilecektir.

Kamu  yonetiminde  maas/licret-performans  baglantis1  kurulmasi
tartisilmalidir. Yine yetkinlikler, beceri diizeyi de isin kalitesini etkileyeceginden
yetkinlikler ile maag/iicret arasinda baglant1 da etkin sekilde saglanmasinda fayda
olacag soylenebilir.

Kamu kurumlarinda, performans yonetim sistemi kurulmasi, kurum amag ve
hedefleri ¢ercevesinde birimlerin ve her bir c¢alisanin bireysel hedeflerinin
planlanmas1  ve belirlenmesi, performans degerlendirmesi yapilmast ve
degerlendirme sonuglarinin odiillendirme, terfi, takdir, yeniden planlama, stratejik
planlama calismalarinda kullanilmas1 ve bu sekilde kamu calisanlarinin bireysel
performanslar1 ile birlikte kurumlarin ve genel olarak tim kamu yonetiminin
performansinin artirilmasi, siirdiiriilebilir kalkinmanin saglanmasi, iilkeler arasi

yarisin onem kazandigi kiiresellesen diinyada iilkemizin giiciine gii¢ katacaktir.
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Objektif performans degerlendirme kriter ve standartlar1 belirlenerek en etkin
performans degerlendirme yontemlerinden faydalanilarak kamu calisanlarinin ve
kamu kurumlarmin etkinligi artirilabilecektir. Performans degerlendirmesi
sonuglarindan faydalanilarak kamu kurumlarimin daha kaliteli hizmet ve mal
iretmeleri, kalkinma planlar1 ve stratejik planlarda belirlenen amacglara ulasmalari
miimkiin olacak bu sekilde iilkenin rekabet giicii ve genel refahi artarken vatandas

memnuniyeti saglanabilecektir.
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EKLER
Ek 1: Anket Formu



KAMU YONETIMI ANABILIMDALI DOKTORA TEZ CALISMASI
KAPSAMINDA KAMU KURUMLARINDA BIiREYSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRME VE YONETIMI SISTEMi ANKET CALISMASI

Bu anket, kamu kurumlarinda bireysel performans degerlendirmesi
yapilmast ve bireysel performans yonetimi sistemi kurulmasi ile nasil bir
performans degerlendirme ve yonetim sistemi kurulabilecegine dair akademik
diizeyde bir doktora ¢alismasinda kullanilmak ve Cumhurbaskanligi sistemi ile
yeniden sekillenen Tiirkiye kamu yonetimine bu noktada bir katkida bulunmak
iizere hazirlanmistir. Anket ile derlenen bilgiler, kamu kurum kuruluslarinda
nasil bir performans degerlendirme sistemi kurulabilecegine yonelik Oneriler
olusturmak amaciyla kullanilacak olup anket ile elde edilen verilerin gizliligi
saglanacak degerlendirilecektir. Ankete ayiracaginiz ¢ok kisa bir siire ile kamu
kurumlarinin amaglarina ulasabilmesi i¢in daha etkin ¢alismasina katki
saglayacak bir arastirmaya destek verebilirsiniz. Zamaninizdan fedakarlik
ederek anketi cevapladiginiz icin tesekkiir ederim.

Saygilarimla,
M. Serdar ERBAS

BOLUM-1
ANKETI DOLDURAN KiSi

1-Yasimz?

a)20-30 aras1
b)31-40 arasi
€)41-50 aras1
d)51-65 arasi

2-Cinsiyetiniz?
a) Bayan
b) Erkek

3-Egitim Durumunuz?
a)Lise

b)Universite

c)Yiiksek Lisans
d)Doktora

4-Toplam Hizmet Siireniz?
a)10 yi1ldan az

b)10-20 y1l arast

€)21-30 y1l aras1

d)30 yildan fazla

5-Aylik Geliriniz?

a) 1.500-2.500 TL Arast
b) 2.501-4.000 TL Arasi
c) 4.001-6.000 TL Arast
d) 6.001 TL fizeri

6-Cahstigimiz Kurumdaki Pozisyonunuz?

a) Ust Diizey Yonetici (Genel Miidiir Yrd ve Ust).

b) Orta ve Alt Diizey Yonetici (Daire bagkani ve Alt1 Yoneticiler)
c)Miifettis/Denetci/I¢ Denetci

d) Yonetici Olmayan Devlet Memuru ya da Diger Kamu Gorevlisi
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7- Ad/Soyadimz? (istege Bagh

8-Unvanmz ? (Istege Bagh)

9-Cahstigimiz Birim? (Istege Bagl)

BOLUM 2:
BIREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi OLUMLU
ALGILAR

Asagidaki ifadelerden hangisine ne ol¢iide katilirsimiz?
1- Katilmiyorum
2- Kismen Katilmiyorum
3- Fikrim Yok
4- Kismen Katiliyorum
5- Katiltyorum

1 | Kamu Kurum Kuruluslarinda, bilimsel yontemlerle
belirlenmis objektif ve Sl¢iilebilir kriterlere ve
standartlara dayal adil bir Bireysel Performans
Degerlendirme Sistemi olmal1 ve bu sistem
uygulanmalidir

2 | Onceden belirlenmis diizenli araliklarda bireysel
performans dl¢iimii/degerlendirmesi yapilmasinin,
calisanlarin bireysel performansini artiracagini
diistinliyorum.

3 | Kamuda Bireysel Performans Sistemi uygulanmasi ile
vatandaglarin kamu yonetimine bakisinin olumlu
yonde degisecegini ve vatandasin Devlete giiveni ile
kamu hizmetlerinden memnuniyet oraninin artacagini
diisiiniiyorum.

4 | Kamu ¢alisanlarinin genel olarak bireysel
performanslarinin degerlendirilmesi sonucunda
artacagini; bunun da kurum/kurulusun genel kurumsal
performansini artiracagini diisiiniiyorum.

5 | Bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin,
calisanlarin i motivasyonunu artiracagini
diistinliyorum

6 | Tamamen objektif sekilde bireysel performans
degerlendirmesi yapilmasinin, kurum i¢i adalet
algisinin olugmasina olumlu katkida bulunacagini
diistiniiyorum.

7 | Calisanlarin bireysel performansinin
degerlendirilmesi, i¢ Kontrol Sisteminin
etkinlesmesine katki saglayacagini diisiiniiyorum.

8 | Calisanlar i¢in bireysel performans degerlendirmesi
yapilmasinin hizmet kalitesini artiracagini
diisiiniiyorum.
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Calisanlar icin bireysel performans degerlendirmesi
yapilmasinin kurumsal baglilik duygusunu artiracagini
diistiniiyorum.

[

Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin bireysel
performanslarinin degerlendirilmesi ile kurumlarin
0zel sektor kuruluglar1 ve sivil toplum kuruluslari ile
iliski diizeyinin ve yonetisim uygulamalarinin olumlu
yonde etkilenecegini diigliniiyorum.

BOLUM 3

BIiREYSEL PERFORMANS SIiSTEMi OLUMSUZ ALGILAR

Asagidaki ifadelerden hangisine ne olciide katilirsiniz?

1- Katilmiyorum

2- Kismen Katilmiyorum
3- Fikrim Yok

4- Kismen Katiliyorum
5- Katiltyorum

Bireysel Performans Degerlendirme uygulamalarinda,
degerlendirici kisilerin kisisel dnyargilar1 nedeniyle
tarafsiz olamayacagini diigtiniiyorum.

Bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin
calisanlar tizerinde olumsuz strese neden olacagini
diisiiniiyorum.

Bireysel performans degerlendirme sistemi
uygulamalarinin, ¢alisanlarin is yiikiinii artiracagini
diistinliyorum.

Bireysel Performans Degerlendirme Sisteminin,
calisanlar arasinda gruplagsmaya ve diismanliga neden
olarak kurum i¢i barig ortamina zarar verecegini
diisiiniiyorum.

Bireysel performans degerlendirme sonuglarinin
ilgilisi disindaki kisilere agiklanmasi halinde
performansi diisiik bulunan ¢alisanlarin psikolojisinin
bozulacagini diisliniiyorum.

Bireysel performans degerlendirme sisteminin
uygulanmasi ile ¢alisanlarin ailelerine ve sosyal
yasamlarina daha az zaman ayirabileceklerini
diisiiniiyorum.

Calisanlar icin kapasitelerinin lizerinde bireysel
performans hedefleri konulmasi halinde ¢alisanlarin
stres nedeniyle siirekli gerginlik hissine
kapilmasindan dolayi, sigara gibi aligkanliklara
baslanmasindan, siirekli izin taleplerinin artmasindan,
daha ¢ok is kazas1 meydana gelmesinden, stirekli
yorgunluk ve huzursuzluk ortaya ¢ikmasindan endise
ediyorum.
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8 | Uygulamada nitelikten ¢ok nicelige yonelinmesinden,
kaliteli hizmetten ¢ok puan getiren hizmete
yonelinmesinden ¢ekinmekteyim.

9 | Bireysel performans degerlendirme sisteminde, yasa
ve tecriibeye dayali kideme 6nem verilmemesinin
kurum i¢i huzuru bozacagini diisiinliyorum.

1 | Bireysel performans degerlendirme sistemi
0 | uygulamasi ile etik olmayan is ve islemlerin artacagini
diistiniiyorum.

BOLUM 4
BIREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi TEMEL
ILKELERI

Asagidaki ifadelerden hangisine ne olciide katihirsiniz?
1- Katilmiyorum
2- Kismen Katilmiyorum
3- Fikrim Yok
4- Kismen Katiliyorum
5- Katiliyorum

1 | Bireysel Performans Degerlendirme Sisteminin temel
ilkeleri arasinda; Calisma kosullar1 ve is yiikiinii
dikkate alan adalet ve nesnellik ilkesi yer almalidir.

2 | Bireysel Performans Degerlendirme Sisteminin temel
ilkeleri arasinda; degerlendirme plan ve sonuglarina
iliskin saydamlik ve alenilik ilkesi yer almalidir.

3 | Bireysel Performans Degerlendirme Sisteminin temel
ilkeleri arasinda; Siireglerin 6nceden belirlenip
personelin yoneticilerin bu islemin amaci ve hedefi
hakkinda ¢aligsanlar1 bilgilendirmesini ve Bireysel
Performans degerlendirme siireci 6ncesinde,
calisanlarin hangi bireysel performans hedef ve
gostergesine gore degerlendirilecegi konusunda bilgi
sahibi olmasin1 ifade eden Onceden Belirlilik ilkesi
yer almalidir.

4 | Bireysel Performans Degerlendirme Sisteminin temel
ilkeleri arasinda; degerlendirmeye astalar ve tistler ile
vatandaslarin genis katilimi1 ve vatandas
memnuniyetini de dikkate alan Katihmcilik ve
uzlasma ilkesi yer almalidir.

5 | Bireysel Performans Degerlendirme Sisteminin temel
ilkeleri arasinda; kurumsal performans hedef ve
gostergelerinin, bireysel performans hedef ve
gostergelerine doniistiiriilerek ilgililerin
bilgilendirilmesini de kapsayan Stratejik planlar,
yillik performans programlar ve ilgili
diizenlemeler ile uyumluluk ilkesi yer almalidir.
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6 | Bireysel Performans Degerlendirme Sisteminin temel
ilkeleri arasinda; somut ve/veya sayisal verilerle
desteklenerek dlgmeyi ifade eden Olgiilebilirlik ilkesi
yer almalidir.

7 | Bireysel Performans Degerlendirme Sisteminin temel
ilkeleri arasinda; degerlendirme sonuclariin personel
planlanmasi, egitim ihtiyac1 belirlenmesi gibi insan
kaynaklar1 uygulamalarinda kullanilmas1 ve
sonuclarin birim ve kurum basarisina da 151k tutmasini
iceren Islevsellik ve cok yonluliik

ilkeleri yer almalidir.

BOLUM 5
BIiREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME ONCESi SURECLER

Asagidaki ifadelerden hangisine ne olciide katihirsiniz?
1- Katilmiyorum
2- Kismen Katilmiyorum
3- Fikrim Yok
4- Kismen Katiliyorum
5- Katiliyorum

1 | Bireysel Performans degerlendirmesi yapilmadan
once, calisanlara iglerini en iyi sekilde yapmalari i¢in
gerekli egitimler ile temel yetkinliklere yonelik
kapsaml1 egitim verilmelidir.

2 | Bireysel Performans Degerlendirme Siireci
Planlari calisanlar ve yoneticiler tarafindan birlikte
hazirlanmalidir.

3 | Bireysel performans degerlendirme siireci 6ncesinde,
calisanlarin is tamimlari netlestirilmelidir.

4 | Her galisan i¢in objektif ve 6l¢iilebilir performans
hedefleri belirlenmelidir.

5 | Calisanlara islerini yaparken belli sinirlar igerisinde
inisiyatif kullanma hakki taninmasi performans
degerlendirmesi i¢in gerekli bir sarttir.

BOLUM 6
BIREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRMESINi YAPACAK
KiSI/KISILER

Asagidaki ifadelerden hangisine ne olciide katilhirsimiz?
1- Katilmiyorum
2- Kismen Katilmiyorum
3- Fikrim Yok
4- Kismen Katiliyorum
5- Katiliyorum

1 | Bireysel performans degerlendirmesi yapacaklar
arasinda, iist yoneticiler ve yoneticiler yer almalidir.
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2 | Bireysel performans degerlendirmesi yapacaklar
arasinda, degerlendirilen ¢alisanin ¢alisma
arkadaslar: yer almalidir.

3 | Bireysel performans degerlendirmesi yapacaklar
arasinda, degerlendirilen ¢alisanin var ise ast1 olan
personel yer almalidir.

4 | Bireysel performans degerlendirmesi yapacaklar
arasinda, degerlendirilen ¢alisanin hizmet verdigi/mal
irettigi Vatandas/Hizmet Alan yer almalidir.

5 | Bireysel performans degerlendirmesi siirecinde,
cahisanin kendi kendini degerlendirmesi de dikkate
alinmalidir.

6 | Bireysel performans degerlendirmesinde, ¢alisanin
yOnetici, ¢alisma arkadaslari, ast ve vatandas
degerlendirmeleri ile kendi degerlendirmelerinden
olusan karma degerlendirme yapilmalidir.

7 | Bireysel performans degerlendirmesi yapacaklar
arasinda, Bagimsiz dis degerlendiriciler de yer
almalidir.

BOLUM 7
TUM KAMU CALISANLARI iCIN TEMEL BiREYSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRME KRIiTERLERI

Asagidaki ifadelerden hangisine ne olciide katihirsiniz?
1- Katilmiyorum
2- Kismen Katilmiyorum
3- Fikrim Yok
4- Kismen Katiliyorum
5- Katiliyorum

1 | Temel Bireysel Performans Degerlendirme
Kriterleri arasinda;

“Kurum proje ve faaliyetlerinde basari ile amac ve
hedeflerine ulasmasina katki” Kriteri
kullanilmaldir.

2 | Temel Bireysel Performans Degerlendirme
Kriterleri arasinda; “Kendisine verilen gorevleri
zamaninda ve gerektigi sekilde yerine getirme”
kriteri kullanilmalidir.

3 | Temel Bireysel Performans Degerlendirme
Kriterleri arasinda; “Calisamin yetkinlik ve
yetenekleri” kriteri kullanilmalidir.

4 | Temel Bireysel Performans Degerlendirme
Kriterleri arasinda; “Kamu Hizmetlerinin
Degerlemesi ve Vatandas memnuniyet diizeyi”
kriteri kullanilmalidir.
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5 | Yoneticiler ve diger personel i¢in farkli performans
degerlendirme kriterleri kullanilmalidir.

BOLUM 8
YONETICILER iCIN BIREYSEL PERFORMANS YETKINLIK
KRITERLERI

Asagidaki ifadelerden hangisine ne olciide katilhirsimz?
1- Katilmiyorum
2- Kismen Katilmiyorum
3- Fikrim Yok
4- Kismen Katiliyorum
5- Katiliyorum

1 | Yoneticiler i¢in yapilacak bireysel performans
yetkinlik degerlendirmesinde; “Analitik diisiinme,
Dogru karar alma, problem ¢ézme ve sonug
odakhihik” kriteri kullanilmalidir.

2 | Yoneticiler i¢in yapilacak bireysel performans
yetkinlik degerlendirmesinde; “Iletisim ve Temsil”
kriteri kullanilmalidir.

3 | Yoneticiler icin yapilacak bireysel performans
yetkinlik degerlendirmesinde; “Planlama,
Organizasyon ve Koordinasyon” Kriteri
kullanilmaldir.

4 | Yoneticiler i¢in yapilacak bireysel performans
yetkinlik degerlendirmesinde; “Gorev Bilinci ve Is
Ahskanhklary” kriteri kullanilmalidir.

5 | Yoneticiler i¢in yapilacak bireysel performans
yetkinlik degerlendirmesinde; “Gelisime A¢ikhk”
kriteri kullanilmalidir.

6 | Yoneticiler i¢in yapilacak bireysel performans
yetkinlik degerlendirmesinde; “Sorumluluk Alma”
kriteri kullanilmalidir.

BOLUM 9
YONETICILER DISINDAKI DIGER PERSONELIN YETKINLIK
DEGERLENDIRME KRIiTERLERI

Asagidaki ifadelerden hangisine ne olciide katihirsiniz?
1- Katilmiyorum
2- Kismen Katilmiyorum
3- Fikrim Yok
4- Kismen Katiliyorum
5- Katiliyorum

1 | Yoneticiler disindaki diger personel i¢in yapilacak
bireysel performans yetkinlik degerlendirmesinde, “Is
Bilgisi ve Kalitesi” kriteri kullanilmalidir.
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2 | Yoneticiler disindaki diger personel i¢in yapilacak
bireysel performans yetkinlik degerlendirmesinde,
“letisim ve Isbirligi, Ekip Calismas1” kriteri
kullanilmalidir.

3 | Yoneticiler disindaki diger personel i¢in yapilacak
bireysel performans yetkinlik degerlendirmesinde,
“Gorev Bilinci ve Is Aliskanhklar1” kriteri
kullanilmalidir.

4 | Yoneticiler disindaki diger personel icin yapilacak
bireysel performans yetkinlik degerlendirmesinde,
“Disiplin ve Kurallara Uyma” kriteri
kullanilmalidir.

5 | Yoneticiler disindaki diger personel igin yapilacak
bireysel performans yetkinlik degerlendirmesinde,
“Gelisime Acikhik” kriteri kullanilmalidir.

BOLUM 10
VATANDAS MEMNUNIYETI BELIRLEME KRITERLERI

Asagidaki ifadelerden hangisine ne olciide katihirsiniz?
1- Katilmiyorum
2- Kismen Katilmiyorum
3- Fikrim Yok
4- Kismen Katiliyorum
5- Katiliyorum

1 | Vatandasin kamu hizmetlerinden memnuniyeti
degerlendirilirken kurumdan hizmet alan vatandasa
“Hizmeti zamaninda ve tam olarak aldimiz m?”
sorusu sorulmalidir.

2 | Vatandasin kamu hizmetlerinden memnuniyeti
degerlendirilirken kurumdan hizmet alan vatandasa
“Hizmet kalitesinden memnun kaldimiz mi1?” sorusu
sorulmalidir.

3 | Vatandasin kamu hizmetlerinden memnuniyeti
degerlendirilirken kurumdan hizmet alan vatandasa,
“Kurum cahsanlarinin size karsi tutum ve
davramisi nasild1?” sorusu sorulmalidir.

BOLUM 11
BIREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME PERiYOTLARI

Asagidaki ifadelerden hangisine katilirsimiz?

A| Bireysel performans degerlendirmesinin Yilda 1 (Bir)
defa yapilmasinin en uygun uygulama donemi araligi
oldugunu diisiiniiyorum.

B | Bireysel performans degerlendirmesinin 6 (Alti)
Ayda Bir (1) defa yapilmasinin en uygun uygulama
donemi aralig1 oldugunu diisiiniiyorum.
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C| Bireysel performans degerlendirmesinin Ayda 1 (Bir)
defa yapilmasinin en uygun uygulama dénemi araligi
oldugunu diisiiniiyorum.

BOLUM 12-
BIREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Asagidaki ifadelerden hangisine ne olciide katilhirsimz?
1- Katilmiyorum
2- Kismen Katilmiyorum
3- Fikrim Yok
4- Kismen Katiliyorum
5- Katiliyorum

1 | Kurum igerisinde ¢alisanlarin birbirleriyle
karsilastirilmasi ile bireysel performans
degerlendirmesi yapilmasi daha dogrudur.

2 | Kurum i¢inde ¢alisanlarin bireysel performanslarinin,
kurum amaglaria gore belirlenen performans hedef
ve kriter/standartlarina gore yapilmasi daha dogrudur.

3 | Yetkinlikler, is performansina iliskin bilgi, beceri,
gelecekte basart igin gerekli bilgi beceri, basari
ornekleri, stireclere iliskin yetenekler, yeni diisiinme
ve davranis bigimlerini ifade eder. Bireysel
performans degerlendirmesinde, yetkinlikler esas
alinmalidir.

4 | Bireysel Performans degerlendirme siirecinde, yliz
yiize performans degerlendirme gdriismesi yapilmast
gerekmektedir.

5 | Internet ortaminda bilgi sistemleri kullanilarak
bireysel performans degerlendirmesi yapilmasi daha
objektif sonug saglayacaktir.

BOLUM 13

BIiREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi
SONUCLARININ UYGULAMA ALANLARI VE ODULLENDIRME
YONTEMLERI

Asagidaki ifadelerden hangisine ne olciide katihirsiniz?
1- Katilmiyorum
2- Kismen Katilmiyorum
3- Fikrim Yok
4- Kismen Katiliyorum
5- Katiliyorum

1 | Bireysel Performansi yiiksek personelin
odiillendirilmesi halinde, biitiin ¢alisanlarin bireysel
performanslari artacaktir.

2 | Bireysel performans degerlendirmesi yapilarak
sonuglarinin maas/licreti etkilemesi, ¢alisanlarin
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bireysel performanslarini artiracaktir.

3 | Bireysel performansi yiiksek personelin
odiillendirilmesi yontemlerinden maas/iicret artisi ile
odiillendirme yontemi uygulanmasinin, kamu
calisanlarinin bireysel performansinin artmasi
acisindan diger ddiillendirme yontemlerine gore daha
etkili olacaktir.

4 | Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi
Sonuglari, “Gorevde Yiikselme” islemlerinde
dikkate alinmalidir.

5 | Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi
Sonuglari, “Goérevden Cikarma” islemlerinde
dikkate alinmalidir.

6 | Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi
Sonuglari, “Gorev ya da gorev yeri degistirme”
islemlerinde dikkate alinmalidir.

7 | Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi
Sonuglari, “Yurt ici ve 6zellikle yurt dis1
gorevlendirme” islemlerinde dikkate alinmalidir.

8 | Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi
Sonuglari, “Yetki ve Sorumluluklarin Artirilmasi
ya da Azaltilmas1” islemlerinde dikkate alinmalidir.

9 | Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi
Sonuglari, “Bireysel performans gostergelerinin
yiiksek olmasi halinde degerlendirme periyodu
boyunca maas/iicret artis1” islemlerinde dikkate
alimmalidir.

-

Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi

0 | Sonuglari, “Her degerlendirme doneminde bireysel
performansin yiiksek olmasi halinde her donem
icin bir defaya mahsus Performans ikramiyesi
Odiilii” islemlerinde dikkate alinmalidir.

1 | Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi
1 | Sonuglari, “Parasal Olmayan Odiiller (TesekKkiir,
Takdir, izin) ” islemlerinde dikkate alinmalidr.

-

Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi

2 | Sonuglari, ozellikle performansi diisiik bulunan
cahsan icin “Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi”
islemlerinde dikkate alinmalidir.

-

Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi
3 | Sonuglar, “Stratejik Planlama” islemlerinde
dikkate alinmalidir.

BOLUM 14-
STRATEJIK PLAN-SINIFLANDIRMA-BIREYSEL PERFORMANS
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Asagidaki ifadelerden hangisine ne ol¢iide katilirsimiz?
1- Katilmiyorum
2- Kismen Katilmiyorum
3- Fikrim Yok
4- Kismen Katiliyorum
5- Katiliyorum

1 | Calistigim Kurumun stratejik planinda belirlenen
kurumun misyon ve vizyonu, amag ve hedefleri ile
plan, proje ve faaliyetlerini genel olarak bilmekteyim.

2 | Stratejik planin mevcut olmasi yani amag ve hedefler
ile bunlara ulagmak icin proje, faaliyet ve planlarin
belirlenmis olmasi ¢alisanlarin bireysel performansini
artirmaktadir.

3 | Stratejik planlarda ortaya konan amag ve hedefler ile
proje ve faaliyetlerin belirlenmesi siirecinde ¢alisan
katiliminin saglanmasi ve goriisiiniin alinmas1
calisanlarin bireysel performansini artirmaktadir.

4 | Stratejik planda amag ve hedefler ile proje, faaliyet ve
planlarin belirlenmesi sonrasinda ¢aligsanlara resmi
olarak bildirim ve gorevlendirme yapilmasi, biitlin
calisanlarin bireysel performansini artiracaktir.

5 | Stratejik planda belirtilen amag ve hedeflere ulagsmak
icin belirlenen proje ve faaliyetler ile planlarin diizenli
izleme/takibinin yapilmas bireysel performansimi
artirici etki olusturmaktadir.

6 | Stratejik Planda belirlenen basar1 kriterleri ve
performans gostergelerine ulagilamamasi yani amag
ve hedeflere beklenildigi sekilde ulagilamamasinin
nedenleri arasinda bireysel performans
degerlendirmesi yapilmamasi en 6nemli nedenler
arasinda yer alir.

7 | Devlet Memurlar1 Kanununda halihazirda uygulanan
siiflandirma ve siniflandirmaya dayali iicret sistemi,
gelecekte uygulanmasi muhtemel bir bireysel
performans degerlendirme ve yonetim sisteminin
uygulanmasini olumsuz etkileyecektir.

Ankete Katildiginiz i¢in tesekkiir ederim.



248

Ek 2: Anket Arastirmasina iliskin Etik Kurulu Karari ve izin Belgesi

T.C.
o_.'?ga NECMETTIN ERBAKAN ONIVERSITESI REKTORLOGD
(WO ) Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etigi Kurulu Baskanljs

LI
SOSYAL VE BESERI BILIMLER ETIK KURULU KARARI
_Toplant Sayiss : 42 . | Toplant Taribi: AX 082018 |

—

“Karar Saviss  : 2018/1)

Universiterniz Siyaset Bilimi ve Kamu Ydnetimi Anabilim Dah Bagkanhinda doktoras
vapmakta olan Muhammet Serdar ERBAS'n “Kamu Kurumlannda Bireyvsel Performans
Yonetimi ve Degerlendirme Sistemi: Kamu Cahganlan ile Yapilan Bir Caligma™ isimli arugtirma
projesi ile ilgili 08082018 wrihli dilekgesi ve ekleri ghrgaldi. Bagvuru dosyas: ve ilgili belpeler
aragimanin - gerekge, amag,  yaklasim ve yiolemleri dikkate abnarak incelenmis  olup,
aragiurmanin gergeklestirmesinde etk sakinca bulunmadigina ovbirdigi ile Karar verilmistir.

Sosyal ve Begeri Bilimler Etik Kurulu Bagkam
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bildinlmesinin yeterli clacag usnsunda;

Bilglennizi ve gerefini rica edenm.

Sewil SERIN
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Gene] Miidir Yardimecis:
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Ek 3: Motivasyon Teorilerinde Performans Ucret Iliskisi

MOTIVASYON TEORILERI UCRETLEMEYE ILiSKIN
YAKLASIMI
Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Temel iicret, ekonomik olarak
(Abraham Maslow) calisanlarin yasamiyla ilgili temel
e insanlar igsel ihtiyaglari ihtiyaglarini karsilayamaya
dolayisiyla motive olurlar. yetmelidir.

Ihtiyaglar temel olanlardan yiiksek
olanlara dogru bir hiyerarsi i¢inde
siralanirlar.

Diisiik  seviyedeki  ihtiyaglar
kargilandiktan ~ sonra  yiiksek
seviyedeki ithtiyaclarin
kargilanmast  motive  edebilir.
Ihtiyaclar karsilanmadigi zaman|
hayal kirikligina neden olur.

Paylasim  planlari, en yiiksek
seviyedeki ihtiyaclar1 saglayacak
sekilde ¢alisanlari motive edebilir.
Calisanlarin  temel  ihtiyaglarini
karsilayamamasi durumundaj
degisken iicret calisanlar1 motive
etmez.

Basari, taninma ve kabul goérme
durumlarinda  degisken  iicret
caligsanlar1 motive eder.

Herzberg'in iki Faktor Kuram
(Frederick Herzberg)
Insanlar1 motive eden faktorler
ikiye ayrilir: Hijyen faktorler ve|
motive edici faktorler

Hijyen  faktorlerin  olmamasi
performans davraniglarini
engeller, fakat olmasi yiiksek

performans gdsterme konusundal
calisanlart motive etmez. (Temel

Temel Ticret, calisanlarin temel

ihtiyaclarimi  (hijyen ihtiyaclari)
karsilayabilmelidir.
Yiiksek performans igin temel

ithtiyaclar1  karsilayacak iicretten|
fazlasina (degisken {icretin) ihtiyag
vardir.

Basari, taninma ve kabul goérme
gibi ihtiyaglarin karsilanmasina
iligkin  ticretlendirme ¢alisanlari

ihtiyaglar, giivenlik, adil motive eder.
muamele) Basar1 paylasim planlar1 ¢alisanlari

e Motive edici faktorler yiiksek motive edebilir.
performans gosterme konusundaj Calisanlar arasi iliskiler,
caliganlari motive eder (Taninma, sorumluluk ve calisma kosullari,
yiikselme, basart) performansla iligkili

ticretlendirmeyi etkiler.

Pekistirme Kuram (B. F. Skinner) Performansla  iligkili ~ 6demeler

e Temel varsayimi,  Tlcretlerin| gosterilen  performansin  hemen|
performansi pekistirdigidir. akabinde verilmelidir.

e Pekistirmenin olmasi i¢in iicretin| Istenmeyen davranislarin
davranislardan  hemen  sonrg engellenmesi i¢in tcret kesintileri
verilmesi gerekmektedir. yapilabilir.

e Ucretlendirilmeyen  davranislar Ucretler, performansa

devam etmez.

baglanmalidir.
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Beklenti Teorisi (V. Vroom)
Motivasyonda, ti¢ algi énemlidir.
Bunlar:

Beklenti: Calisanlarin is
gereklerini yerine getirip
getiremeyeceklerine dair
degerlendirmeleridir.

Aracsallik:Calisanlarin
performanslarinin  6diillendirilip
odiillendirilmeyecegine  yonelik]
inanglaridir.

Valens:  Performans  karsiligi
verilen 0dil ya da iicretin
calisanlar i¢in tasidigi degeridir.

Gorev ve sorumluluklar net olarak]
tanimlanmalidir.

Performans ticret iliskisi nemlidir.
Performansla iliskili {icretlemede
kullanilacak ticret ve iicret unsurlart
yeterince dnemli olmalidir.
Calisanlar, en iyi ticret ya da 6dildl

saglayacak davranisi
gergeklestirirler.

Degisken ticret kismiyeterli
biiytikliikte olmalidir.

Calisanlar hedeflerine

ulasabileceklerine inanmalidirlar.
Calisanlarin ~ kendilerine  yonelik
degerlendirmeleri 6nemlidir.
Kurumlar ise hedeflere ulasma
konusunda egitim ve kaynak
ihtiyacini degerlendirmelidirler.

Esitlik Teorisi (J. Stacy Adams)
Ciktinin  katkiya esit  olmasi
durumunda c¢alisanlar  motive
olurlar.

Girdi ile ¢kt1  arasindaki
uyumsuzluk soruna neden olur.
Calisanlar, aynm1  performans
karsiliginda  baskalarina  farkli
tcret  verildigine  inanirlarsal
olumsuz tepki vereceklerdir.

Performans artiglari esit bir sekilde
iicret artiglarina yansitilmalidir.
Performansla ilgili girdi ve c¢ikti
acikca tanimlanmalidir.

Performans iicret iliskisinin|
diirtistliigli ve tutarlilig1 6nemlidir.
Calisanlar ticretlerinin yeterliligini
13 arkadaslarimin  dicretleri 1ile
karsilastirirlar.

Performans kriterleri net olarak
tanimlanmalidir.

Ucretler beklentileri karsilamazsal
caliganlar olumsuz tepki verecektir.

Amag Teorisi (Edwin Locke)
Zorlu performans hedefleri
performansin yogun ve siirekli
olmasini saglar.

Hedefler, geribildirim kriterleri
gibi calisanlarin performanslarini
karsilagtirabilmelerini saglar.
Hedeflere ulasilma derecesi ile
maas arasinda baglantinin
kurulmasi ¢alisanlart motive eder.

Performans esasl ticret, performans
hedeflerinin  basarilmasi  sartina
baglanmalidir.

Performans hedefleri zor ve 6nemli
olmalidir.

Degigken iicretin toplam iicret
icindeki payi, hedefin zorluguna
bagli olmalidir.

Calisanlar performans hedeflerini
etkileyebilecegini diistinmelidir
Geri bildirimler dnemlidir.
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Vekalet Teorisi o
Ucret motivasyonunu etkiler.
Calisanlar  performansa dayal] e
ticret yerine maasi tercih eder.
Performans izlenebiliyorsa,
odemeler performansla e
iligkilendirilebilir.

Performans izlenemiyorsa iicretler
kurumsal performans ile
iligkilendirilmelidir.

Performans esasli ticret kurumsal
hedeflerle de iliskilendirilmelidir.
Calisanlar riskli licretten
hoslanmazlar, performansla iligkili
ticret yerine maasi tercih ederler.
Calisanlarin  izlenmesinin  zor|
oldugu ve daha c¢ok kompleks
islerin ~ bulundugu  durumlardal
performansla iligkili  iicretleme
tercih edilebilir.

Performansla iligkili ticretlemenin|
kullanim1 ticret toplamin
artiracaktir.

Kaynak: Demir, 2013

. 64-65.
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