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Performans yonetimi, ¢agimizin yeni yonetim felsefesine uygun olarak ortaya ¢ikmis
bir ydnetim seklidir. ik uygulamalari kamu sektdriinde goriilmiis olsa da, temel ilke ve
prensipleri agisindan daha ¢ok 6zel sektdrde uygulama alani bulmustur. Kamu kurum ve
kuruluglarinin  bir kismi insan kaynaklar1 yaklagimlarint benimsemelerinin ardindan
performans degerlendirme sistemlerini uygulamaya baslamislardir. Fakat beklenen sonuglara
ulagsamamalarina sebep olarak, kurumun yapisina uygun teknik 6zellikleri icermemesi veya
calisanlarin da katilimlarinin saglanmadan performans degerlendirme sistemlerini kurmalari
ornek gosterilebilir. Bunun i¢in, performans yonetiminin temel unsurlari, amagclari, 6zellikleri,
yararlar1 ve dikkat edilmesi gereken hususlar agiklanmaya ¢alisiimistir.

Kamuda performans yonetiminin ¢agimizin kosullarinda gerekliliginin alt1 ¢izilmis ve
kamuda performans yonetimi ve degerlendirmesi siirecleri ayrintili olarak ele alinmustir.
Ardindan, iilkemizdeki performans degerlendirmesinin tarihi gelisimi, performans yonetimi
acisindan yapilan diizenlemeler ve devam eden c¢aligmalar hakkinda agiklamalarda
bulunulmustur. Gelismis iilkeler, ¢agimizin yonetisim ve vatandas odakli yonetim gibi
kavramlarini temel prensipler olarak kabul ederek, hukukilik, saydamlik, seffaflik ve hesap
verebilirlik agisindan énemli diizenlemeler yapmislardir. Halkin devlete ve kamu kurumlarina
giiveninin temin edilmis olmasi ve refah seviyelerinin yiiksekligi, ilkemizde de performans
yonetiminin hayata gecirilmesini zorunlu kilmaktadir.

Bu bakimdan, ¢agdas performans degerlendirme yontemlerinden olan 360 derece geri

bildirim yonteminin ilge yonetiminde uygulanabilirligi konusunda bir aragtirma yapilmstir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, Performans Y 6netimi,

Kamu Yo6netiminde Performans Degerlendirme , 360 Derece Geri Bildirim.
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ABSTRACT

Performance Management is a management type emerged according to new
governance philosophy. Although first applications were seen in civil sector; because of basic
principles it is widely implemented in private organizations. Having adopted the Human
resources approach; some Civil Foundations and organizations started to use performance
assessment systems. But they could not reach desired results, because of technical features
that do not fit with organizations’ structure or their performance assessment systems were
established without their employees’ involvement. Because of this fact, in this study; basic
components, purposes, features, subjects need to be highlighted and benefits are examined.

Because of time circumstances, the necessity of performance management in
community are highlighted and public performance management and assessment processes
are examined detailly. Then, historical development of performance management in our
country, arrangements and endeavours which are still endured for the sake of performance
management are clarified. Developed Countries prepared some regulations which embrace
notions like citizen based management as basis principle. These regulations are also very
important for judiciary, transparency and accountability. Communities’ trust to their
government and public institutions was assured and also prosperity level is so high; that is
why it is inevitable to carry out performance management in our country also.

In this respect, feasibility of a type of modern performance assessment procedures

which is “360 degrees feedback” is investigated for District (town) management.

Key Words: Performance Assessment, Performans Management,

Performance Assessment in Public Management, 360 Degrees Feedback.
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GIiRIiS

Giinliimiizde bireylerin performanslarinin degerlendirilmesi, organizasyonel amaclara
ulasmanin olmazsa olmaz sartlarindan birisi haline gelmistir. Bu degerlendirmelerin statik
olarak yilda bir kez formalite icabi uygulanan bir faaliyet olmaktan ziyade, dinamik olarak
belirli araliklarla ve son derece 6nemli bir faaliyet anlayisiyla uygulanmasi gerekmektedir.

Orgiitiin basarisindan bahsedebilmek igin, oncelikle bireysel basar1 sarti aranmak
zorundadir. Orgiite dahil olan astlardan yoneticilere kadar tiim bireylerin, basarilarinin
arastirilmasi on sarttir. Bireysel basari, takimi basartya yonlendirecektir. Bu da orgiitsel
hedefleri gerceklestirmek iizere atilan en onemli adimlardan birisi olacaktir. Ciinkii 6rgiitiin
devamlilig1, bireysel basarilara baglidir.

Calisanlarin becerilerinin, yoneticileri tarafindan taninmasi, eksikliklerinin farkinda
olunmasi1 ve calismalarinin yeterli diizeyde degerlendirilmesi bireysel basarty1 etkileyen
onemli hususlardir. Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde, isgorenler sadece
amirlerinin degerlendirmesine tabi olmaktadirlar. Kigisel Onyargilarin da karisabildigi
digtintilirse, bu tir degerlendirmelerde personelin motivasyonu daha olumsuz bir hal
alabilmektedir.

Fakat modern degerlendirme yontemlerinde performans, bir kisi degerlendirmesinden
ziyade, takim, ekip, organizasyon gibi bir¢ok kisiyle birlikte degerlendirilir. Degerlendirme
sonuglarinin da, hep birlikte analiz edilmesi, kisilerin eksik ya da yeterli yonlerini
gorebilmelerini saglarken (geri bildirim), aym1 zamanda motivasyonlarini da oldukga
artirmaktadir.

Dolayistyla, kamu agisindan da boyle bir uygulamanin gerekliligi son derece artmistir.
Bu konuda hazirlanan kanun ve yonetmeliklerden de anlasildig1 {izere, kamu yonetiminde de
uygulamalarinin artacagi diisiiniilmektedir. Zaten, hayati 6neme haiz bir gerekliliktir. Kamu
personelinin  bireysel gelisimi ve geri bildirim avantajlar1 disiiniildiigiinde, kamu
calisanlarinin motivasyonuna katki saglayacagi asikardir.

Buradan hareketle, ¢alismanin birinci boliimiinde, performans yonetimi ve performans
degerlendirme siireci ayrintili olarak ele alinmaktadir. Performans degerlendirmenin yararlari,
ozellikleri, performans degerlendirme yontemleri ve degerlendirmede karsilagilan sorunlar

gibi 6nemli hususlar irdelenmektedir.
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Ikinci boliimde ise, kamu sektdriindeki performans ydnetimi uygulamalarma
deginilmektedir. Kamu sektoriinde performans degerlendirmelerinin yontemleri, siirecleri,
Olciitleri, gerekliligi vb. konulara agiklik getirilmeye calisilmaktadir.

Ardindan, {glincli ve son boliimde, 360 derece geri bildirim yaklasimina yonelik
olarak ilge yonetiminde uygulanabilirligi arastirilmaktadir. Yontem hakkinda, birinci boliimde
verilen ayrintili bilgiler 1s181nda, sorulara verilen cevaplar analiz edilmekte ve yonteme uygun

olarak hazirlanan hipotezler test edilmektedir.
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BIiRINCIi BOLUM

PERFORMANS YONETIMI VE
PERFORMANS DEGERLENDIRME



1. Performans, Performans Yonetimi ve Performans Degerlendirme

1.1. Performans Kavrami

Performans, Fransizca kokenli bir sdzciik olup "is basarimi, herhangi bir iste gosterilen
basari derecesi” olarak terciime edilmektedir.' Performans; yerine getirme, yapma, elde edilen
is, verim, ifa, icra, randiman gibi anlamlarla ifade edilmektedir. Performans sozciigiiniin
kelime manasi, herhangi bir isin, hizmetin ya da malin yerine getirilmesidir. Fakat
performansa sadece belli bir isin yapilmasi manasi yiliklenmemelidir. Performans ayni
zamanda o igin yapilmasindaki basar1 derecesini ifade etmek i¢in kullanilir.? Performans, bir
calisanin belirli bir zaman kesiti igerisinde kendisine verilen is veya gorevi yerine getirmek
suretiyle elde ettigi sonuglardir.” Buna gore, personelin kendisine verilen gérev ve
sorumluluklar1 verimli bir sekilde yerine getirebilmis olmasi basariy1 ve dolayisiyla yiiksek
performansa sahip oldugunu gosterirken, tersi bir ifade ile gérev ve sorumlulugunu tam olarak
yerine getirememis olmast da basarisizliligini ve performansinin diisiik olmast durumunu
ortaya ¢ikarmaktadir.

Gortldigu iizere, listlin performans ve basari, birbiriyle dogru orantilidir. Bundan
hareketle “basar1” kavramini da tanimlamak gerekmektedir. Basar1; gorev ve kisi ile ilgili
olup gorevi geregi olarak dnceden belirlenen oOlgiitleri karsilayacak bicimde gérevin yerine
getirilmesi ve amacin gerceklesmesi oranidir.* Kisinin ne kadar basaril oldugu yani amacin
gerceklesme orani, ayni zamanda kisinin performansini da belirlemektedir.

Bir isletmede ¢alisanin basarisindan sz etmek i¢in Once tanimlanmis bir is ile karsi
karsiya kalmasi, bu isin c¢alisanin 0zellik ve yeteneklerine uygun olmast ve isini
gerceklestirme derecesinin gostergesi olan bir standardin bulunmasi gerekir. Bu standarda
ulasma, c¢alisanin basarisi olarak diisiiniiliirken, standardin altinda kalma da basarisizlig
olacaktir.” Sonug olarak performans, isgérenlerin isin yerine getirilmesi siirecinin sonundaki
basar1 durumunu ifade etmektedir.

1.2. Performans Yonetimi

Performans yonetimi, tizerinde uzlagilmis hedefler, amaglar ve standartlar ¢ercevesinde

performansi anlayip yoneterek orgiitten, takimlardan ve bireylerden daha olumlu sonuglar

" BOZKURT, O.Ergun, Kamu Yo6netimi Sozliigii, Yaymn No: 283, TODAIE, 1998, s. 203.

2 SENTURK, Hulusi, Belediyelerde Performans Yonetimi, ilke Yayncilik, Istanbul, 2004, s.20.

? OZGEN, Hiiseyin; Azim OZTURK; Azmi YALCIN, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel Yay., Adana, 2002,
s.209.

* DICLE, Ulkii, Basar1 Degerlendirmede Cagdas Yéntemler, ODTU Gelisme Dergisi, S.17, Giiz 1977, s.38.

> KUCUK, Ayse Akkas, Kamuda Performans Degerlendirme Sistemi ve Kamu Saglik Sektoriinde Bir Arastirma,
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2003, s.15.



almani bir aracidir.® Bu bakimdan, performans yonetimi, insanlari kendi potansiyellerini
idrak etmeleri yoniinde motive etmenin bir araci olarak performansi, amag¢ Ol¢iimiinii,
geribildirimi ve taninmayi kullanarak insanlarin yOnetimine sistematik bir yaklagimdan
olugmaktadir. Yoneticiler ve is gorenleri birlikte ¢calistirarak orgiitsel bagarty1 dnemli derecede
etkileyen bir igletme siirecidir. Diger yonetim alanlarinda oldugu gibi, performans yonetimi
de, planlamay1 gerektirir, gerekli becerileri ve yetenekleri gelistirmek i¢in de egitimi ve
liderligi kullanir. Performans yonetimi, belirli bir plan cergevesinde gergeklestirdigi siire¢
icerisinde bireysel ve takim performans degerlendirme i¢in temel olusturacak yontemleri ve
kriterleri ortaya koyar.” Bu acidan, performans ydnetimi; bireyleri, kendi potansiyellerinin
farkina varmalarin1 saglayacak sekilde motive ederek orgiitlerden, takimlardan ve bireylerden
daha etkin sonuglar almak i¢in {izerinde anlagmaya varilmis amaclar, performans standartlari,
hedefler, ol¢iim, geri bildirim, 6diillendirme asamalarindan olusan sistematik bir yonetim
aracidur.®

Son yillarda, kamuda, kendini stratejik bir ara¢ olarak hissettirmeye baslayan
performans yoOnetimi; kaynaklarin etkin ve verimli kullaniminm1 saglayarak kaynak kullanim
kapasitesini ve hizmetlerin kalite ve verimliligini arttirmay1 hedefleyen bir yonetim anlayisi
ve bu anlayismn hayata gegirilmesine yardimer olan teknikler biitiiniidiir.” Performans
yonetimi; etkin, verimli ve ekonomik hizmet sunma amacina yonelik olarak vatandaslari
merkeze alan bir anlayisla yaklagmakta; vatandaslar1 pasif hizmet alicis1 kimliginden ¢ikarip
aktif bir miisteri kimligine sokmaktadir. Bu durum ise, hizmet verenlerin siyasi ve idari hesap
verme mekanizmalari ile denetlenebilmelerinin yolunu agmaktadir.'® Gerek kamuda, gerekse
0zel sektorde, kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in performans yonetimi ¢ok énemli bir
yoOnetim siireci haline gelmektedir.

1.2.1. Performans Yonetim Sistemi Siireci

Tanimlardan da anlasilacagi iizere, performans yoOnetimini bir siire¢ olarak
nitelendirmek miimkiindiir. Performans ydnetim siireci, orgiitsel amaglara yonelik olarak,

mevcut duruma ve gelecege yonelik bilgi toplama, karsilastirma ve performansi siirekli hale

® ARMSTRONG, Michael, A Hand Book of Personnel Management Practice. 4.th edition, Kogan Page, London,
1991, s.397.

" BINGOL, Dursun, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Arikan Yay., 6.Baski, istanbul, 2006, s.323.

¥ ALTAY, Duygu, Kamu Y6netiminde Performans Degerleme Siireci ve Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme
Kurumu Ornegi, Gazi Universitesi S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2007, s.25.

o UCAR, Berna, Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilandirma: Tirk Kamu Yo6netiminde Performans Odakli
Yénetime Gegis, Selcuk Universitesi S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Konya, 2007, s.39.

" ATES, H., CETIN, D.; Kamuda Performans Yonetimi ve Performansa Dayali Biitce, Cagdas Kamu Yonetimi
11, (Ed., M. Acar, H. Ozgiir), Nobel Yayincilik, Ankara, 2003, s.255.



getirecek gerekli diizenlemeleri yaparak silirdiirme gorevlerini iistlenen bir drgiitsel yonetim
siirecidir. Orgiitsel sistemlerin her diizeyinde ve her biriminde uygulanmasi miimkiindiir."'
Ote yandan, Performans Y&netim Sistemi, hedeflenen organizasyonel amaglara
ulagilmasi i¢in calisanlarin bu dogrultuda ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak
bir anlayisin organizasyonda benimsenmesinin saglanarak, is gorenin bu hedefler
dogrultusunda gosterecegi cabanin katki diizeyinin artirict bir bigimde yonetilmesi,
degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi, 6diillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir.'> Performans

yonetim siirecini bir sekil yardimiyla gdstermek faydali olacaktir.

Sekil 1.1 — Performans Yonetim Siireci
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( Kaynak : CANMAN, Dogan, Cagdas Personel Yénetimi, TODAIE Yayinlari, 1995.)

Her stirecte oldugu gibi Performans Yonetimi Siirecinde de bir dongii s6z konusudur.
Bu dongii sekil 1.2°de gosterilmistir. Sekilden anlasilacagi tizere bu dongiide bulunan ¢alisma
ve adimlar asagidaki gibi siralamak miimkiindiir. "

1. Organizasyona ait hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in yerine getirilmesi gereken

bireysel sorumluluklarin belirlenmesi ve belgelendirilmesi,

" AKAL, Zuhal, isletmelerde Performans Ol¢iim ve Denetimi, Ankara, 1996, s. 50.

'ZERDOGAN, Murat, Performans Y&énetim Sisteminin Calisan Davranislari Uzerindeki Etkisine Yénelik Bir
Arastirma, Maltepe Universitesi S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2007, s.14.

' ERDOGAN, a.g.t., s.14-15.



2. Yonetici ve ¢alisanin bireysel hedefleri belirleyecekleri ve performans standartlarini
goriisecekleri bir toplantt yapmalar1 ve bu toplanti ile yonetici ve ¢alisan arasinda etkili
iletisim kurulmasi, c¢alisganin motivasyonu ve hedeflere odaklanmasinin saglanmasi ve
kendisine performansinin nasil degerlendirileceginin agiklanmis olmasi,

3. Yoneticinin ¢aliganin performans sonuglarini siirekli olarak izlemesi,

4. Yoneticinin caligana geribildirim saglamasi, olumlu ya da olumsuz gelismeleri
yakindan gozlemlemesi, performansi desteklemesi, gerekirse diizeltici geribildirimlerde
bulunmasi ve ¢alisani cesaretlendirmesi,

5. Yoneticinin, performans donemi boyunca gerek gozlemleri ile gerekse diger
yontem ve kaynaklarla elde ettigi bilgi ve belgeleri derlemesi,

6. Performansin gozden gecirilmesi i¢in yOnetici ve calisan arasinda yapilacak bir
toplantinin planlanmasi,

7. Plan ve sonuglarin yonetici ve ¢alisanin beraberce gézden gecirmeleri,

8. Degerlendirme sonuglarina gore ¢alisanla ilgili karar verilmesi ve bu kararlarin

eyleme doniistiiriilmesi.

Sekil 1.2 — Performans Ydnetimi Dongiisii
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Kaynak : ismet Barutgugil, Perfermans Yénetimi, Kariver Yaynlan, istanbul 2002; 133

Bu dongiiden hareketle, Performans Ydnetim Sistemi Siirecinin agsamalarini asagidaki

gibi dort ana baslikta gruplandirmak miimkiindiir. '*

'Y ERDOGAN, a.g.t., s.16.



1 — Hedef Belirleme : Organizasyonel hedefleri gerceklestirmek iizere bireysel is
sonuglarmin yeterlilikleriyle ilgili hedeflerin belirlenmesi.

2 — Yonlendirme / Geri bildirim : Hedefler dogrultusunda ilerlemelerin kaydedilmesi
ve gelismesi gerekli yonlerin belirlenmesi.

3 — Degerlendirme : Bireysel is sonuglarinin ve bunlara ait yeterliliklerin
degerlendirilmesi.

4 — Gelisim Planlama : Gelistirilmesi gereken yonlerin ve egitim ihtiyaclarinin
belirlenerek gelisim planlart meydana getirilmesi.

Sekilde de goriildiigii tizere sisteme ait dongli hedefleri, geribildirimi, degerlendirme
asamalarint barindirdig1 gibi gelisim planlamalar ile sisteme siirekli olumlu geri bildirim

verecektir. Bu da, orgiitsel hedeflere ulagsma hususunda 6nemli bir yardime1 olacaktir.

Sekil 1.3 — Performans Yonetimi Zinciri
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Kaynak: OZTURK, Umit, Organizasyonlarda Performans Y&netimi, Sistem Yayincilik, istanbul, 2006, s.51.



1.2.2. Performans Yonetim Sisteminin Temel Unsurlar:

Her sistemde oldugu gibi performans yonetim sisteminin de olmazsa olmaz unsurlari
bulunmaktadir. Basarili bir insan kaynaklar1 degerlendirme modelinin uygulanabilmesi i¢in
performans degerlendirme sistemi kapsaminda, asagidaki maddelerin uyumlu bir sekilde
yiiriitilmesi sarttir."

- Performans gelisiminin planlanmasi,

- Performans kriterlerinin belirlenmesi,

- Degerlendirme,

- Bireye geri bildirim uygulanmasi,

- Kisinin geri bildirim yoluyla yonlendirilmesi (coaching),

- Ucretlendirme ve terfi.'®

Bu unsurlar anlamli ve uyumlu bir sekilde yiiriitiilmesi performans yonetim sistemini
basariya sevk edecektir.

1.2.3. Performans Yonetimi Sisteminin Amaclari

Ote yandan, Eryllmaz’a gore, performans yonetiminin amaci, bir organizasyondaki
insanlart en etkin sekilde bir araya getirerek orgiitlemek ve calisanlarin refahin1 gbzeterek
organizasyonel basariy1 en yiiksek diizeye ¢ikarmaktir.'’

Performans Yonetimi Sisteminin gelistirilmesi, uygulanmasi ve degerlendirilmesi
siirecinde dikkate alinan temel hususlar (amaglar) asagida belirtilmistir; '®

1- Orgiitsel hedeflerin agik tanimlannus bireysel hedeflere doniistiiriilmesi,

2- Hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in gerekli olan performans dlgiitlerinin belirlenmesi,

3- Belirlenen performans 6lgiitlerinin ¢aliganlara zamaninda ve adaletle uygulanmasi,

4- Calisanlardan beklenen performans sonuglar1i ile, gergeklesen basarinin
karsilastirilmasi ve degerlendirilmesi,

5- Yonetici ile calisanlar arasinda etkin bir iletisim ve anlayis ortaminin yaratilmast,

6- Performans degerlendirmesi sonuglari ile, personelin basarisina paralel bir {icret ve

0diil alinmasinin saglanmasi,

S MILKOVICH, George, Human Resource Management, Cornel University Press, USA,1999, s.93.

' OZCAN, Cmar Ozhan, Sanayi isletmelerinde Performans Degerlendirme Sistemi, Osmangazi Universitesi
S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir, 2002, s.7.

7 ERYILMAZ, Bilal, Kamu Y6netimi, Akademi Kitabevi Yaynlari, 2. Baski, Izmir, 1995, 5.240-241.

'8 YERLI, Esra, Performans Yénetimi ve Kamu Y6netiminde Performans Degerlendirmesi, Selguk Universitesi
S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Konya, 2006.



7- Performans degerlendirmesi, personelin gercek basarisi yaninda kendisinden
bekleneni de ortaya koymasi; personele yaptiklari isteki basarilar1 hakkinda geri bildirimde
bulunarak onlarin performans motivasyonunu artirmast,

8- Performansin gelistirilmesi i¢in yOnetici ile ¢alisanlarin ortak ¢aba harcamasi,

9- Orgiitiin ve ¢alisanlarin gii¢lii ve zayif ydnlerinin tanimlanmast,

10- Egitim- gelistirme ve kariyer planlamasi i¢in yonetime gerekli bilginin saglanmas.

Sistemi belirtilen standartlara uygun olarak kurabilen orgiitler, bu amaclara ulasmada
daha etkin olacaklardir.

1.2.4. Performans Yonetim Sistemi Ozellikleri

Kurulan sistemden verim alinmasi beklendigi tabii oldugundan sistemin amagclara
uygun kurulmasi olmazsa olmaz sartlardandir. Her sistem gibi Performans Yonetim
Sisteminin de bir takim 6zellikleri mevcuttur.

Performans Y&netim Sisteminin temel 6zelliklerini siralamak gerekirse;'”

- Siirekli gelisme ve ogrenen organizasyon felsefesine dikkat ¢eker. Ogrenen
organizasyonlar, 90’11 yillarda en c¢ok tartisilan yonetim felsefelerinden biridir. Bu felsefe,
insanlarda atil olarak bulunan biiyiik bir potansiyel oldugunu, eger calisanlarin kisisel gelisimi
canlandirilabilirse bu potansiyelin ortaya cikabilecegini ifade eder. Amag; ortaya ¢ikan bu
potansiyeli takim ¢aligmasinda kullanarak, sinerjik bir etki meydana getirmektir.

- Yilda bir kez yapilan subjektif bir degerlendirme yerine, yil boyunca devam eden
objektif degerlendirme ve gelistirme saglar.

- Amaglanan sirket kiiltliriiniin yerlestirilmesinde Onemli bir aractir. Hedeflerin
yayginlastirilmasi asamasinda kisilerin kendilerini sirketin bir parcasi olarak gérmelerine
yardimei olur.

- Organizasyonel ve kisisel hedeflerin entegrasyonunu saglar.

- Yeterlilik kavramimin ve yeterlilik analiz tekniklerinin geligmesini saglar ve bu
analizlerin davranigsal konulardaki performans degerlendirmeye temel olusturmasini 6ngoriir.

- Performans Y onetiminin sadece yoneticilerin degil, herkesin isi oldugunu vurgular.

Etkili bir performans yonetimi sistemi, personelin, neyin ve nasil basarilmasi gerektigi
konusundaki anlayisin1 gelistirmeli, orglitsel performansin iyilestirilmesinde onlara yardimci

olmali ve orgiitsel amaca yaptiklar: katkilara dayanarak onlari 6diillendirmelidir.*

! CALKAVUR, Evrim, Ogrenen Organizasyonlar, Human Resources insan Kaynaklari ve Y6netim Dergisi,
S:68, Istanbul, 2002, s.22-23. .
2 CANMAN, Dogan, Cagdas Personel Yonetimi, TODAIE Yaynlari, Ankara, 1995, s.123.



Ozelliklerinden de anlasilacagn {izere Performans Yonetim Sistemi hem
organizasyonu, hem yoneticileri, hem de ¢alisanlar1 dogrudan dogruya ilgilendiren bir
sistemdir.

1.2.5. Performans Yonetim Sisteminin Yararlari

Performans YoOnetim Sisteminin yararlarindan bahsederken bunlari {i¢ ana grupta
degerlendirmek miimkiindiir.

Calisanlar acisindan performans yonetim sisteminin yararlar1 asagidaki gibi
siranabilir?! ;

- Calisanlar, kendilerinden beklenenleri ve amaglara ulagsmada gosterilen ortak

cabalara ne Olctlide katkida bulunacagini 6nceden bilmek olanagina sahip olacaktir.

- Hedeflerine ulasmak hususunda neler yapmasi gerektigini bilir.

- Yoneticisi ile birlikte siirekli bir dongii i¢inde gelisimini inceleyerek gelisim

diizeyini 0grenir.

- Gergeklestirilmesi gereken amagclarin belirlenmesinde, yonetime katilarak etkin

(aktif) bir rol oynar.

- Objektif kriterlere dayanarak kendi performansini kendisi degerlendirebilir.

- Yoneticisi ile mevcut gorevlerini ve gelecege dair egitim ve gelisim ihtiyaglarim

tartisir.

- Tim calisanlarla esit sartlarda, adil, stirekliligi olan degerlendirme ve

gelisim olanaklarindan faydalanir.

- Amaglarin gergeklesebilecegi konusunda cesaret kazanir.

- Kendi kariyer rotasi iizerinde s6z sahibi olur.

Yonetici agisindan performans yoOnetim sisteminin yararlar1 asagidaki gibi
siralanabilir®
- Takimindaki her bireyden ne beklendigini agikca ifade eder.
- Calisanlarin performanslar ile ilgili, daha yapict geri bildirim vererek ¢alisanlarin
gelisimini saglar.
- Calisanlarin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmasi1 yoniinde rehberlik yapar.
- Karsilikli gliven ve saygiya dayali yakin is iligkileri kurar.

- Kisisel gelisim ve egitim ihtiyag¢larini planlar.

*' DOVENCIOGLU, Nedim, Gruplarda Performans Ynetimi Uygulamast, Human Resources insan Kaynaklar:
ve Yénetim Dergisi, S.76, Istanbul, 2003, s.62-65. S .
22 UYARGIL, Cavide, isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, I.U. I.I.B.F. Yay.No:262, Istanbul, 2003, s.27.



Organizasyonlar agisindan ise performans yOnetim sisteminin yararlar1 asagidaki gibi

siranabilir® ;

- Sirket ve takim hedeflerinin kisisel hedeflerle entegrasyonunu saglar.

- Kisisel katkilarin ayirt edilmesine yardimer olur.

- Kariyer planlamasina olanak saglar. Tanimlanan ihtiyaglar1 karsilamak tizere etkin
gelisim ve egitim programlari diizenlenmesine imkan verir.

- Organizasyonun bagsarisi, yoneticiler ve tiim c¢alisanlarin ortak performansina
baglidir. Eger tiim bireylerin performansi gelisirse organizasyonun performansi da
gelisir.

Sistemin calisanlar, yoneticiler ve organizasyonlar agisindan yararlarinin maddeler

halinde belirtilmesinin ardindan, organizasyona etkilerini siralamak anlamli olacaktir.

Bu siiregte organizasyona etkileri;**

- Calisanlarin motivasyonunu saglar,

- Sorumluluklar artar ve uzmanlasmay1 ve ustalig1 gelistirir.

- Temel degerler tiim bireylerce benimsenir,

- Gelistirme ve egitim siirecleri gelisir,

- Ogrenen orgiit gelisimine katki saglar,

- Toplam kalite ¢alismalarina katki saglar,

- Degisim ve kiiltiir programlarina katki saglar.

Dolayisiyla, orgiitsel hedeflerin gergeklesmesi yolunda biiylik adimlar atilmis

olacaktir.

1.2.6. Performans Yonetim Sisteminde Dikkat Edilmesi Gerekli Hususlar

Etkin bir Performans YoOnetim Sistemi i¢in temel sart, kurulma asamasinda

organizasyon calisanlarini da siirece katmaktir. Insanlar karar siirecine katilmadiklari isleri ve
faaliyetleri benimsememeyi ve kullanmamay1 yeglerler. Bu gozlemi sinamak ¢ok kolaydir:
Fikirlerini almadiginiz arkadaglariniza, “bu aksam yemegini disarida yiyecegiz” deyin ve
ylizlerine bir bakin. Buna benzer sekilde, inanarak ve heyecanla tasarladiginiz performans
sistemiyle c¢alisma arkadaslariniza “siirpriz” yapin. Bir giin 6nce egitimini verdiginiz

Performans Yonetim Sistemi i¢in, “yarin uygulamaya gec¢iyoruz. Liitfen hedeflerinizi yazip

2 UYARGIL, a.gee., 5.28.
2 OZTURK, Umit, Organizasyonlarda Performans Yonetimi, Sistem Yayincilik, Istanbul, 2006, s.76.

10



yarin bana verin” agiklamasini yapin. Kameraman bulundurmay1 ve yiiz ifadelerini
kaydetmeyi de unutmayn. Filmi izlediginizde, sorunu apagik goreceksiniz.?

Isletmeler, kurulus déneminin ardindan gelisim doénemine gegecek ve bu donemlerinde
kurumsallagsma ihtiyaglar1 haliyle artacaktir. Bu konuda ¢aba ve kaynak sarf etme egiliminde
olacak, dolayisiyla is yapanla yapmayam ayirt etmek mecburiyeti dogacaktir. Odiillendirme
stratejisi de bu noktada 6nem arz edecektir.

Performans Yonetim Sistemine gegiste, yapilmas: gerekli hazirlik ¢aligmalar
mevcuttur. Bunlar yapilmadan sisteme ge¢cmek, yarardan ¢ok kaynak ve emek zararina yol
acabilecek, atilan adimlar ve uygulamaya gegirilecek projeler daha yolun basinda basarisizliga
mahk{im olabilecektir.

Diger taraftan, orgiitiin performans yonetim sistemine geciste dikkat edilmesi gerekli

noktalar1 belirtmek gerekirse;26

+ Oncelikle, performans sistemine neden ihtiyac oldugu agik ve net olarak
tanimlanmalidir. “Performans sistemi ile basarilmak istenilen nedir?” sorusu yanitlanmalidir.

* Kurulmak istenen performans sistemi, organizasyonun amagclarini ne derece
destekleyecektir sorusunu yanitlamak i¢in organizasyon, mutlaka kendi i¢ kaynaklariyla ya da
dis destekle ( danismanlik sirketi vs. ) ile uzun ve ayrintili bir 6n ¢aligma yapmalidir.

* Organizasyon i¢inde, ihtiyacin ne oldugu, nasil karsilanmasi gerektigi konusunda i¢
hazirlik yapilmalidir. Calisanlarin yiirekten katilmadigi sistemlerin, en kisa siirede kendini
yok etmesi ya da metamorfoza ugramasi kaginilmazdir.

* Performans sistemi, ister i¢ ister dis danigsmanlik kaynaklari ile kuruluyor olsun,
mutlaka organizasyon i¢inden aktif katilimcilara sahip olmalidir.

* Performans sistemi sade, kolay anlasilir ve seffaf olmalidir. Herkes tarafindan
kolayca anlagilabilmeli ve takip edilebilmelidir. Organizasyon i¢inde yapilan uygulamalarin
basarisi, herkesten destek gérmesine ve tiim ¢alisanlarin sistemin parcasi olmasina baglhdir.

* Son olarak da, sistemin genel sonu¢lari mutlaka tiim ¢alisanlarla paylasilmali, gerek
kisisel hayatlarina ve gerekse sirkete katkilar1 anlatilmalidir.

Performans Yonetim Sistemi, Orgiit icinde amag¢ ve hedeflerin dogru belirlenerek
bunlara uygun faaliyetler yapmayr ongdren bir sistem oldugundan, bu sistem yukarida

belirtilen uyarilar yardimiyla da dogru kuruldugunda hem yatay hem de dikey (ast-iist) olarak

2 UNAL, Mehmet, Performans Yénetim Sistemi Her Derde Deva mi1, Kaynak Dergisi, Say1 : 12, Baltas — Baltas
Yénetim, Egitim ve Danigmanlik Merkezi Yayini, Istanbul, 2002.
* ERDOGAN, a.g.t., 5.24.
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personel arasinda daha etkin yliriitiilecektir. Yani amaglar ve hedefler i¢in eslesme durumu
ortaya ¢ikacaktir.

Buna gore, performans yonetim sistemlerinin Orgiitlerde basariyla kullanilabilmeleri
icin tagimalar1 gereken nitelikler sunlardir;?’

1) Sistem, isletmenin hem i¢c hem de dis ¢evresi ile ilgili performans durumlari
hakkinda bilgi vermelidir.

2) Sistem, isletmenin mevcut durumunu gelistirmeyi saglayan bir giidii yaratmalidir.
Sistem; yoneticilerin davraniglarini, karar almalarini, yonetim siirecinde amaglar ve islevler
arasindaki iliskiyi agiklayabilmelidir. Ol¢iim sonuglari sadece ilgili yoneticilere degil, orgiit
calisanlarina da iletilerek onlarin basarilarin1 6grenme ve kendilerini diizeltme ya da
gelistirme olanagi saglamalidir.

3) Sistem, yanlis anlamaya veya 6nemli konular1 gézden kagirmaya neden olabilecek
kadar fazla ya da az bilgi igermemelidir. Her ikisi de ayn1 derecede sakincalidir.

4) Sistemin, sagladig1 bilgi kullanacaklar tarafindan kolayca anlagilabilir ve kabul
edilebilir olmalidir. Aymi kosul, dlgiilenler i¢in de gecerlidir. Bunun i¢in tiim ilgili taraflarin
sistem tasarimina ve uygulamalarina katilmalar1 saglanmalidir. Katilim seviyesi nicel ve nitel
olarak artig gosterdik¢e onaylama ve destek de bir o kadar artacaktir.

5) Sistem, ortaya koyacagi beklenmeyen sonuglar karsisinda savunma ve karsi savlari
curiitebilme giiciine sahip olmalidir.

6) Sistem, bilgiyi zamaninda saglamali, bilginin sunulmasi ile gerekli kararlarin
alinmas1 ve uygulanmasi arasinda yeteri kadar zamani vakit harcamadan verebilmelidir.

7) Sistem, performanslardaki degisimleri gergekei bir sekilde belirleyecek bir yapiya
sahip olmalidir. Secilen gostergeler asil olarak dl¢giilmek istenen performans alanlaria uygun
olmalidir.

8) Olgiimlerde ¢ok fazla kesinlik aramak sistemi zorlayabilir. Ortalama degerlerle
calismak da onemli gelismelerin gdzden kagmasina neden olabilir. Olgiimlerde bu iki ug
arasinda uygun bir yer secilmesi gerekir.

9) Olgiim sistemleri i¢ ve dis kosullarin degisimlerine duyarli, esnek ve dinamik bir
yap1 tagimalidir. Gelecegin sorununun, gecmisten kalan eski yontemlerle ¢éziimlenemeyecegi

bilinmeli, siirekli degisen kosullara gore yeni 6l¢iim sistemleri gelistirilmelidir.

27 AKTAN, C.Can, Performans Yonetim Siireci 2000'li Yillarda Yeni Yénetim Teknikleri ( 4 ): Insan
Miihendisligi, TUGIAD Yaym, istanbul, 1999.
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10) Bir performans yonetim sisteminin 6nemli bir kosulu da tanim birligidir.
Sistemin ilettigi bilgiler i¢ ve dis ¢cevrelerce ayni algilanarak yorumlanmalidir.

11) Sistemin maliyet etkinlifi saglanmalidir. Bunun i¢in sistem olduk¢a basit
tutulmali, 6l¢iim, kayit ve analizlerde isletmenin mevcut kaynaklarindan miimkiin oldugunca
yararlanilmalidir. Olgiimlerde veri saglamanin gerektirdigi c¢aba, zaman ve para, ilgili
verilerin gegerliligi ve yararlan ile karsilagtirilabilir olmalidir.

12) Bir 6lgiim sisteminde "analiz biriminin" tanimi ¢cok dnemlidir. Olgiimii yapilacak
birimin siirlar1 belirlenmis olmalidir. Olgiimlerde uygun teknigin ve &lgiitlerin secilebilmesi
bu sartlarda miimkiin olacaktir.

13) Performansin tim yonleriyle ol¢iimii imkansizdir ve degerlendirmelerde her
zaman 0znel yargilar s6z konusu olabilir.

14) lyi bir 6lgiim sistemine ulasmanin yolu deneme ve yanilmadan geger. Once basit
sistemlerle baglanarak ihtiyaca binaen sistemler gelistirilmelidir.

Bu niteliklere sahip bir sistem, orgiitlerde basartyla kullanilabilecek ve orgiitsel

hedeflere ulasimi1 kolaylastiracaktir.
1.3. Performans Degerlendirme

1.3.1. Performans Degerlendirme Kavrami

Performans yoOnetimi kavraminin ardindan, organizasyonel acgidan hayati bir énem
tastyan, performans degerlendirme kavramina deginilecektir.

Barutcugil’e gore Performans Degerlendirmesi; ger¢ek anlamda ortak bir ¢alismaya,
bilgi aligverigine, hatalar ve basarilar agisindan sorumlulugun paylasilmasina ve egitim-
gelismeye olanak veren dinamik bir sistem ve bireysel yeteneklerin isin nitelik ve gereklerine
hangi Olgiide uyup uymadigini arastiran ya da isteki basarisim1 saptamaya g¢alisan objektif
analizler ve sentezler biitiiniidiir.”®

Performans degerlendirmesi, bireyin gorevlerindeki basarisini, isteki tutum ve
davraniglarini, ahlaki durumunu ve 6zelliklerini biitiinleyen ve g¢alisanin Orgiitiin basarisina
olan katkilarini degerlendiren planli bir ara¢ olarak da tanimlanabilir.”’ Sabuncuoglu ise, is
gorenin isinde sagladigi basar1 ve gelisme yeteneginin sistematik degerlemesi seklinde
ozetlemistir. Yine Sabuncuoglu’nun ifadesiyle; Insan gibi karmasik bir ruhsal yapiya ve
sonsuz bir yaratict giice sahip bulunan bir varligin gercek anlamda degerlemesini yapmanin

son derece gili¢ bir is oldugu goz ardi edilmemelidir. Alt kademelerde, verilen talimatlar

% BARUTCUGIL, I., Performans Y 6netimi, Kariyer Yayinlari, 2.Basim, Istanbul, 2002, s.178.
¥ BARUTCUGIL, a.g.e., s.179.
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yerine getirmekle sorumlu kisileri ve bunlarin yeteneklerini degerlendirmek bir 6l¢iide kolay
olsa bile, sinirlarinin her zaman kesin ¢izilme sansi olmayan yoneticilik yeteneklerinin
saptanip, degerlendirilmesi son derece giigtiir. Yoneticilerde aranan karar alma, giriskenlik,
algilama, yargilama, sezme ve ileriyi gdrme gibi yetenekleri degerlendirmek gercekten kolay
bir is degildir. Bununla birlikte gii¢ fakat olanaksiz olmayan bu degerlendirme ¢aligmalarini,
hemen her organizasyon, en alt basamakta yer alan calisandan en iist basamakta bulunan
yoneticilere kadar yapmak zorundadir.*

Rekabette iistiinliik, sadece insan kaynaklarinin kesintisiz gelistirilmesi yoluyla
korunabilir. Iste, is goren performans degerlendirme bunun potansiyel bir mekanizmasidir.
Yoneticilerin, performans degerlendirmelerinin kapsamli olmasi geregini ve ayni zamanda
bunun yilda bir kere meydana gelen bir olgu olmaktan ziyade siireklili§i olan bir siire¢
oldugunu kabul etmeleri 6nemlidir. Insan Kaynaklar1 Y&netiminin en 6nemli islevlerinden
olan ve diger Insan Kaynaklar1 islevlerinin etkin bir sekilde yerine getirilmesinde énemli role
sahip performans degerlendirme, kisinin herhangi bir noktadaki etkinligini ve performans
diizeyini Olgmeye yonelik c¢aligsmalart igerir. Performanst 6lgmek amaciyla gelistirilmis
yonetim araci olan performans degerlendirme, “kisilikleri, katkilar1 ve grup iiyelerinin erkini
degerlendirmek maksadiyla rgiitlerde kullanilan tiim bigimsel sistemlerle ilgilidir.”'

Is orgiitleri igin bu kadar dneme sahip performans degerlendirme, sistemli bir bicimde
ilk olarak 1900’li yillarin basinda A.B.D.’de kamu hizmeti veren kurumlarda kullanilmaya
baslanmigtir. Daha sonralar1 Taylor’un is Ol¢iimii uygulamalarinin bir sonucu olarak
performans degerlendirmeden is Orgiitlerinde de bilimsel olarak yararlanilmaya
baslanmustir.>

Giiniimiizde ise, insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli unsurlarindan birisi haline
gelmis ve gelisimini hizla siirdiirmektedir.

Performans Yo6netim Sisteminin unsurlar1 asagidaki sekil yardimiyla ifade edilebilir.

30 SABUI\ICUOGLU, Z., insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ezgi Kitabevi Yay., 1.Basim, Bursa, 2000, s.160-161.
' BINGOL, a.g.e., 5.322.
2 BINGOL, a.g.e., 5.320.
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Sekil 1.4 — Performans Yonetim Sisteminin Unsurlari

Iggiicii Performans -
32 — L w Gerl Besleme
Performansi Degerleme

‘ T
Performans
Olgiitleri

!

Performans
Standartlar

iK |l | Gahgan |4
Kararlar1 Kayitlar

( Kaynak: SIMSEK, M.Serif; H.Serdar OGE, Stratejik ve Uluslar aras1 Boyutlari ile insan Kaynaklari
Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s.290. )

1.3.2. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirmeleri, arada bir yapilan bir degerlendirme olmaktan ziyade,
belirlenen zaman araliklarinda siirekli olarak isletilen bir siire¢ olmalidir. Amag is gérenlerin
eksik veya yeterli oldugu yonleri belirleyerek organizasyonel basarilarini artirmak olduguna
gore, bunu siirekli olarak degerlendirerek Odiillendirme, terfi, egitim vb. islerin belirli
araliklarla yapilmasi gerekli olacaktir. Boylece belirli donemlerde orgiitsel amaclarin anlasilip
benimsenme derecelerini ve orgiitsel amaglarin tiim bireylerce ne kadar yerine getirildiginin
takibi verimli olarak yapilmis olacaktir.

Arslan’a gore, Performans degerlendirmenin amaci; orgiit ¢alisanlarini iyiden kotiiye
dogru siralamak degil, organizasyonel amaclarin astlar tarafindan oncelikle anlagilma ve
benimsenme derecesini belirlemek, amaclarin tiim bireylerce yerine getirilmesinin saglanmasi
ve herkesin mutlu oldugu dinamik ¢aligma ortaminin daima muhafaza edilmesidir. Bu isleri
gerceklestirirken performansi gelistirmek ve beklentileri veremeyen calisanlarin gelismeye
thtiyag duyduklart alanlar1 belirlemek temel hedefler arasinda yer alir. Performans
degerlendirme  sisteminden organizasyonun esas beklentisi  gelecekteki  kariyer

planlamalarinda kimin nerede oldugunun tespit edilmesinde bir ara¢ olmas1 degil, ¢alisanlar
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boyutunda sisteme 6nemli geri beslemeler vermesi; sistemi siirekli olarak gelecege ve orgiitsel
vizyona yonlendirmesi, érgiitii yarnlara tasimasidir.™

Buradan hareketle, etkili uygulamaya sahip bir performans degerlendirme siirecinin
amaglar1 ana hatlariyla siralamak gerekirse;*

1 — Calisan ile is ve gorevleri hakkinda dogru bilgi elde etmek,

2 — lyilestirme igin fikir ve firsatlar yaratmak,

3 — Calisanlarin is tatminini ve verimliligini artirmak,

4 — Olumlu performansi pekistirerek daha da ilerletmek,

5 — Beklentiler konusundaki belirsizlik ve endiseleri azaltmak,

6 — Ucretlendirme ve 6diil standartlarin1 saptayarak basariy1 bu yolla 6zendirmek,

7 — Calisanlarin odaklanmasini, motive olmasini saglamak,

8 — Kotii performansi belirleyerek nedenlerini ve ¢oziim yollarini irdelemek, basarisiz

calisanin durumunun yeniden gozden gegirilmesini istemek,

9 — Calisanin egitim gereksinimlerini ortaya koyarak bunlarin ¢6ziimiinii aragtirmak,

10 — Idari becerilerini gelistirmek,

11 — Calisanlar arasindaki iligkiler gézden gegirilip olumsuzluklar giderilerek grup

caligmalarini artirmak,

12 — Calisanin is agisindan ilgi duydugu konular1 belirleyerek bunlart orgiitsel

amaclara gore uyumlu hale getirmek.

13 — Yonetici ve calisan (ast-iist) arasindaki iletisimi gelistirmek ve isin amacina

yonelik belirli bir anlatig kapasitesine ulagmalarini saglamak.

Bu amaglara yonelik olarak, personelin bireysel performansini artirabilmek ve
basariya ulagabilmek icin, mevcut bir¢ok digsal unsuru da goz ardi etmemek gerekir. Sadece
kisisel bilgi, beceri vb. konularla ilgilenirken, asagidaki sekilde bulunan 6nemli unsurlar

degerlendirmelere katmak, sonuglarin etkili kullanimi1 agisindan ¢ok 6nemli olacaktir.

3 ARSLAN, Akin; “360 Derece Degerlendirme Bireysel Performanstan Kurumsal Performansa Gegiste Etkili
Bir Arag”, erisim htip.//www.kalder.org.tr/preview_content.asp?contID=716&tempID=1&regID=2 -19.12.2009
* BARUTCUGIL, a.g.e., s.182.
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Sekil 1.5 — Basar1 Faktorleri

KISISEL ORGUTSEL TOPLUMSAL
FARTORLER FARTORLER FARTORLER

* Adle
* Arkadag
* Sosyal Gruplar

{ Dernelr, kulip)

* Teletrne Politias
* Orgiitsel Tap
* Cahema Eopullan
* Yatay ve Dikey

Digkeiler

* Tetenel
*Recen

* Bagarma
(icdien

BASARININ
UNSURLARI

* Egitim
* Tfird Inanclar
* Deger Yargilar

YASAT ve SIVASAL
CEVERE

EEONOMIE
FAKTORLER

( Kaynak: DEMIR, Nazmiye vd., Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeler,
MPM Yayinlari, Ankara, 1998. )

1.3.3. Performans Degerlendirme Siireci

Calik’a gore; performans degerlendirme sistemi, Orgiitsel amaclara ulagsmak igin,
mevcut ve gelecege iliskin durumlar ile ilgili; bilgi toplama, verileri karsilagtirma ve
performansin siirekli olarak gelisimini saglayacak yeni ve gerekli diizenleri, etkinlikleri
baslatma ve devam ettirme gorevlerini yiiklenen bir yonetim siirecidir.”> Helvaci’ya gore ise;
performans degerlendirme, belirlenen amaglara yonelik olarak performansin incelenmesinin,
geribildirim ve hedef belirlemenin Onemini ortaya koyan, yOnetim bilimine ait belli bir
alanidir. Is gorenlerin is davramslarii ve diriinlerini tanimlama, degerlendirme ve
giiclendirme noktasinda biitiinlestirilmis bir siirectir. Iyi gelistirilmis performans ydnetim
slireci, organizasyonlar1 bu 0&gelerin eksikligi durumunda Orgilit tasarimini yapmamaya
yoénlendirir.*

Buna gore, performans degerlendirme sistemi, orgiitii hedeflenen amaglara yoneltme
amactyla Orgiitin mevcut ve gelecege iliskin durumlar i¢in bilgi toplama, bunlar

karsilagtirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli diizenlemeleri ile

3 CALIK, T., Performans Yé6netimi, Giindiiz Egitim ve Yaymcilik, 2003, Ankara, s.23.
3 HELVACI, M.A., Performans Y&netimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi, Ankara Universitesi
Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 2002, 35(1-2), s.156.
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etkinlikleri baglatma, siirdiirme gorevlerini yiiklenen bir yonetim siirecidir,’’ seklinde ifade
edilebilir.

Performans degerlendirme siireci; yonetime amagclarin, stratejilerin, politika ve taktik
planlarin dogru olarak hazirlanmasi; planlarla uygulamalarin uyumunun izlenmesi, diger bir
deyisle, performansin Ol¢iilmesi; saglanan bilgilerin 6zendirici ama cezalandirici olmayan
bigimlerde yonetime ve ¢alisanlara aktarilmasi icin, dizgisel bir sistemin kurulmasi i¢in destek
vermektedir.”® Dolayisiyla performans degerleme siirecini kurmanmn ve ozellikle kurulan
sistemi isletmenin kolay olmadig1 agiktir. Firmanin yapisina ve kiiltiiriine en uygun sistemi
secmek, kurmak ve isletmek bir uzmanlik isidir. Rasgele bir performans sistemi kurmak
yerine hi¢ bu ise girismemek belki de daha dogru olur. Performans degerleme sisteminin
kurulabilmesi i¢in Oncelikle belirli bir siirecin baslatilmasi ve 6n calismalarin yapilmasi
gerekir. Burada, degerlemenin kimlere uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi,
degerleme periyotlarinin ne olacagi, ne zaman gerceklestirilecegi, hangi degerleme
yonteminin segilecegi gibi konularin agik ve anlasilir bigimde belirlenmesi séz konusudur.*

Bing6l’e gore performans degerleme siirecini sekil yardimiyla 6zetlemek gerekirse;

Sekil 1.6 — Performans Degerleme Siireci

Performans Degerleme
Amaclarim Belirleme

v

Performans Eriterlerim
Olugturma

Ifa Edilen Igi Inceleme

Performans Degerleme

Iggoren Tle
Degerleme Sonuglarum
Tartizma

( Kaynak : BINGOL a.g.e. s.332)

37 AKAL, Z., isletmelerde Performans Ol¢iim ve Denetimi: Cok Yénlii Performans Gostergeleri, MPM Yay.
No:473, Ankara, 1992, s.50.

% AKAL, a. g.e., s.51. (Aktaran: Yilmaz, E.F., Performans Degerlendirme Sisteminin Isletme Verimligi Uzerine
Etkisi ve Ornek bir Uygulama, Trakya Universitesi S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Edirne, 2006, s.39-40.)

¥ SABUNCUOGLU, a.g.e., s.163.
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Performans degerlendirme sisteminin kurulmasi ve siirecinin isletilmesi kadar 6nemli
diger bir husus da, performansin degerlendirilmesi hususudur. Siradaki bdliimde ayrintili
olarak ele almacaktir.

1.3.4. Performans Degerlendirme Yontemleri

1.3.4.1. Grafik Dereceleme Yontemi

Grafik dereceleme yontemi, en eski ve en yaygin kullanilan dereceleme olcegi
cesididir. Bing6l’e gore baslica 6zelligi, bir degerleme 6l¢egi boyunca yer alan bazi noktalar
{izerine bir isaretin konulmasidir. Olgekler, bir nitelikler listesine ve her bir nitelik i¢in derece
kolonlarina sahip bir grafik veya ¢izelge saglar. Degerlendiriciden bir form halinde verilen bu
cizelgelere gore, degerlendirdigi kisiyi Olgekte yer alan niteliklere gore degerlendirmesi
istenecektir. Orgiitsel faaliyetlerin basariyla yiiriitiilmesi acisindan en &nemli goriilen
niteliklerin bir 6lgek iizerinde, en iyiden en kdtiiye yahut en kotiiden en iyiye seklinde
derecelendirilmesi esasma dayanmaktadir. Ornegin niteliklerin bulunduklar satirlara “Pekiyi,
fyi, Orta, Zayif, Cok Zayif’ ya da “Miikemmel, Cok Iyi, Iyi, Orta, Zay1f” gibi derecelendirme
ifadeleri yerlestirilerek isaretlemeleri istenir. Boyle tanimlanmis degisen derecelere genellikle
sayisal dereceler verilirken, bazi uygulamalarda form iizerine bdyle sayisal degerler

40
konulmaz.

“ BINGOL, a.g.e., 5.338.
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Isgorenin Ad1 Soyadt: Unvani:

Boliimii: Departmant:

Degerlendirme Tarihi: Degerlendirmeyi Yapan:

Simdi ifa ediyor oldugu ise gore isgéreni degerleyiniz. Her bir basart niteligi agisindan iggdren
hakkindaki yarginizi 5’den 1’e kadar olan derecelerden birine “x” isareti koyarak belirtiniz.5 Pekiyi;

4 1yi ; 3 Orta ; 2 Ortaya Yakin ; 1 Zayif.

PERFORMANS Degerlendiricilerin Denetleyicinin

NITELIKLERI 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

Is Bilgisi: Deneyimle kazandig1 is
bilgisi; Ogretim diizeyi; uzmanlik

egitimi.

Isin Niceligi: Normal kosullar altinda

iretilen is miktar1; onemsiz hatalar.

Isin Niteligi: Is miktar1 ne olursa olsun
sonucglarin diizgiinliigii, dogrulugu ve

giivenilirligi.

Yeni Gorevi Ogrenme Yetenegi:
Yeni is programini Ogrenme Ve
aciklamalar1 kavrama hizi; bu bilgiyi

unutmama yetenegi.

Inisyatif: Katkida bulunma egilimi;
yeni fikir veya yoOntemler gelistirme

yetenegi.

Isbirligi: Is iliskilerini yiiriitme tarzi,

Takim g¢aligmasina egilim.

Yarglt ve Sagduyu: Isgdren zekice
disiiniiyor mu ve mantikli kararlar

aliyor mu?

Planlama — Orgiitleme: Isgoren kendi
isini iyl bir bicimde planliyor ve

diizenleyebiliyor mu?

Iletisim: [kna edici olma; acik ve
anlagilabilir ifade etme ve yazma

yetenegi.

Tablo 1.1 — Grafik Dereceleme Ornegi
( Kaynak : BINGOL, a.g.e., 5.339.)
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Barutcugil’e gore, grafik dereceleme tekniginin bazi ciddi zayifliklarindan énemli bir
tanesi; degerlendirmecilerin geg¢mislerinin, deneyimlerinin ve Kkisiliklerinin farkli olmasi
nedeniyle yazili tanimlamalar1 aym bigimde yorumlayamamalaridir. Ornegin, is performansi
ile ilgili ¢cok az kategori secilebilir veya is performansini 6nemli derecede etkileyecek
kategoriler gz ardi edilebilir.*!

1.3.4.2. Kiyaslamal Degerlendirme Yontemleri

Bu yaklasima gore, degerlendirmelerin amaci  kisilerin  birbirleri ile
karsilastirilmalaridir. Uyargil’e gore, 6rnegin, kimler terfi edebilir, bir is i¢cin en uygun birey
hangisidir gibi sorulara cevap almak i¢in ¢alisanlar basar1 diizeylerine gore siralanir. Amag bu
siralamay1 en objektif ve dogru olarak yapmayi saglamaktir.**

1.3.4.2.1. Siralama Y 6ntemi

Degerlendirmesi yapilacak kisilerin sayisina gore, bir c¢izelge hazirlanir ve
degerlendirmede kullanilacak nitelikler belirlenir. Daha sonra belirlenen nitelikler agisindan
en basarili iggdérenin adi en basa 1 nolu boliime yazilir. Degerlendirilenler listesine gore en
basarisiz iggorenin ismi de son bdliime yazilir. En ¢ok basarili ve en az basarili personel
belirlendikten sonra basar1 derecelerine gore diger personeller listede siralanmaya devam

edilir. Boylece cizelge olusturulmus olur.”

Tablo 1.2 — Siralama Yéntemine Gore Degerleme Olgegi

BOLUM | BOLUM Il

1. Ahmet Yilmaz ( En gok S TP
basarili olan ) 10 e
7.... 16. Ridvan Inan (En az basaril
g.... olan)

(Kaynak : BINGOL, a.ge., s.341.)

' BARUTCUGIL, a.g.e., s.191.

2 UYARGIL, C., isletmelerde Performans Yénetim Sistemi, I.U. Isletme Fakiiltesi Yaymn No:262, Sahinkaya
Matbaacilik, Istanbul, 1994.

¥ BINGOL, a.g.e., 5.340.
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1.3.4.2.2. ikili Karsilastirma Yontemi

Degerlendirici, her iki kisiyi kendi aralarinda degerlendirmektedir. Say1 olarak az
personel bulunan orgiitlerde uygulamasi kolay ve maliyeti de az oldugundan uygulanabilir.
Hangi isgdrenin daha iyi oldugu konusunda iki kisi arasinda degerlendirme yapilmaktadir.

Degerlemedeki ol¢ek, isi yapabilmek igin genel yetenektir. Aymi karsilagtirma tiim
personel i¢in tekrarlanacagindan personel sayisi fazla olan orgiitlerde cok zaman almaktadir.
Ciinkii ast sayist N(N-1)/2 sayist kadar adlar1 ayr1 ayr1 kartlara yazilir. Her birey
degerlendirilecek diger bireylerle ayr1 ayr karsilastirilir. Her bir karsilastirmada degerleyici
daha iyi oldugunu diisiindiigli kisiyi isaretler. Bireyler ka¢ kez tercih edildiyse bu sayilar
toplanir ve elde edilen sayi, toplam karsilastirma igerisinde, degerlendirilen birey i¢in bir
indeks sayis1 gorevini goriir. Daha sonra bu puanlar, standart sapma ve ortalamalar1 alinarak
standart puanlara doniistiiriilebilir.**

Tablo 1.3 — ikili Karsilastirma Tablosu

1
2
3
4
5
6
7
8

( Kaynak : SABUNCUOGLU, Z., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Yaymevi,
Bursa, 2000, s. 172.)

Karsilagtirma yontemlerinin giinlimiizde kullanim alanlar1 olduk¢a sinirhidir. Ciinkai,
bu yontemde, genellikle kisinin genel basari durumu, organizasyon i¢in tasidigl deger ya da
organizasyona katkis1 gibi ifadelerle belirtilen tek bir genel kriter dikkate alinarak
karsilagtirmalar yapilmaktadir. Baz1 6rneklerde, siralamada birka¢ kriterin dikkate alindigi
goriilmekteyse de, bu gibi uygulamalarda ¢ok genel ve gozlemlemesi oldukca zor kriterler

degerlendirmeleri siibjektiflestirmekte ve karsilastirma sayisini da hayli artirmaktadir.®

# YUKSEL, Oznur, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Gazi Universitesi I.1.B.F. Yayinlari, Ankara, 1997, s.174.
* YILMAZ, E.Ferhat, Performans Degerlendirme Sisteminin isletme Verimliligi Uzerine Etkisi ve Ornek Bir
Uygulama, Trakya Universitesi S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Edirne, 2006, 5.77.

22



Bu gibi sinirlamalardan dolay1 karsilastirma yontemlerinin gliniimiizde kullanimina
pek rastlanilmamaktadir.

1.3.4.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Zorunlu dagilim yontemi, degerlendiricilerin degerledikleri isgorenleri 6znel yargilarla
degerleme Ol¢eginin herhangi bir yerinde kiimelendirmelerini ve bu nedenle ¢ikacak
tutarsizliklar1 6nlemek amaciyla gelistirilmis bulunmaktadir. Bingdl’e gore siireklilik arz eden
beseri olaylarin normal dagilim o6zelligi gostermelerine karsin, bazi degerlendiriciler ¢ok
merhametli ise, iggorenleri Ol¢egin en yiikksek noktasina ya da orta noktalarda
kiimelendirebilirler.*®

Ote yandan, Okakin’a gore ise, degerleyicilerin subjektif degerlendirme yapmalarini
onlemek icin gelistirilmis olan bir yontemdir. Degerleyiciye ya da yoOneticiye Onceden
belirlenmis oranlara gore iggérenleri her bir boyut tlizerindeki boliimlere yerlestirme talimati

verilir. Boyutlar ¢ok yetersizden ¢ok iyiye dogru olusturulur.*’

Tablo 1.4 — Zorunlu Dagihm Yéntemi ile Hazirlanmus Bir Degerlendirme Ornegi

Cok Yetersiz Yetersiz Ortalama Iyi Cok Iyi
(% 10) (% 20) (% 40) (% 20) (%10)
Atil Ahmet Nalan Aysegiil Lale
Hasan Leyla Selma Deniz
Ayse Onur Mertol Elif
Hiiseyin Nihat

( Kaynak : N. OKAKIN, Calisma Yasaminda Insan Kaynaklar: Yonetimi, Beta Yay., 1.Baski, Istanbul, 2008, 5.104 )

1.3.4.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yonteminde, degerleyiciler calisanlarin bagarilarin1 degerlemekten
ziyade calismalar1 hakkinda yorumda bulunurlar. Calisanlarin eylemleri ve davraniglarini
tespit etmek amaciyla bir seri sorunun bulundugu bir liste veya 6l¢ek kullanilir. Sorular
genellikle “EVET-HAYIR” seklinde yanitlanan sorulardandir. Bingdl’e gore, calisan
hakkindaki ilgili soruya yanitm EVET veya HAYIR oldugunu géstermek igin “\” ya da “+”
gibi isaretler konur. Bir bagka bi¢imde de isgérenin niteliklerini ve davraniglarini belirleyen

degisik derece tanimlar1 kullanilir. Degerlendirici, degerlendirilen kisinin durumunun bu

% BINGOL, a.g.e., s.341. . .
4T OKAKIN, Neslihan, Calisma Yasaminda Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yay.,1.Baski, Istanbul, 2008, s104.
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tanimlardan hangisine uydugunu belirleyip yan tarafina isaretini koyar ya da en uygun olanin
secer. Daha sonra isaretli ifade veya tanimlarin degerleri toplanip ortalamalari alinir.*®

Diger taraftan, eger Agirlikli Kontrol Listesi Yontemi kullaniliyorsa, ifadelere 6nceden
bir agirlik puani belirlenir. Calisanin durumunu niteleyen ifade isaretlenir ve isaretlenenlerin

agirlikli puanlari toplanarak ¢alisanin basari derecesi hesaplanmus olur. *

Tablo 1.5 — Kontrol Listesi Ornegi

Isptirenin Adi ve Sovada: Unvam:
Baltmu: Departman:
Degerlendirme Tarihi Degerlendirme Yapan:

[ OZELLIKLER Evet  Hayw |
1. Gontlli olarak iyi fikirler vermekte midir? - -
2. Ise karsi dikkati ceken bir ilgi gstermis midir? - -
3. Tlm astlara esit iglem yapmlnug mad? - -
4. Astlanm genellikle desteklemekte midir? - -
5. Techizat iyi kosullarda korunmakta mu? - -
6. Yeterince iyi bilgiye sahip mi? - -
7. I5 stzlesmesinin hikumlerine tamamuyla uymaya ¢aliziyor mu? - -
8. Astlan ona saym ghsteriyor mu? - -
9. Isyeri genellikle temiz ve diz bir sekilde korunabiliyor mu? - -

10. Belirli astlar igin taraf tutuyor mu? - -
11. Isgtren sorunlanm dinlemek igin genellikle zaman bulabiliyor mu? - -
12. Bir izgoreni arkadaslanmn arasinda agikca uyard: mu? - -
13. Ustinon islemleri hakkinda hi¢ vakinda
ma? = =
14. Duy gulanm denetleyebiliyor mu? - -
15, Sorumlulugu genellikle bir st yineticinin Uzerine atar mi? - -
16, Emirler, genellikle verine getirilir
mi? - -
17. Gozetimeinin emirleri, genellikle yerine getirilir mi? - -
18 Cok iviis vapam takdir eder mi? - -
19, Programlara genellikle wyulur mu? - -
20, Hig hata yapar m? - -

( Kaynak : BINGOL, D., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Arikan Yay., istanbul, 2006, s.343.)

Agirlikli  kontrol sistemi teknigi, degerlendiricilerin belli puanlara yonelerek
degerlendirme yapmasin1 Onlemesine karsin, gelistirilmesinin uzun zamanalici, maliyetli
olmas1 ve degerlendiricinin bireylere gereginden fazla hosgdriilii davranma egilimi olumsuz

yonleridir. Bu olumsuzluklar gidermek igin zorunlu segim yontemi gelistirilmistir.>’

® BINGOL, a.g.e., s.343.

¥ SIMSEK, a.g.e., s.297.

30 CAN, H.; A. AKGUN; A. KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Siyasal
Kitabevi, Ankara, 2001, s.180.
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Yapilan aragtirmalara gore, gecerlilik ve giivenirlilik agisindan kontrol listesi
yonteminin diger yontemlere oranla daha avantajli oldugu diisiiniilse de, calisanlara

geribildirim saglama agisindan diisiiniildiigiinde zor bir yéntemdir.”'

Tablo 1.6 — Agirhkh Kontrol Listesi Teknigi ile Hazirlanmis bir Performans Degerlendirme Ornegi

Degerlendirilen Personelin Adr : Boliimii:
Degerlendiricinin Adr : Tarih
Agirliklar Isaretleme Boliimii

(6.5) 1 — Gerektiginde fazla mesaiye kalir. | ------------------
(6.0) 2 — Tecghizatini dikkatli kullanir. | =====-mmeemmee -
(5.5) 3 — Temiz ve diizenli ¢aligir. | ===—=mmmmmmmmm

(4.8) 4 — Verdigi emirler yerine getirilir. | -=---==---=-—---—-

(0.5) |20-Cokazhatayapar. | —meeeemeeeeeeeee

100 Agirliklarin Toplami | semeeeeeeees

( Kaynak: OKAKIN, a.g.e., s.102.)

1.3.4.5. Zorunlu Secim Yontemi

Degerlendiricilerin, yukarda bahsedilen tekniklerdeki yiiksek puan verme egilimini
ortadan kaldirmak icin gelistirilmistir. Bu yoOntemde, degerlendirici olarak genellikle
personelin {istleri tercih edilmektedir. Degerlemeciye hangisinin daha yiiksek puana sahip
oldugunu bilmedigi bir ifade metni verilir ve personeli degerlendirirken bu ifadelerden birini
secmesi istenir. Okakin’a gore, toplam puana gore, personelin performansi elde edilir. S6z
konusu ifadeler degerlendiriciler tarafindan isaretlendikten sonra insan kaynaklar1
uzmanlarina teslim edilir. Uzmanlar ellerindeki ifadeleri daha dnceden olusturulan boyutlara
(6rnegin Ogrenme kapasitesi, performans, kisiler arasi iligkiler, problem ¢6zme vb.)
yerlestirirler. Boylece her boyutta degerlendirmesi yapilmis olacak, nerelerde eksikliklerinin
oldugunu gosterecektir. Bu sayede hangi alanlarda performansinin gelistirilmesi gerektigi

52
sonucuna ulasilacaktir.

' UYARGIL, a.g.e., 5.50.
2 OKAKIN, a.g.e., 5.100.
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Ote yandan, Ozgen vd. gore, yontem diisiik maliyetli, kolay uygulanabilir ve pratiktir.
Bu yontemin en olumsuz yoni, ifade gruplarinda yer alan bazi ifadelerin dogrudan isin

yapilmast ile ilgili olmadigindan bazi hallerde ¢alisanlari siipheye sevketmesidir.>®

Tablo 1.7 — Zorunlu Secim Yéntemi Ornegi

Her grupta dzerinde durulan perseoneli en iyi tarimladiginda inandiqiniz ifadenin dnine
bir isaret koyunuz. Her bir ifade grubu igin sadece bir isaret koydugunuzdan emin olunuz.

ok sabirhdir.

Mantiki olarak sonuca gider.

Kendi hatalari igin sorumlulugp dzerine alir.
Isi gok akilica daditir.

Istisnai olarak adildir.

Arkadaslarini tesvik eder.

L X X X X X

Her grupta 0zerinde durulan personeli en iyi tanimladifina inandiiniz ifadenin éndne
bir isaret ve onu en az tanimladigina inandiqiniz ifadenin dndne diger bir isaret koyunuz. Her
bir ifade grubu igin iki ve sadece iki isaret koydugunuzdan emin olunuz.

lyi bir ganel kisilige sahip
Kuvvet ve gididen yoksun
Kistah olma edilimi g&sterir
Basiret gdsterir
Sadakatsizlik géstermez
Kendisine ihtiyag vardir
Birgcok hata yapar

ok parlak bir gelecedi var

LA XK X X X X X

( Kaynak: DOVERKAYA, C., Performans Yo6netimi ve 360 Derece Degerlendirme Sistemi, Baskent
Universitesi S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2002, 5.65.)

1.3.4.6. Kritik Olay Yontemi

Bu yéntem, ilk kez Ikinci Diinya Savasinda ABD hava kuvvetlerinde gorevli
havacilarin basar1 ya da basarisizliklarina neden olan 6nemli olaylarin izlenmesi ve liste
halinde diizenlenmesiyle uygulamaya konulmus, daha sonra endiistri alaninda performans
degerlendirme konusunda uygulanmistir.>*

Yontem, calisanlarin davraniglarindaki kritik olaylar1 teshis etmeyi, siniflandirmay1 ve
kaydetmeyi kapsamaktadir. Kurumsal agidan boyle bir yaklagim, bir is ya da gérevdeki iistiin

ve diisiik performans arasinda ayrim yapan belli kilit olaylara dayanmaktadir.

3 OZGEN, H.; A. OZTURK; A. YALCIN, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel Yaynlari, Adana, 2000, s.226.
**SABUNCUOGLU, a.g.e., s.178.
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Degerleyiciler, degerlenen calisanlarin is basarilarinda ortaya ¢ikan ve kritik olaylar
olarak nitelendirilen belirli baz1 olaylar1 kaydetmek ve denetim altina almak durumundadirlar.
Yontem, calisanlarin degerlenmesinden ziyade bireylerin uygun ya da uygun olmayan

davranislarmin saptanmast ile ilgilidir.>

Tablo 1.8 — Kritik Olay Degerlendirme Formu Ornegi

ORGUTSEL SORUNLARA DUYARLILIGI

a. Sorunlar1 géremedi a. Sorunlarin dogacagini 6nceden sezebildi
b. Sorunlarin nedenlerini 6Gnemsemedi b. Sorunlarin nedenleri iizerinde 6nemle durdu
¢. Sorunlarin kaynagina inmedi ¢. Sorunlarin kaynagina inerek ¢6ziim aradi
Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
12.04.1980 C Ozel bir duyurunun 25.05.1980 C Kisisel cabalariyla
gecikmesine neden firinda yangin
oldu. ¢tkmasini onledi.
Aciklama: Aciklama:
Cok 6nemli bir Arizay1 herkesten
duyuruyu zamaninda once goriip haber
Ilgililere bildirmedi. verdi ve kendisini
tehlikeye atarak
yangin ¢ikmasini
onledi.

( Kaynak : SABUNCUOGLU, a.g.e., s.179.)

1.3.4.7. Yerinde inceleme ve Gozlem Yontemi

Bu yontem, bir personel boliimii temsilcisinin yerinden ayrilarak, bireysel isgorenlerin
calismalar1 hakkinda bilgi elde etmek i¢in amirin gorev alanina gitmesidir. Bingdl’e gore,
Insan Kaynaklar1 uzmani, amire her bir astin basaris1 hakkinda ayrintili sorular sorar ve sonra
degerlendirme raporlarini hazirlamak igin bilirosuna doner. Hazirlanan rapor gerektiginde
tekrar gozden gegirilerek diizeltilmek iizere amire gonderilir ve onayimin ardindan kesinlik
kazanir. Uygulama degerlendirme siirecinde standartlasmanin  yolunu agar ve
degerlendiricinin bagimsiz calismasindan dolayr ortaya ¢ikabilecek sorunlari azaltmaya

yardimer olur.

> SIMSEK, a.g.e., 5.298.
% BINGOL, a.g.e., 5.345.
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1.3.4.8. Davramgsal Temellere Dayah Degerlendirme Ol¢ekleri

Bu yontem, sonuglar ile personelin bireysel gelisimlerine olanak saglayan yapiya
sahiptir. Temel mantig1 ise, degerlendirilen personele geri bildirim saglamasidir.

Davranigsal degerleme Olgeginin gelistirilmesinde ilk olarak, kritik olay yontemi
uygulanmalidir. Kritik olay yontemi ile personel ve iistiinden, is basarisi ile ilgili toplanan
veriler genel siniflar veya is basarist boyutlart seklinde gruplandirilir. Her boyut personeli
degerlemede bir 6lgiit olarak kullanilir. Ugiincii olarak kritik olaylar ikinci asamada belirlenen
siif veya boyutlar i¢inde toplanir. Son olarak, kritik olaylarda tanimlanan davranislar1 7 ya da
10 aralikla derecelendirilir ve davranissal degerleme 6lcegi gelistirilir.”’

Diger taraftan Can’a gore ise, yOntemin sakincalarini gidermek i¢in temelde
davranigsal temele dayanan dereceleme Olceklerine benzeyen davranis gozlem Olgekleri
gelistirilmistir. Davranis gozlem o6lcegi yontemi, basar1 boyutlarinin gelistirilmesi, 6l¢ek
formati ve puanlama islemleri bakimindan davranigsal temele dayanan derecelendirme
Olcekleri yonteminden ayrilmaktadir. Bu yontemde basari boyutlarinin gelistirilmesinde

istatistiki analiz yontemlerinden yararlamlmaktadir.”®

Tablo 1.9 — Davramssal Temellere Dayali Degerlendirme Olcegi Form Ornegi

IS
ILISKILERI
Calisma grubu ve diger personel ile
iligkileri son derecede miikemmeldir. 1
Calisma grubu ve diger personel ile
2 iliskileri ~ fazlaca  tatmin  edici
diizeydedir.
Caligma grubu ve diger personel ile
isin gerektirdigi derecede isbirligi 3
yapmaktadir.
4 Diger kisilerle iligkileri ortalama
diizeydedir.
Calisma grubu ve diger bolim
personeli ile iliskilerinde  ¢esitli 5
sorunlar bulunmaktadir.
6 Diger kisilerle iliski kurma ve
siirdiirmede basaril degildir.
Diger kisilerle iliski kurma ve 7
siirdiirmede oldukga basarisizdir.

( Kaynak: CAN vd., a.g.e.(2001), s.184 )

7 CAN, Halil; A. AKGUN; S. KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Siyasal Kitapevi,
Ankara, 1998, s.175.
* CAN vd., a.g.e. (2001), 5.185.
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Tablo 1.10 — Davrams Gézlem Olgegi Form Ornegi

Liderlik/Personel Denetimi

1) isgdrenlerini performanslarmni gelistirmeleri igin egitir ve rehberlik eder.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

2) isgdrenlerinin is sorumluluguna sahip olmalari igin onlardan ne beklendigini tam olarak
aciklar.

Higbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

3) Astlarini ¢caligmalarini kontrol etme esnasinda, siirece katilimini saglar.

Higbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

4) Isgorenlerine islerini daha iyi yapma yontemleri konusundaki fikirlerine danismanlik
yapar.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

5) Islerini iyi yapan isgdrenlerini éver/ddiillendirir.

Higbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

6) Onemli bilgileri astlarina iletir.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

( Kaynak : TORRINGTON, D.; L.HALL, Personel Management: HRM in Action,
Prentice Hall International (UK), 3. Baski, Londra, 1995, s.325.)

1.3.4.9. Amaclara Gore Yonetim

Amaglara gore yonetim, 1960’larda daha ¢ok personel degerlendirme teknigi olarak
kullanilmigtir. Sonraki yillarda ise amaglara gore yonetimin her orgiitte en iist diizeyden,
hiyerarsinin en alt birimlerine kadar amacglar saptanmasini, bunlara gore stratejik ve taktik
eylem planlarinin  yapilmasi1 esasina dayanan bir yonetim felsefesine doniistiigii
goriilmektedir.>

Ilk defa Peter Drucker tarafindan 1954 yilinda kullanilmistir. Drucker’e gore,
amaclarla yonetim, orgiitiin amaclar1 ile 6rgiit tiyelerinin kisisel amaglar1 arasinda var oldugu
ileri stiriilen dogal celiskiyi gidermek ve kisiyle Orgiiti biitiinlestirmek amaciyla

gelistirilmistir.60

Y DEMIR vd., a.g.e., s.44.
60 BINGOL, Dursun, Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, Atatiirk Universitesi Yayinlari, No: 676, Erzurum,
1990, s.187.
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Sekil 1.7 — Amaclara Gore Yonetim

/ IEIEtﬂlﬁ' Hedeflen \
Baliim Hedeflern

Tekrar gézden gecirme
[5letme Hedeflerinin rd |
Gézden Gecirilmesi l
L J
T Is gérenlerin Yoneticilerin
Bali Hazirladiklari Hazirladiklar:
6liim
. Hedefl Hedefl
Hedeflerinin soeter coete
gozden | |
gecirilmest +
Yoneticilerle Is gérenlenin
\ Ulasmis Olduklar: Hedefler
T . - _._.—-'_'_'_.-._.-._.-._._
Is gorenlerin «— - _
Performanslarmin gozden Telorar gozden gegirme
gecinlmes:

( Kaynak: DICLE, U.; Yénetsel Basarinin Degerlendirilmesi - Tiirkiye Uygulamasi, Orta Dogu Teknik
Universitesi, Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi, Yaym No: 43, 1982, 5.69. )

Amaclara gore yonetimde amir ve isgoren Oncesinde birlikte sayisal olarak
saptadiklar1 amagclara gore degerlendirmeye alinirlar. Bu yaklasim kendi kendini
degerlendirme sistemi ile amirin degerlendirme sistemlerinin bir bilesimidir. Isletmenin kar,
biliylime vb. amaglarin1 agik¢a ortaya koyma ve bu amaglara ulasma ihtiyaci ile ¢alisanlarin
katki saglama ve kendini gelistirme ihtiyacim1 biitlinlestirmeyi Ongoéren dinamik bir
kavramdir.®'

Her degerlendirme donemi basinda tistlerle astlarin birlikte yapacaklari toplantilarda,
Orgiitiin tiimi ve birimleri i¢in, amaglar, basar1 Olgiitleri ve gergeklestirilmesi Ongdriilen
sonuglar belirlenmelidir. Degerlendirme dénemi sonunda ise, elde edilen sonuglar iistlerle
astlarin birlikte toplantilarinda degerlendirilmelidir.*

Isletmelerde stratejik insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarindan daha yararl
sonuglar elde edebilmek i¢in, performans degerlendirmenin stratejik niteligi tizerinde 6zellikle
durulmas1 ve s6z konusu sistemden bu yonde yararlanilmasi goz ardi edilmemelidir. Bunlarin

yaninda, performans degerlendirme pek ¢ok orgiitsel ve personele iligkin kararlarin

1 YUKSEL, a.g.e., s.171.
82 CANMAN, A.D., Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklagimlar ve Tiirkiye’de Kamu Personelinin
Degerlendirilmesi, TODAIE, Ankara, 1993, 5.29.
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alinmasina temel olusturabilir. Ancak, kullanilabilirligi ve saglayacagi faydalar biiyiik oranda
kullanilan oOl¢iitlerin objektifligine, agiklik ilkesine uyulmasina ve performans kriterlerinin
secilme sekline baghdir. 63

Ozet olarak, amaglara gdre yonetim, tiim yoneticilerin basinda bulunduklari birimlerin
amagclar1 kadar organizasyonun tamamina ait genel politika ve amaglar ile ilgilenmektedir.
Amaglara gore yoOnetim, dikkatleri orgiitlerin varlik nedenleri olan amagclar ve basariy1
saptayan sonuglar {izerine toplamaktadir. Yontemin isleyebilirligi, dncelikle amaglara gore
yonetimin, iist kademe yoneticileri dahil tiim personele tanitilmasina ve yOntemi

benimsemelerine bagli olmaktadir.
1.3.4.10. Takima Dayal Performans Degerlendirme

Takimlarda problemler hep birlikte tartisilmakta ve ¢oziimler 6nerilmekte ya da daha
somut bir Ornekle projeler gergeklestirilmektedir. Boyle durumlarda, takimda yer alan
bireylerin, bireysel calismalari veya performanslarinin 6l¢iimii zorlagmakta veya miimkiin
olmamaktadir.

Bu nedenle, Bingdl’e gore, takima dayali performans degerlendirme yontemi onem
kazanmaktadir. Yontemin en temel 6zelliklerinden birisi, ¢alisanlar arasinda rekabeti degil,
isbirligi ve yardimlasmayi tesvik etmesi ve grup dayamsmasina yonlendirmesidir.**

Takimu biitlintiyle degerlendirmenin zorluklarindan dolay1 hem takimin performansini
hem de kisilerin ayr1 ayr1 performanslarini takip etmek gerekir. Degerlendirmede ii¢ faktérden
yararlanilmaktadir.®

- Tiim takimca basarilan siire¢ kalitesini esas alan siire¢ gelistirme miktari; ¢iktilar,
sonugclar, siire¢ olgiimleri, miisteri tatmini. Bu ol¢iiler agirliklandirilarak tek bir puan haline
getirilir. Bu puan takimdaki her bireye tahsis edilir.

- Takimin siire¢ gelistirme cabalarina bireyin katkis1 ve bireyin katkilar1 da takim
performansina yansitilir.

- Siireg gelistirmek ve takima katkida bulunmak i¢in ¢aligsanlar tarafindan gelistirilen
yeteneklerin diizeyi, kisinin siireg iyilestirmek amaciyla gelistirilmeye ¢alisilan yetenekleri ve
harcadig1 ¢aba yonetici tarafindan degerlendirilir.

Boylelikle, bireylerin performanslar1 degerlendirilirken iki yonlii bir degerlendirme

yapilarak, daha etkin sonuglara ulasilabilecektir.

% DEMIR vd., a.g.e., s.44.
# BINGOL (2006), a.g.e., s.347.
% OKAKIN, a.g.e., s.105.
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1.3.4.11. 360 Derece Geri Bildirim Yaklasim

360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi, bir c¢alisanin davraniglari ve bu
davraniglarin etkileri hakkinda o calisanin {istlerinden, calisma arkadaslarindan, parcasi
oldugu proje takimlarinin diger iiyelerinden, miisterilerden ve tedarik¢ilerden bilgi toplandigi
bir sistemdir.

19601 ve 1970'li yillarda insanlara performanslari hakkinda daha genis ve dogru
bilgiyi nasil saglayacaklari konusunda arastirma yapmaya baslayan arastirmacilar, asttan
gelen geribildirimin, yoneticilerin davranislarindaki etkisi hususunda yapilan bircok calisma
sonucunda yoneticilerin, astlarin kendilerini nasil algiladiklarini &grenmelerinin, ydnetici
davranislari iizerinde olumlu etki yaratmasini gozlemlemislerdir.®’

Yontem, calisanlarin kendi degerlenme sonuglari hakkinda dogru ve gercek
geribildirim almalarina imkan saglar. Degerlemeyi ortaya koyan veriler, i¢inde yargilarin yer
aldig1 anket teknigi ile elde edilir. Anket s6z konusu kesimler tarafindan doldurulur. Farkli
kesimlerden degerleme alma, calisanin performansinin ¢ok daha genis bir fotografini ortaya
koyar ve simirli bakis ile degerleme hatalarini minimize eder. Birden ¢ok ve farkli
degerleyicilerin olmast ¢ok daha nesnel sonuglarin elde edilmesini saglayarak siireci daha
etkin hale getirir. Fakat degerleyici sayisinin fazlaligi degerleme calismasinin uzun zaman

almasina ve yiiksek maliyetlere neden olmasima yol agmaktadir.*®

% AYTAC, Aygiil, Bilim ve Aklin Aydmliginda Egitim Dergisi, Temmuz, 2003, Say1:41.

internet erigim: http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/sayi41/aytac.htm - 03.01.2010.

 DINC, Emtullah, 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Ve Bir Uygulama, Uludag Universitesi
S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Bursa, 2005, s.54.

% SIMSEK vd., a.g.e., 5.301.
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Sekil 1.8 — 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi

Y onetici

Calisma
Arkadaslari
Z A

Astlar

( Kaynak : DINC, Emtullah, 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Ve Bir Uygulama, Uludag
Universitesi S.B.E. Y.Lisans Tezi, Bursa, 2005, s.51.)

1.3.4.11.1. 360 Derece Geri Bildirim Siireci

McCarty ve Garavan’a gore, glinlimiiz kosullarinin iirettigi birgok ihtiyagtan dolay1
performans degerlendirme sistemini ¢oklu geri bildirim meydana getirecek sekilde tasarlama
yoluna gidilmektedir. Tipik bir ¢oklu geri bildirim sisteminin yapilandirilmasi, orgiitsel
ihtiyaglara gore bir takim farklar tasimakla beraber, icerdigi asamalar asagidaki gibi
6zetlenebilir.*

1. Oncelikle sistemin amaglarinin net olarak belirlenmesi ve ilgili taraflarla
paylasilmasi1 gereklidir. Sistemden elde edilen bilgiler en ¢ok kariyer gelistirme ve egitim
faaliyetlerinin planlanmasinda kullanilmaktadir. Sistemin sonuglari, calisanlarin {istiin ve
zay1f yoOnlerini ortaya koymakta, boylece gelismesi gereken davranis ve beceriler ile kariyer

planina temel olusturacak profil 6zelliklerinin netlesmesi miimkiin olmaktadir.

% McCARTY, Alma M.; Thomas N.GARAVAN, 360 Feedback Process: Performance Improvement and
Employee Career Development, Journal of European Industrial Training, 25/1, 2001, s.11.
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2. lIkinci olarak veri toplama araglarmi yapilandirmak. Coklu geri bildirim sisteminde
farkl1 kaynaklardan elde edilen verilerin analizi i¢in uygun soru formlar1 ve degerleme
Olcekleri olusturulmasi 6nem tasimaktadir. Degerlemenin giivenilirligini artirmak acisindan
agirlikli olarak niceliksel verilere yer verilmektedir.

3. Bir diger asama ise, degerlendirmeye tabi tutulacak davraniglarin neler oldugu ve
bunlarin hangi boyutta degerlendirilecegini belirlemektir. Sistemin hangi davranislar
Olciimleyecegini, oOrgiitsel strateji ve insan kaynaklari stratejisi ile iliskilendirilmis bi¢cimde
belirlenmesi gerekmektedir.

4. Sonraki asamada, degerlendiricilerin kim olacagi tespit edilmektedir.
Degerlendirilecek bireyin de goriisii alinarak, 1ilgili kisinin performansini dogrudan
gbzlemleme sansina sahip taraflarin sisteme dahil edilmesi gerekmektedir.

5. Daha sonra degerlenen ve degerlendirici konumunda olan kisiler egitime tabi
tutulmakta, sistemin amagclar1 ve isleyis bigimi hakkinda ayrintili bilgiler verilmektedir.

6. Sistemin tasarimina iligkin sayilan ¢alismalarin ardindan isleyise yonelik faaliyetler
yerine getirilmekte ve bu kapsamda oOncelikle degerleme formlar1 ilgili taraflara
dagitilmaktadir.

7. Yapilan degerlemelerin ardindan belirli zaman araliklarinda bu formlar tizerindeki
veriler analize tabi tutulmaktadir.

8. Veri analizinin ardindan sonuglar raporlanmakta ve ilgili taraflarla paylasilmaktadir.

9. Son olarak degerleme sonuglarina gore gelisim planlar1 hazirlanmakta, hem

bireylere hem de sisteme yonelik iyilestirme alanlar1 belirlenmektedir.”

" SABUNCUOGLU, Z., 360 Derece Performans Degerleme Sistemi, Makale erisim web adresi:
http://www.sosyalsiyaset.com/documents/performans_degerleme_sistemi.htm - 05.01.2009
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Sekil 1.9 — 360 Derece Geri Bildirim Siireci : Yontemler ve Amaglar

Dhavramslar,
Beceriler,
Yetenekleri
Ivilestirme

Yisneticiler Tarafindan
Degerlendirme

Is Arkadaslan
Tarafindan
Degerlendirme

Birey
Fendi Kendini
Degerlendirme

Miusteri Tarafindan
Degerlendirme

Gelisim
Ihtiyaglarinin
Belirlenmesi

Asstlar Tarafindan
Degerlendirme

( Kaynak : OLCER, F., 360 Derece Performans Degerlendirme ve Geribildirim: Bireysel Ve Orgiitsel
Performans Gelisimi I¢in Yeni Bir Arac, Atatiirk Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Dergisi, 18 (3—4), 2004,
s.216.

Lassiter’e gore, 360 Derece Performans Degerlendirme yaklagiminda kabul géren

temel diislince, 8 temel yetenek alaninda personelin performansint ¢ok yonlii olarak
izlemektir.”"

* [letisim

* Liderlik

* Degisimlere Uyum

* Insanlarla Iliskiler

* Gorevin YOnetimi

* [s Sonuglar1 ve Uretim
* Bireylerin Yetistirilmesi

* Personelin Gelistirilmesi

"M LASSITER, David, A User’s Guide to 360 Feedback, CBODN Channel Marker, June, 1997.
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1.3.4.11.2. 360 Derece Geri Bildirim Ile Geleneksel P. D. Farkliliklar

Geleneksel performans degerleme sisteminin tek yonlii veri liretme mekanizmasi pek
¢ok agidan yetersiz kalmustir. {1k olarak degerlendirmenin adil ve giivenilir sonuglar vermesi
acisindan astlarin ve meslektaslarin goriisiine bagvurma fikri ortaya ¢ikmuistir.

Gelisen miisteri odaklilik, i¢ ve dis miisteri taleplerinin ig siirecine yansitilmasi,
biirokratik ve hiyerarsik orgiitsel yapilardan yalin yapilar i¢ine takim bazli ¢calisma bigimleri,
geri bildirim elde etme ve kullanma ihtiyact 360 derece geri bildirim sisteminin ortaya
cikmasina neden olmustur. Geleneksel performans degerleme ile ¢oklu geri bildirim
arasindaki farklar asagidaki tabloda 6zetlenmektedir.”* (Tablo 1.11)

Coklu geri bildirim, o6zellikle, yonetici pozisyonundaki c¢alisanlar igin Onemli
goriilmektedir. Sistem sayesinde yoOneticiler, istleri, astlar1 ve meslektaglari tarafindan nasil
goriildiiklerinden haberdar olmakta ve gelen verileri karsilastirma olanagi bulmaktadir.
Boylece liderlik becerileri, g¢alisanlara yaklasim, yetkilendirme uygulamalarindaki kritik

tutum ve davramslarindan veri elde edilebilmektedir.”

2 McCARTY vd.,a.gm., s.10.
? SABUNCUOGLU, ag.m.
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Tablo 1.11 — Geleneksel Performans Degerleme ile Coklu Geri Bildirim Sistemi Arasindaki Farklar

KRITERLER GELENEKSEL PERFORMANS COKLU GERI BiLDIiRIiM
DEGERLEME

e Amag e Astlara, gegmis e Performans,
performanslari ve gelecek davranislar ve gelisim
potansiyellerine iliskin tek ihtiyaclart hakkinda
bir perspektiften geri farkl1 perspektiflerden
bildirim saglanir. veri saglanmaktadir.

e  Veri kaynagi e Tek bir degerleme siireci e Degerlemeciler
vardir farklidir: astlar, tstler,

meslektaglar vb.

e Kaynagimn kimligi e  Geri bildirim kaynaginin e  Geri bildirim
kim oldugu bellidir. degerlemeci

gruplarindan kollektif
olarak toplanir.
Degerlemecinin
bireysel kimligi
belirsizdir.

e Geri bildirimin e Davranisa ve is e Degerlendirmeler is
icerigi performansina iligkin biriminin ulastig1

degerlendirmeler tipik sonuglara ve gelisimi
olarak is biriminin ulastigi istenen boyutlara gore
sorunlara gore olusur. yapilir.

e Olgiimleme e Likert dl¢eginin yaninda e Temel olarak likert
yontemi niteliksel Olcegi ile niceliksel

degerlendirilmeler yer veri toplanir.
alir.

e Diger insan e Performans degerleme e  Veriler tipik olarak
kaynaklar1 genellikle, iicretleme , sadece egitim
kararlar1 ile gorev tasarimut , terfi ile ihtiyacint tespiti ve
iliskisi transferlerle egitim ve kariyer gelisimi i¢in

gelistirme kararlarina kullanilir.
temel olusturur.

e  Siireci e  Siireglere odaklanilmaz, e Calisani degerlemek
sekillendiren bireylerin degil gelistirmek
felsefe degerlendirilmesi esastir. esastir. Kendini

Otorite ve yoneticinin degerleme s6z
goriisiinii kabul etme s6z konusudur.
konusudur.

e  Siirenin igerigi e  Yillik genel sonuglar e Degerleme yilin belli
genellikle iicretleme zamanlarinda degil
karalarmi etkiler. stirekli izlemeyi

Ongorur.

e Hedeflenen e  Organizasyondaki tiim e Tipik olarak yonetsel
calisanlar caliganlar kademelerde

calisanlar.

( Kaynak : SABUNCUOGLU, a.g.m. )

1.3.4.11.3 Coklu Geribildirim Sisteminin Avantaj ve Dezavantajlar:

Her sistem de oldugu gibi bu sistemin de art1 ve eksi yonleri bulunmaktadir. Sistemi

secerken Oncelikli olarak, uygulamada verimli olacak m1 sorusuna yanit aranmalidir.
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Sistemin avantaj ve dezavantajlarini kisaca dzetlemek gerekirse, ™
Sistemin avantajlart;
- Kapsamli, objektif ve giivenilir bir geri bildirim saglamasi,

- Bireysel gelisim ve 0grenmeye destek vermesi ile oOrgiitte gelisim kiiltlirliniin

olugsmasina yardimci olmasi.

- Misterilerin de degerlendirmeye katilmasi diisiiniildiiglinde {iriin ve hizmet
kalitesinin artigina katki saglamasi ile ayrica astlarin da goriisii alinarak

yoneticilere geri bildirim saglamasi ve grup igi iletisimi gelistirmesi.

- Yoneticilerin yetkinliklerinin, astlarinin ve ig arkadaglarinin degerlendirmesine
olanak saglamasindan dolay1 yoneticilerin gelisimini daha etkin olarak izlemeye ve

planlamaya yardimci olmast,

- Degerlendirilen kisi ya da takimin gilicli ve gelisime yatkin taraflarinin

belirlenmesine destek olmasi,
- Dijital ortamda gergeklestirildiginde zamandan tasarruf saglamasi.
Sistemin Dezavantajlari;

- Degerlendirilen kisinin c¢oklu degerlemeden dolayr kendini baski altinda

hissedebilecegi,
- Degerlendirme gruplarinin kendi ¢ikarlarini gézetmeleri,

- Siirece katilacak tiim g¢alisanlarin siirecle ilgili egitime tabi tutulmamasi ya da
eksik bilgilendirilmesinin ciddi bir kaynak israfina ve yanlis sonuglara

yonlendirebilmesi.

- Degerlendiren kisilerin oransal agirliklar1 dogru belirlenmediginde sonuglara olan

gilivenin azalmasi.

- Degerlendirici kisi sayisinin ¢oklugu vb. nedenlerle asir1 kagit israfi ile bilgisayara

veri giris yiikiiniin fazla olmasi ve veri analiz islemlerinin uzun zaman almasi.

Bu gibi durumlar1 géz 6niinde bulundurarak, yonteme karar verilmelidir. Aksi takdirde

dezavantajlarindan otiirii, faydadan ¢ok zarar getirebilecektir.

" SABUNCUOGLU a.g.m, AYTAC a.g.m.
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1.3.5. Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Performans degerlemede, kisi degerlendirilirken hataya diisiilebilen belli bash

nedenler sunlardir;
1.3.5.1. Hale EtKisi

Hale etkisi, degerleyicinin, personelin bir is alanindaki bagart durumunu dikkate
alarak, diger alanlarda da ayn1 performansa sahip olacagi diisiincesine dayanmaktadir.

Buna gore, degerlendiricinin hale etkisi altinda kalmasinin bazi nedenleri vardir.
Yonetici astin1 bir konudaki durumuna gore degerlendirebilir. Eger personel isin bir
bolimiinde basarili ise ya da ilk karsilasmada yodnetici ilizerinde olumlu bir izlenim
birakmigsa, yonetici o isgéreni tiim konularda ayni sekilde basarili gérme egilimine
girebilir.” Yani olumsuz taraflarmi gérmezden gelebilecektir.

Hale etkisini agiklayan diger bir durum ise, personelin performansinin bir yOniiniin
oldukca iyi ya da kotii olmasi ve degerlendiricinin de, bu 6zelliginin etkisinde kalarak tiim
degerlendirmeyi bu yonde yapmasidir. Ozellikle degerlendirici, kisi i¢in gerekli tiim bilgilere

sahip degilse, bu tiir hatalar1 yapma ihtimali daha da artmaktadir.”®

1.3.5.2. Ortalama Egilim (Gos Egrisi)

Ortalama egilim, performans degerlendirmede sik¢a rastlanan hatalardandir.
Degerlendirici, puanlama yaparken genellikle 6lgegin orta seviyelerinde ya da ortalamasina
yakin yerlerde degerlendirme egilimindedir. Degerlendirici, ne ¢ok yiiksek ne de ¢ok diisiik
diizeyde degerlendirme egiliminde olacaktir. Bunu, Gos Egrisi ad1 verilen grafikte gdstermek

gerekirse;

5 BiNGOL., a.g.e., .350. ' ) '
" UYARGIL, Cavide, Insan Kaynaqurl Yonetimi, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaym No:276,
Donence Basim ve Yayin Hizmetleri, Istanbul, 1998, 5.222.
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Sekil 1.10 — Gos Egrisi Grafigi

I II III | AY vV
% 5 %% 20 % S0 %% 20 %% 5
Col: Kitii Normalin Normal Normalin Cok Ivi
Altinda Ustiinde

( Kaynak : SABUNCUOGLU (2000), a.g.e., s.181.)

Grafige gore, 1. derecede yer alan calisan performansi ¢ok kotii, 2. derecede bulunan
ise normal performans diizeyinin altinda, 3. derece genellikle personelin degerlendirildigi
normal diizeyi ifade eder. Normalden daha fazla performansa sahip oldugu diisiiniilen kisiler
icin genellikle 4. derecede puanlama yapilirken, ¢ok iyi durumda olan ve nispeten az sayida

personel de 5. derecede degerlendirme yapilir.
1.3.5.3. Kontrast Hatalar

Degerlendirmenin kisa siire i¢inde ve ardarda bir¢ok bireye uygulanmasi durumunda
kisilerin birbirleriyle karsilagtirilarak degerlendirilmesidir. Nitekim Simsek’e gore de, her bir
degerlendirilenin kendisinden 6nce degerlenen kisiye yonelik yaklagimdan etkilenmesidir.
Ornek olarak, oldukc¢a basarili olarak degerlendirilen birkac bireyin ardindan daha diisiik
performansa sahip baska bir birey i¢in gerceklestirilecek degerlemede kisi degerleyici
tarafindan oldugundan ¢ok daha basarisiz olarak dikkate alinabilecektir. Yine durumun tersi

de miimkiin olabilecektir.”’
1.3.5.4. Yakin Gecmisteki Olaylardan Etkilenme

Degerlendirmenin tiim performans donemini kapsayacak sekilde yapilmas1 gerekirken,
degerleyicinin son donemde yasanan olaylardan daha fazla etkilenerek, eski olaylar

hatirlayamamasi ya da tamamen unutmasi nedeniyle daha kisa bir dénem i¢in degerlendirme

" SIMSEK vd., a.g.e., 5.303.
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yapmast durumudur. Dolayisiyla degerlendirici yakin ge¢misi temel alan bir degerlendirme

yapmis olacaktir.

Ormnegin performansi orta diizeyde olan bir bireyin, performans degerlendirme
uygulamasinin kisa siire dncesinde daha fazla ilgisini ¢ceken ya da yetenekli oldugu islerin
artmasi, kisinin tim donemdeki performansini oldugundan ¢ok daha yiksek
degerlendirilmesine yol acabilir. Bu durumun o6nlenmesinin en etkili yolu, tim donem

boyunca bireylerin performanslari ile ilgili notlar tutulmasidir.”
1.3.5.5. Kisisel Onyargilar

Degerlendiriciler, baz1 zamanlar degerlendirme yaparken Onyargilarindan
styrilamamaktadir. Gegmise ait olumlu ya da olumsuz bazi durumlarda kisinin performansini
Onyargili olarak degerlendirebilirler.

Degerlendirme yapan amirin, astini sevip sevmemesi de dl¢limiin tarafsizligina golge
diistirtir. Etkili ve dogru bir degerlendirme yapilmak isteniyorsa siire¢ Onyargilardan
temizlenmeli ve bu duygular degerlendirme yapilirken bir kenara birakilmalidir.”
Degerlendirmenin ise yonelik yapilmasi veya objektif ve 6znel ifadelerden uzak yonergeler ile

degerlendirmeler yapilmasi alinabilecek 6nlemlere 6rnek olabilir.

1.3.5.6. Tolerans — Katihk Egilimi

Degerlendiriciler, degerlendirdigi kisileri oldugundan daha yiiksek performansa sahip
gosterme egilimine girebilmektedirler. Duygular ve kanaatlerden dolay1r degerlendirme
yapmalari, yonetici acisindan sakincali oldugu gibi personel acisindan da sakincalidir. Ciinkii
geribildirimle diizeltme yoluna gidilebilecek durumlarin tespiti bu egilimle tamamen ortadan
kalkmaktadir. Boylece kisi kendini gelistirebilecegi bir eksikligini de géoremeyecek ve telafisi

miimkiin olmayacaktir.

Diger taraftan, katilik egilimi de ayni derecede Onem arz etmektedir. Kisinin
bulundugu performans diizeyinin altinda gosterilmesi katilik hatasina neden olur. Kisinin
degerlendirilmesinde ¢ogu yoneticinin hatalar ve eksiklikler iizerinde durarak degerlendirmesi
ile olumlu yonleri ve basarilar1 goéz ardi etmeleri, c¢alisanlarin gelisme yoniindeki
motivasyonlarim kiracaktir. Bu da organizasyonel hedeflere ulasim baglaminda hedeflerden

sapmalara neden olacaktir. *

® KAYNAK, Tugray vd., insan Kaynaklari Y6netimi, I.U. isletme Fakiiltesi Yaynlari, istanbul, 1998, 5.225.
7 BiNG(:?L, a.g.e., s.352.
% BINGOL, a.g.e., 5.351.
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IKINCi BOLUM

KAMU SEKTORUNDE PERFORMANS YONETIMi
VE DEGERLENDIRMESI



2.1. Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi

Kamu performans yonetimi; kamu yonetiminde, kurulug amaglar1 dogrultusunda yetki,
gorev ve sorumluluk alinan mal ve hizmet iiretiminde, is basariminin saglanmasi silire¢ ve
etkinlikleridir."

Kamu performans yonetimi; stratejik planlari, performans 6l¢iim ve denetimlerini de
icine alan bir siirectir. Performans yonetimiyle; mevcut durumu inceleyerek Orgiitiin
gelecegine dair stratejiler belirlemek, vizyon olusturmak, performans gelisimi ile ilgili
girisimleri tasarlamak, gelistirmek ve uygulamak, hedeflenen yere gidilip gidilmedigini
Olemek, degerlemek ve gelistirmek, performans diizeyini siirekli gelistirmek ig¢in
odiillendirme ve 6zendirme sistemleri kurmak amaclanmaktadir.™

Genel olarak performans yonetimi:*

e Hedefler dogrultusunda islem siireclerini kontrol etme sekli,
e Karar destek birimlerini bilgilendirici bir siireg,

e Uygulamalar1 sonuglara baglamanin bir yolu,

e Organizasyonun 0grenmesi ve ilerlemesi i¢in bir firsattir.

Basarili bir kamu performans yonetimi i¢in; idari silirecin ¢ok iyi tasarlanmasi gerekir.
Kurumda, performans degerlendirme ve dl¢me ile ilgili islemlerde uyulmasi gereken kurallar
sunlardir;®

e Kurumda performans gelistirmeye yonelik bir plan yapilmalidir.

e Performans gelistirme planinin amaglari tespit edilmelidir.

e Kurumda mevcut performans degerlendirilmeli ve oOlgiilmelidir. Performans
konusunda problemler belirlenmelidir. Kalite ile ilgili enformasyon toplanmalidir.

e Mevcut performans diizeyi ile ulagilmak istenilen performans diizeyi arasindaki agik
tespit edilmelidir.

e Performans arttirilmasi igin gerekli yeni enformasyonun nasil degerlendirilecegi ve
verilerin nasil etkin bir sekilde kullanilacagi ile ilgili analizler yapilmalidir.

e Sahip olunan enformasyonun plan1 ve gelistirilmesi saglanmalidir.

81 BILGIN, Kamil Ufuk, Kamu Performans Y 6netimi, Memur Hak ve Yiikiimliiliiklerinin Performansa Etkisi,
TODAIE yayinlari, Ankara, 2004, s.20.

%2 Ingiltere Igisleri Bakanlig1, Polis Performans Yonetimi Performans Y&netimi I¢in Pratik Bir Rehber, (Cev:
Orhan Cer¢i), Ankara, 2006, s:77.

% Ingiltere Igisleri Bakanlhig1, a.g.e., s.78.

¥ TAMER, Mustafa, Belediyelerde Stratejik Planlama Siireci, Tiirkiye Belediyeler Birligi, Ankara, 2006, s.76.
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e Performans degerlendirmesi ve dl¢lilmesi ile ilgili olarak yontem ve teknikler tespit
edilmelidir.

e Performans degerlendirmesi ve dlgiilmesi gerceklestirilmelidir. Daha sonra elde edilen
veriler c¢ercevesinde organizasyonda performansin siirekli olarak gelistirilmesi
saglanmalidir.

2.1.1. Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi Olciitleri

Kamu yonetimine 6zgili; verimlilik, etkinlik ve tutumluluk Olgiitleri, yeni kamu
yonetimi anlayist c¢ercevesinde yetersiz kalmaktadir. Yeni kamu yonetimi anlayisi kamu
hizmetlerinde 6nemli bir degisiklik getirmis, geleneksel yonetim anlayisi yerini, iyi yonetisim
anlayisina birakmistir. Buna gore, kamu kurum ve kuruluslarinin sadece ekonomik, verimli ve
etkili olmalar1 degil; insan haklarina saygili, kararlarim1 almadan 6nce “diizenleyici etki
analizi” cergevesinde sorgulayan; aldiktan sonra ise, bunlar1 saydameci bir anlayigla halka
aciklayan yapidadir; Karar ve eylemleri geregi, sonuglari, etkisi ve karsilagilan sorunlariyla
birlikte gerektiginde hesap verebilen kamu oOrgiitleri olmalar gerektigi ortaya ¢ikmistir. Sonug
olarak; kamu performans yonetiminde, bu ii¢ 6l¢iite, Sekil 2-1’de goriilecegi lizere, hukukilik,

saydamlik ve hesap verebilirlik 6lgiitleri eklenmistir.*

Sekil 2-1: Kamu Performans Olgiitleri Semasi

KAMU YONETIMI

Kurulusa Yonelik Hedef Kitleve Yonelik
Oleiitler Olciitler
1. Ekonomiklik 1. Hukukilik

2. Werimlilik
3. Etlalilik

2. Saydamlilc
3. Hesap Verebilirhilk

Kaynak: BILGIN, Kamil Ufuk, Miilki Idare Amirlerinin Performans Kriterlerinin Belirlenmesi Arastirmas
(MIAPER), Arastirma ve Etiitler Merkezi (AREM) Yo6netimi Gelistirme Projeleri,
<http://www.arem.gov.tr/proje/yonetim/miaper.htm>

;-#EDBHH-E ﬂgﬁﬂ

8 BILGIN, Kamil Ufuk, Miilki idare Amirlerinin Performans Kriterlerinin Belirlenmesi Arastirmasi (MIAPER),
Aragtirma ve Etiitler Merkezi (AREM) Yonetimi Gelistirme Projeleri,
<http://www.arem.gov.tr/proje/yonetim/miaper.htm>

44



2.1.1.1. Ekonomiklik Olgiitii

Ekonomiklik 6lctitli, hem 06zel sektér icin hem de kamu sektdrii i¢in performans
yonetiminin vazgecilmez olgiitlerinden birisidir. Ekonomiklik, diger bir ifadeyle tutumluluk
genel anlamda; kurumun amag¢ ve hedefleri dogrultusunda kaynaklarin uygun miktarda ve
kalitede, uygun zamanda ve yerde, en uygun maliyetle elde edilmesini ifade etmektedir.*

Kamu performans yonetiminde temel bir Olglit olarak kullanilan ekonomiklik ile;
kurulus amagclar1 dogrultusunda is yaparken gereginden fazla caba harcanmamasi, belli bir
amaca hizmet etmeyen atil is ve islemlerin birakilmasi, 6mrii dolmadig1 halde eskiyen arag¢ ve
gereclerin onarilmasi ve tekrar kullanilabilir hale getirilmesi, ham madde girdilerinin ulusal
veya uluslar aras1 diizeyde saptanmis olan standartlarda iiretime katilmasi, kurum personelinin
degisen ve gelisen teknolojiyi takip edecek seviyede yetistirilmesi ve egitilmesi
amagclamaktadir.®’

2.1.1.2. Verimlilik Olgiitii

Verimlilik girdilerle ¢iktilar arasindaki iliskiyi ifade etmektedir. Bir birim girdi ile en
yliksek ¢iktinin veya sabit miktardaki c¢iktinin en az girdiyle elde edilmesine verimlilik
denir.® Verimlilik, matematiksel anlamda, ¢iktimin girdiye orani olup, kaynaklarin ne élgiide
etken ve etkili kullanildigina iliskin bir dlgiidiir. Verimlilik, kurumsal performansin daha ¢ok
fiziksel olarak ol¢limiidiir. Performans, liretimde artis olgusuyla da degerlendirilebilir, ancak,
bu olgu verimlilik degildir. Uretim artisiin kullanilan iiretim kaynaklarmin miktarinin
artirnlmasiyla saglandigi durumlarda, {iretim artis1 verimlilik artisi saglanmadan da
gerceklestirilebilir. Buna gore, verimlilik, bir iiretim ya da hizmet siirecinin belli bir donemi
sonunda tretilmis olan {iriin ve hizmetlerle, bu iiretimi gerceklestirmek amaciyla kullanilan
iiretim kaynaklarinin birbirine oranlamasiyla elde edilen bir degerdir. Verimlilik oranlar1 belli
bir donem sonunda gerceklesen etkinlikleri degerlendiren, kurumda neyin ne kadarla
tiretildigini gosteren araglardir. Verimlilik artiglar1 orgiit diizeyinde daha iyi kalitede, daha
diisiik maliyetle daha ¢ok tiretim ve daha ¢ok gelir ve kir demektir.*

2.1.1.3. Etkililik Olgiitii

Etkililik; c¢iktilarin hedeflenen sonuclar1 gerceklestirme derecesini ifade eder.
Verimliligin gerceklesme derecesi etkililigi belirlemektedir. Etkililik ‘dogru olan isi yapmak’,

verimlilikse ‘isleri dogru yapmak’ anlamina gelir. Etkililik; kurumlarin tanimlanmis

8 SOZEN, Siileyman, Teoride ve Uygulamada Yeni Kamu Y&netimi, Segkin Yaymecilik, 2005, s.114.
¥ BILGIN, a.g.c.

% SOZEN, a.g.e., s.114.

% KENGER, Erdal, Denet¢i Yardimeilar1 Egitim Notu, Subat, 2001,
<http://www.ydk.gov.tr/egitim_notlari/denetim.htm#d4c>
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amaclarina ve stratejik amagclarina ulasmak amaciyla gerceklestirdikleri faaliyetlerin
sonucunda bu amaglara ve hedeflere ulagsma derecesini belirleyen bir performans olciitiidiir.”

Ote yandan, kamu performans ydnetiminde, yiiksek performans saglanmak
isteniyorsa, Uretilen mal ve hizmetlerin {iretimine gercekten gereksinim olup olmadig: ile
gereksinim varsa bu gereksinimin ne miktarda olacaginin etkililik ol¢iitii geregi sorulmasi ve
cevap aranmast zaruridir. Bu sekilde, hedeflenen performans miktar1 ile gergeklesen
performans miktar1 arasindaki sapma daha diisiik olacaktir.”!

Etkililik, verimlilik ve ekonomiklik arasinda dogru oranti vardir ve bunlardan
birindeki artis digerlerinin de artmasina neden olur. Bu da performans artist anlamina gelir.”
Iste, her kamu kurulusu da kural olarak topluma bu ii¢ unsurdan sorumludur. Yani; amaglanan
sonuclara endeksli calismanin yapilip yapilmadigi, kaynaklarin verimli sekilde kullanilip
kullanilmadig1 ve paranin kurallara uygun ve karara baglanan hizmetler ic¢in harcanip
halrcanmadlgl.93

2.1.1.4. Hukukilik Olciitii

Kamu kurum ve kuruluglarinin her tiirlii eylem ve islemlerinin yiiriirliikkteki hukuki
mevzuata uygun olmasi gerekliligini ifade eder.

2.1.1.5. Hesap Verebilirlik Olgiitii

Kendisine yetki ve sorumluluk verilerek kaynak tahsis edilen kamu yoneticilerinin,
verilen yetki ve biitceyle ne kadarlik bir performansa ulastiginin hesabini soran ve bir kamu
performans 6l¢iitli olan hesap verebilirlik su esaslari icermektedir:**

e Kamu yonetiminde tutulan kayitlarin dogru tutulmasi ve bunlarin dogrulanmasi,

e Hedef kitlenin istedigi bilgilerin kanuni istisnalar disinda verilmesi,

e Hizmetten sorumlu kisi ya da kisilerin resmen belirlenmesi,

e Sorumlularin sorumluluklarini, yaptiklarimi  ve yapmadiklarinin  gerekgelerini
acgiklamak zorunda olmalari,

e Hizmet performansma iliskin olumsuzluklar oldugunda, gerekenin yapilmasi

konusunda sorumluluk {iistlenilmesi,

% DEMIREL, Demokaan, Kiiresel Eksende Devletin Yeni Kimligi: Etkin Devlet, Sayistay Dergisi, Say1 60,
Ocak- Mart 2006, s.113.

' BILGIN; a.g.e., 5.36.

%2 ATES, Hamza, Dilek CETIN, Kamuda Performans Y&netimi ve Performansa Dayal Biitge, Cagdas Kamu
Yonetimi-II, Nobel Yayinlari, Ankara, 2004, s.257.

9 CEVIK, Hasan Hiiseyin, Tiirkiye’de Kamu Yo6netimi Sorunlari, Seckin Yayinlari, Ankara, 2001, s.156.

" BILGIN, a.g.e., s.41.
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e Yapict ve olumlu elestirilerin yani sira olumsuz elestirilerin de gelebileceginin bastan
kabul edilmesi,

e Basar icin 6diillendirmenin, basarisizlikta ise cezalandirmanin kabul edilmesi,

e Hesap vermenin gerekirse gorevi kaybetmeyi de i¢erdiginin bilinmesi,

Bu esaslar 15181nda; ¢agdas hesap verme anlayisi, vatandas odakliligi artirarak bilgi
edinmeyi kolaylastirmis, agiklik/saydamligr artirmis, biirokrasinin vatandaslar tarafindan
denetimine imkan tanimus, yonetisim anlayisini yaygmlastirmistir.”> Bu bakimdan, sadece
kaynaklarin nasil tiiketildigi degil, verimli, etkin ve amaglara yonelik kullanilip
kullanilmadigin1 da sorgulayan, performans ve c¢ikti iligkili bir hesap verebilirlik ortaya
konulmaktadir.

2.1.1.6. Saydamlik Olgiitii

Saydamlik; daha ¢ok karar vericiler ya da harcama birimleri tarafindan kaynaklarin
‘nereye, ne kadar, ne sekilde harcaniyor’ oldugu hakkinda kamuoyunu bilgilendirmeleri
seklinde tezahiir etmektedir. Bu sayede vergi verenler kaynaklarin kamu yararina kullanilip
kullanilmadigin1 net bir sekilde gorecektir. Saydam bir ortamda kamu yarari daha ¢ok
gozetilecek, kisisel ¢ikarlar, yolsuzluklar, etkin olmayan ve verimsiz ¢alismalar engellenmis
olacaktir. Saydamligin saglanmasiyla kamuoyunun giiveninde artig olacaktir.”® Saydamlik;
kurumlarin web sayfalarinda faaliyet raporlart yayimlanmasi, bilgilendirme amacli basin
toplantilar1 diizenlenmesi, yillik raporlarin yayimlanmasi, vb. yollarla kamuoyunun bilgi
sahibi olmasi1 saglanarak temin edilebilir. Kamusal performans 6lgiitii olan saydamlik, hesap
verilebilirligin temelini olusturur. Ciinkii kamu yonetimince alinan kararlar ve uygulanan

faaliyetlerin bilinmemesi durumunda kamuoyunun idareden hesap sormasi beklenemez.”’

Tablo 2.1 — Saydamhgin Amag, Ara¢ ve Sonuclari

Saydamhgin Amaclar Saydamhgin Araclan Saydamhgin Sonuclari
- Kaynaklar; Ne I¢in, - Raporlar - Hedef Degerlendirmesi
Ne Kadar, Nereye Harcand1? | - Yayinlar - Kapasite Degisikligi
- Agiklik - Web Sayfalari - Kurum Isleyisi
Tyilestirilmesi
- Anlagilirhik -Tartisma ve Farkindalik - Yonetimin ve Calisanlarin
Toplantilar Sorgulanmasi

% GOZE, Dilek, Kamu Mali Yénetiminde Performansin Y 6netilmesi-i¢ Kontroliin Kurumsal Performansa
Etkisi, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Isparta, 2008.

% BILGIN, a.g.e., 5.38.

" BILGIN, a.g.e., 5.39.
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2.1.2. Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi Siirecleri

Kamu sektoriinde performans yonetim siiregleri; hedeflerin belirlenmesi, planlama,
uygulama, degerlendirme ve gelistirme olmak iizere bes asamada incelenebilir.

2.1.2.1. Hedeflerin Belirlenmesi

Bu asamada kamu kurulusunun islem ve faaliyetleri c¢ergevesinde hedefleri
belirlenerek bu hedefler dogrultusunda stratejiler gelistirilir. Hedefleri belirlemede saglanacak
maksimum tutarlilik, kurumun mevcut durumunun iyi degerlendirilmesine baglidir.

2.1.2.2. Planlama

Plan, birinci asamada belirlenen hedeflere ulagsmada uygulanacak stratejilerin sistemli
bir sekilde siralandigi belgedir. Diger bir ifadeyle plan; orgiitiin tiim diizeylerinde belirli
hedefler saptayarak bu hedeflere ulagmak i¢in gerekli stratejileri, programlar1 ve etkinlikleri
belirleyici bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Stratejik planlar, temel idari iglevler arasinda denge
kuran, performans: gelistirici ve yapisal degisiklikleri éngoren uzun donemli planlardir.”
Geleneksel anlayista performans, en diisiik maliyet ile en yiiksek iiretimi elde etmekle
simnirliyken, zamanla bu geleneksel anlayistan gliniimiiziin rekabetci konjonktiirii geregi
miisteri tatmini, kalite, yenilik vb. gibi ¢cok degisik performans Olgiitlerine agirlik vererek
gelecegin yonetim anlayisina ve orgiit yapisina gegise yonelinmistir.”” Bunun sonucu olarak,
performans planlamasinda bu yeni kriterler de kullanilmaya baslanmustir.

2.1.2.3. Uygulama

Planlama asamasinda Ongoriilen, kurulusa 6zgii performans ilke ve kararlarinin
uygulamaya koyuldugu asamadir. Bilgin’e gore, bu asamada, hedef ve Ol¢iitlere gore iiretim
kaynaklar1 harekete gecirilmektedir. Performans planlamasinda eger soyut performans
Olciitleri kullanilmigsa, bunlar uygulama asamasinda her is i¢in ayr1 ayr1 ve daha somut
Slgiitler haline getirilebilirler.'®

2.1.2.4. Degerlendirme

Belirlenen hedeflere ulasim derecesini gosteren asamadir. Bu asama, performans
yonetiminin denetlenmesini de kapsar. Bilgin’e gore, performans degerleme asamasinda;
performans sonuclarinin olumsuz ¢ikmasint Onleyici, olumlu performans sonuglarina
ulasmayt O6zendiren, olumsuz performans sonuglarin1 diizeltici, rehber bir denetim

yapilmasinin gerekliligini ifade etmektedir. Bu denetim sonucunda, hedeflenen kamusal

% DPT; 8. Bes Yillik Kalkinma Plani Kamu Y6netiminin Iyilestirilmesi ve Yeniden Yapilandirilmasi, Ozel
Ihtisas Komisyon Raporu, Ankara, 2000, s.78.

% BILGIN, a.g.e., 5.30.

1% BILGIN, a.g.e., 5.30.
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performans ilke ve amaglarinin kurulusta ne dl¢lide uygulandigina iliskin bilgi edinilecektir.

Zira, bu bilgiler sonraki performans asamasinda kullanilacak veriyi teskil edecektir.'®!

Sekil 2-2: Performans Rol ve Sorumluluklari

Kaynak: BILGIN, Kamil Ufuk, Kamu Performans Y®&netimi, Memur Hak ve Yiikiimliiliiklerinin
Performansa Etkisi, TODAIE yayinlar1, Ankara, 2004, s.31.

2.1.2.5. Gelistirme

Degerlendirme asamasinda elde edilen olumlu ya da olumsuz sonuglarin veri olarak
alindig1 asamadir. Bu asamada, degerlendirme asamasinda elde edilen olumlu sonuclarin daha
ileri seviyelere taginmasi icin c¢alisma yapilir. Olumsuz sonuglarin sebepleri arastirilarak,
Orgiitiin sonraki performansini olumsuz etkilememesi i¢in ortadan kaldirilmasi ve tekrar
etmemesi i¢in gerekli ¢alismalar yapilir.

2.2. Kamu Sektoriinde Performans Degerlendirme

Giliniimiizde personel yonetiminde; takdir, tezkiye, sicil, liyakat gibi adlarla anilan
performans degerlendirme; kamu hizmetlerinde ve kamu isletmelerinde gorev alacak
personele; gorevde, terfide, transferde ve gorevden ayrilmada kullanilir. Cizioglu’na gore tiim
hizmet sartlarinda moral, bilimsel, mesleki ve fikri vasif ve kabiliyetlerin, gorevdeki

basarilarin esas alinarak, tarafsiz ve adil davranisla objektif hukuk kurallarinin ve metotlarinin

" BILGIN, a.g.e., 5.32.
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12 Devlet

sorumlu ve yetkili teskilatin idaresi ve murakabesi altinda uygulanmasi rejimidir.
Memurlar1 Kanunu 111. maddede devlet memurlari i¢in yapilacak degerlendirmenin kullanim
amaclarini belirlemistir. Ilgili madde hiikmiine gore, prensip olarak 6zliik ve sicil dosyalarina
dayandirilan degerlendirme, memurlarin ehliyetlerinin tespitinde, kademe ilerlemesinde,
derece ylikselmelerinde, emekliye ¢ikarma veya hizmetle iliskilerinin kesilmesinde temel
dayanak olarak kullanilmak {tizere gerg:ekle:stirilir.103 Kamu c¢alisanlarinin performansinin
degerlendirilmesi, kurumun devamliligi, calisanlardan gelecekte daha iyi faydalanilabilmesi
ve verimliliginin arttirabilmesi i¢in gerekli faaliyetlere dayanak teskil eder. Idare, kurumun
verimli ¢aligmasini saglayabilmek i¢in, hizmetin gerekli kildig1 6zellikte eleman almak, eldeki
calisanin kendilerini gelistirebilmeleri i¢in egitim imkanlar1 saglamak ve basarili elemanlarini
yiikseltmek, yani onlar1 yetki ve sorumlulugu daha fazla olan gérevlere getirmek ister. Bunun
icin de herkesin performansinin, degerlendirme sistemi ile ortaya konmasi biiyiikk 6nem

tasimaktadur.'**

Bunun yaninda, kamu Orgiitlerinin igerisinde bulundugu performans
diisiikligi, farkli ve ¢cogu zaman birbiriyle tutarsiz amag¢ ve hedefler, giivenilmez 6l¢iim
metotlar1 ve kaynak yetersizligi gibi sorunlar, hiikiimetleri kamu yonetiminde yeni yonetim
tekniklerine yatirim yapmaya yoneltmektedir.

Stiphesiz, kamu yOnetimi alanina girisi olduk¢a yeni olan bir yonetim teknigi olmasina
ragmen kamu yonetiminde performans 6l¢iimii ekonomik gelismeden kamu gilivenligine, polis
hizmetlerinden bayindirlik hizmetlerine, merkezi idareden mahalli idarelere ve sivil toplum
orgiitlerine kadar kullanilmaya baglanmistir. Ates’e gore, az kaynakla ¢ok is yapma bilincinin
ve imkanlarmin gelistigi bir cagda performans kriterlerinin gelistirilmesi ve performans
ol¢timii, kamu kurum ve kuruluslarinda da aynen 6zel sektdrdeki benzerlerinde oldugu gibi
etkinlik, verimlilik, ekonomiklik ve sorumluluk anlamlarinda performans ilerlemesi
saglamaya yonelik temel yonetim araglari arasmna girmistir.'®

Kamu hizmetlerinin hitap ettigi cok genis ve ¢esitli bir vatandas toplulugu vardir.
Dolayisiyla sunulan hizmetlerden bir kismi memnun olurken bir kisminin memnun
olmayacagi asikardir. Bu kamu yoneticilerini ikilem iginde birakir. Bir tarafi memnun ederken

diger taraf durumdan sikayetci olacaktir. Burada kamu ydneticisi i¢in en uygun yol, daha az

giice sahip baski gruplarin1 hayal kirikligina ugratmadan daha gii¢lii baski gruplarini tatmin

192 ¢iZIOGLU, Payan, 657 Sayili Devlet Memurlar1 kanununa Gore Performans Degerlendirme ve Birinci Sicil

Amirleri ile Yapilan Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 1993.

193 657 Sayili Devlet Memurlar Kanunu, md. 111, Resmi Gazete, Tarih 23.07.1965, Say1: 12056.

1 CANMAN, Dogan, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkiye’de Kamu Personelinin
Degerlendirilmesi, TODAIE Yaymi No:272, Ankara, 1993.

195 ATES vd., a.g.e., s.258.
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edebilmeyi basarmaya ¢alismaktir. Ayrica, hem kurallara uyma hem de sonuca ulagacak en iyi
yontemi uygulama idealdir. Sonug olarak, performans yonetiminin basarilabilecegi hedeflere
kilitlenmis bir idare anlayisinin benimsenmesi gerekmektedir. Amag¢ ve hedefleri bagarmaya
odaklanmis idare anlayis1 beraberinde performans Olclilmesini gerektirir. Bugilinkii idare
anlayisinda oldugu gibi, sadece c¢alisanlarin kisisel performanslarini 6lgmek, iginde
bulunduklar1 6rgiitiin toplam performansini ortaya koymaz. Dolayisiyla, yapilmasi gereken
kisisel performans yaninda kurumsal performansin da dl¢iilmesidir. Bir biitiin halinde, bu iki
yonlii degerlendirme tam bir performans 6l¢iimiiniin uygulanmasini gerektirir. '

Performans Ol¢limii, kisaca, bir kurumun kullandig1 kaynaklari, iirettigi iirlinleri ve
hizmetleri, elde ettigi sonuglar takip etmesi i¢in diizenli ve sistematik bigimde veri toplamasi,
bunlar1 analiz etmesi ve raporlamasi siireci olarak tanimlanabilir. Uygulayicilar agisindan ise,
bir kurum tarafindan veya bir program iginde yiiriitiilen faaliyetlerin rakamsal olarak ifade
edilmesi anlamina gelmektedir.'”’

2.2.1. Kamu Sektoriinde Performans Degerlendirmesinin Gerekliligi

Kamu yo6netiminin etkin ve verimli ¢caligmasi ve kaliteli hizmetler sunmasi tiim iilke
ekonomisini, 6zel isletmeleri dogrudan etkilemektedir. Nitekim Yerli’ye gore, ulastirma ve
haberlegsme hizmetlerinin zamaninda karsilanmasi, egitim ve saglik hizmetlerinin yeterli
diizeyde yerine getirilmesi, giivenlik hizmetlerinin siirat ve niteligi, mahalli idarelerin
hizmetlerinin yeterliligi diger sektorlerin basarisinda biiyiik 6l¢iide etkili olmaktadir.'®

Devlet, ekonomik ve toplumsal kalkinmada 6nemli roller oynamaya devam edecekse,
kamu yonetimi de uygun teknolojiden yararlanmak zorundadir. Bu durumda 6nemli olan,
kurumlarin ve idari sistemlerin istlendikleri faaliyetleri sistemli ve dinamik sekilde
gelistirmeleridir.

Gerek kar amach gerek goniillli, gerek kamu, gerek 6zel, gerek biiyilik gerekse kiigiik
olsun tiim orgiitler varliklarin1 ancak ihtiyaclarini tatmin etmek zorunda olduklar1 miisterileri
vasitastyla siirdirmektedir. Bu ise miisteri eksenli bir yonetim stratejisinin benimsenmesi ile
mimkiin olabilir. Bu nedenle miisteri tatmininin Ol¢iilmesi ve onun ihtiyaclarina cevap
verebilecek mal ve hizmet iiretimi 6zel isletmeleri oldugu kadar, kamu kurumlarini da

etkilemeye baslamistir.'”

1% CEVIK, a.g.e., 5.158-159.

7 ATES vd, a.g.e., 5.259.

1% YERLI, a.g.t., 5.66.

1 YILDIZ, Giiltekin, Kamu Yo6netiminde Miisteri Tatmini Olgiimii, Kamu Y6netimi Sempozyumu Bildirileri,
TODAIE Yaym n0:262, Cilt:2, Ankara, Aralik-1995, s.43-50.

51



Kamu kurumlarinda performans degerlendirmesi yeni bir kavramdir. Bununla birlikte,
isletme dilizeyinde ele alinan performans kavramindan igerik olarak farkli degildir. Bir
kurumun performansi, belirli bir donem sonundaki ¢ikt1 ya da faaliyetlerinin sonucudur. Bu
sonu¢ kurumun belirledigi hedeflere ulasma derecesi olarak yorumlanmaktadir. Ote yandan,
isletme i¢in ele alindiginda bazi belirli hedefler ortaya koymak miimkiindiir. Ancak, kamu
kurumlari i¢in donemler itibariyle ulasilacak hedefler isletmeler kadar somut bir sekilde tespit
edilemeyebilir. Ozellikle, kamu sektdriinde, performans yonetiminin uygulanmasinin,
dikkatlerin islerin sonuglarina yonelmesi, gorev tanimlarinin degismesi ve hizmette kalitenin
6nem kazanmasini saglayacagi diisiniilmektedir.'"

Kiiresellesme, makro ekonomilerin entegrasyonu ile birlikte, mikro 06lgeklerdeki
isletmelerin yeni yonetim tekniklerini ve ¢cagdas teknolojik gelismeleri izlemelerini zorunlu
kilmistir. Bagka bir deyisle, giiniimiiziin hizla degisen ve gelisen diinyasinda bir Orgiitiin
rekabet ortaminda ayakta kalabilmesi i¢in kalite organizasyonlarinin gelistirilmesi hem 6zel
sektor hem de kamu sektorii agisindan kagiilmaz bir zorunluluktur. '

Performans degerlendirme son zamanlarda giderek yayginlasan bir kavram olup,
idarenin planlama ve denetleme faaliyetlerinin daha genis smirlarda ve performans
kavramindaki gelismeler g¢ercevesinde uygulanmasima yonelik bir denetim teknigidir. Bu
anlayis, Orgiitii istenen amaca yoneltebilmek i¢in mevcut ve gelecege iliskin durumlariyla
ilgili bilgi toplama, bunlar karsilastirma ve performansin gelisiminde siirekliligi saglayacak
diizenlemeleri gerceklestirmek ve tedbirleri almak gorevlerini idareye yiliklemektedir. Bu
siirecin, orgiitiin her biriminde ve gerekli goriilen zamanda uygulanmasi miimkiindiir.'"?

Ayrica, performans degerlendirmesi; bazi kurum ve kisilerin sorumlu tutulmalarina
katkida bulunmasi sebebiyle de gerekli ve dnemlidir. Hiikiimetlere vergi veren vatandaslarina
karsi; kamu gorevlilerine, hizmet ettikleri vergi veren topluma ve frettikleri hizmetlerin
bedelini 6deyen kullanicilarina karsi, kamu kurumu st diizey yoneticilerine, kurumlarin
yonetim kuruluna karsi; alt diizey yoneticiler ve personele, iistlerine karsi; kamu hizmeti
goren taseronlara (kamu ve 6zel, kar amacli olan olmayan) bu hizmetleri finanse eden veya

diizenleyen kamu kurumlarina kars1 sorumluluk yiiklemektedir.

10 HALIS, Muhsin, Mehmet TEKINKUS, Kamuda Performans Yénetimi, Kamu Yénetiminde Cagdas
Yaklagimlar, Seckin Yayinlari, 2003, s.172.

T ARIKAN, Giilay, Toplam Kalite Yonetimi ve Kalite Kontrol Gruplari, Tiirk Kiiltiirii Aragtirmalari, Ankara,
2001, s.93.

"2HALIS vd., a.g.e., s.172.
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2.2.2. Kamu Sektoriinde Performans Degerlendirme Siireci

Gerek kamu yonetimi gerekse oOzel sektorde genis anlamda performans
degerlendirmesi icin ii¢ temel noktada gerekli tespitlerin yapilmas1 gerekmektedir. Ilk olarak,
mevcut kaynaklarin kullanilmasi ile, dogru olarak belirlenmis 6rgiitsel amaglara ulagmak i¢in
kullanilan yontemlerin optimal verimliligi saglayip saglamayacaginin belirlenmesi
cercevesinde mevcut durumun degerlendirmesi yapilir. Bu asamada kurulusun vizyonu,
degerleri, gorev tanimi, uzun ve orta donemli hedefleri, stratejik plan ve programlari, toplam
kalite yonetimi uygulamasina paralel olarak ortaya konulur. Kurulusun mevcut durumunun
belirlenmesi i¢in girdi-¢ikt1 analizleri yapilir, siire¢ ve islemler, kaynaklar, orgiitiin kuvvetli
ve zayif yonleri, i¢ ve dis ¢evre iliskileri ile ilgili ayrmtili bilgiler toplanir. ikinci olarak
Orgiitiin potansiyel giliciinden yararlanarak mevcut olan seviyenin degerlendirmesi sorunu
coziilmeye calisilir. Birinci asamada elde edilen veriler ve bilgiler, 6l¢limlerin yOniinii
gosterecektir. Kurulus i¢in 6nemli olan performans boyutlari, dl¢lim yapilacak anahtar alanlar
ve bunlarla ilgili dlgiitlerin ve gdstergelerin secimi bu ¢ergeve iginde yapilir. Ugiincii olarak
orgiitlin uzun dénemdeki potansiyelini tespit edebilmek i¢in i¢ ve dis engellerinin kalktig
varsayinmi ile ideal kapasiteye ulasma durumu degerlendirilir. Isimiz veya amacimz ne
olacaktir, ya da ne olmalidir sorularina alinacak cevaplar diger iki soruya alinan cevaplarla
birlikte orgiitiin gercek amacglarina nasil ve hangi seviyede ulasilabileceginin gostergesi
olacaktir. Bu ii¢ saptama bir oOrgiitin performansinin tanimlanmasi ve degerlendirmesine
iligkin alanlar1 belirlemektedir. Performans gelistirme alanlarina bir ¢erceve cizmektedir.'"?

Sonu¢ olarak, kurumun varligint siirdiirme ve gelistirilmesini saglamak i¢in uzun
donemde oOrgiitsel yapi, gorev, ¢ikt1 ve siire¢ tasarimlarinda yapilmasi gereken degisiklikleri
ortaya koymaktadir. Bunlara ilaveten; bir kurumda alinan kararlarin ve yapilan ¢alismalarin
olumlu ya da olumsuz sonucglarini, nedenlerine de inerek agiklamak gelecege yonelik
girisimlerin neler olmasi gerektigini belirlemek, bu girisimlerden beklenecek basar1 diizeyleri
icin hedefleri ortaya koymak da bu saptamalarin bir sonucudur.'*

2.2.3. Kamuda Performans Degerlendirmenin Farkhiliklar:

Kamu kurum ve kuruluslar1 da daha ¢ok hizmet sektoriinde faaliyet gosterdiginden
performans degerlendirme sistemi subjektif bir temele sahiptir.'"> Buna gore, kamunun, zel

kesimden, performans degerlendirme sistemini etkileyen bazi farkliliklar1 bulunmaktadir.

"B HALIS vd., a.g.e., 5.172-173.

" HALIS vd., a.g.e., 5.174.

3 GUNES, ismail, Kamu Y®6netiminde Performans Degerlendirme ve Emniyet Teskilatinda Uygulanmas,
Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Bursa, 2006, s.48.
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Cevik vd. gore, 6zel sektdriin nihai amaci kar elde etmektir. Kar amaci olmayan kamu
sektoriiyse hizmet igin vardir. Basaris1 ise hizmeti yerine getirme basarisi ile dlgiiliir. Ozel
sektor yoneticileri stratejik planlarini uygulayarak karlari artiyorsa bunu yonetimin basarisi
olarak, tersi durumda ise basarisizlik olarak degerlendirirler. Ancak basarry1 kamu sektoriiniin
verdigi hizmetlerde 6lgmek zordur. Basarinin, verimliligin ve etkinligin kamu kesiminde
Olgiilmesi gii(;tﬁr.“6

Ozel sektorde verilen mal ve/veya hizmetin bedelini/maliyetini miisteriler kargilarken
kamu sektoriinde sunulan mal/hizmet vatandaglardan alinan vergilerle finanse edilmektedir.
Yani hizmeti alanlarla finanse edenler arasinda dogrudan degil, dolayli bir iligki s6z
konusudur.''” Bir baska farkhilik da, politikanin etkisi ve biirokrasinin s6z sahibi olabilmesi
noktasinda bulunmaktadir. Ozel sektorde karar vericilere politik baskilar séz konusu
olmazken kamu kesiminde alinan her tiirlii idari karara politik baskilarla olumlu veya olumsuz
etki edilmesi siklikla rastlanilan bir durumdur. Ornegin kamu kurulusunda insan kaynaklar
ile ilgili kararlar kurumun ihtiyaglari goz oniinde bulundurulmaksizin siyasetcilerin baskilar
sonucu almabilmektedir.''®

Ozel sektor faaliyet alami itibariyle siki bir rekabet igerisindedir. Verimlilik ve
karliligint artirmak icin, sundugu mal veya hizmet digerlerine oranla daha kaliteli ve ucuz
olmak zorundadir. Kamu sektoriinde ise kuruluslar ¢ogu zaman monopol durumdadirlar ve
rakipleri yoktur. Dolayisiyla, faaliyetlerini gelistirici yenilikler genellikle yine kamu
sektorlinlin kendi personeli tarafindan diger iilkelerdeki benzer kuruluslardan esinlenerek
yapilmaktadir. Boylece, sadece bir kamu kurulusu tarafindan iiretilip sunulan bir mal veya
hizmetin pazari, rekabetin olmadigi bir alandir. Dolayisiyla, bu kamu kurulusunda ¢alisanlar
maliyetlerin minimum seviyede tutulmast i¢in herhangi bir gayret gostermeyebilirler.'”” Diger
taraftan, kamu sektoriinde oncelikli amag hizmet gotiirmek, 6zel sektorde ise kar etmektir. Bu
durum karli alanlarin 6zel sektor tarafindan doldurulmasina karsin, kar etme ihtimali olmayan
veya kar marji diisiik ancak sosyal devlet yaklasimi igerisinde vatandasa sunulmasi gereken

hizmetlerin de kamu sektorii tarafindan tistlenilmesine yol agmustir. 120

"¢ CEVIK, H.Hiiseyin, Turgut GOKSU, Kamu Sektoriinde Stratejik Yonetim ve Vizyon Olusturma: Tiirk
Emniyet Orgiitii Icin Bir Model Onerisi, Tiirk idare Dergisi, say1: 428, Yil: 72, Ankara, Eyliil, 2002, s. 85.

"7 GUNES; a.g.t., 5.49.

18 VURAL, M. Zeki, Polis Kurulug Gérev ve Yetkileri, Istanbul, 1968, s. 83.

9 CEVIK, Hasan Hiiseyin, Kamu Kurumlarinda Verimlilik ve Verimliligin Basarilmasi, Polis Bilimleri Dergisi,
C. 3, sayt: 3-4, Ankara, 2001, s. 71.

120 CEVIK, Hasan Hiiseyin; Turgut GOKSU, Kamu Sektériinde Stratejik Yénetim ve Vizyon Olusturma: Tiirk
Emniyet Orgiitii i¢in Bir Model Onerisi, Tiirk Idare Dergisi, say1: 428, Y11:72, Ankara, Eyliil, 2002.
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Bir diger farklilik da mevzuat alaninda goriilmektedir. Buna gore kamu sektoriinde
kanun, tiiziik ve yoOnetmeliklerle belirlenmis durumda iken, 6zel sektorde performans
hedefleri ¢ogunlukla tiim ¢alisanlarin katki saglamasiyla iist yoneticiler tarafindan
belirlenmektedir.

2.2.4. Kamu Hizmetlerinde Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmesi kamu oOrgilitlerinde olduk¢a giic yapilmaktadir.
Kamu kesiminde iiretilen bazi mal ve hizmetlerin parasal degerlerle ifade edilmesi zordur. Bu
acidan kamu kesiminde verimliligin dl¢lilmesi, amact kar olan 6zel kesime kiyasla oldukca
giictiir. Toplumsal mal ve hizmetlerin bir 6rnegi olarak, emniyet hizmetlerinde somut {irtinler
ve parasal degerler elde edilmesi pek miimkiin degildir. Ancak kullanilan ¢esitli tekniklerle
sadece verimlilik degil etkenlik ve tutumlulugun da 6lgiilmesi i¢in performansin
degerlendirilmesi ve bir sonuca ulasilmas: miimkiindiir.'*' Ayrica, etkin ve verimli sunulan
bir emniyet hizmeti ya da kamusal bir hizmet, amac1 somut iiriinler ve parasal degerler elde
etmek olan her tiirlii organizasyonun performansini artiran bir 6zellik de gostermektedir.

Bu sekilde belirtilen zorluklar ve performans degerlendirme unsurlar1 ¢ergevesinde
kamu hizmetlerinde performans degerlendirme asagida belirtilen birkag ¢esit yontemle
yapilabilir.

2.2.4.1. Kurumlararasi Karsilastirma

Karsilagtirilabilir alanlarda, benzer programlar ve faaliyetlerin benzer kurumlar ile
karsilastirilmasi olasi tasarruf alanlarinin belirlenmesinde kullanilabilir. Karsilastirma alanlari
sunlar olabilir: Performans gostergeleri, hizmet tedarikinin birim maliyeti, personel diizeyleri,
isletme giderleri, hizmetin veya halkin kullanim usulii.'**

2.2.4.2. Kurum i¢i Karsilastirma

Degisik yerler veya degisik boliimlerde aymi yetkili tarafindan saglanan degisik
hizmetler ve imkanlar arasinda maliyetlerin karsilastirilmas: dikkate deger bilgiler saglar.
Mesela; tasitlarin onarim maliyetleri, okullar veya yerlesim birimlerince enerji tiikketimi.

Kurum icinden bir dizi performans gdstergesi denetci tarafindan gelistirilebilir.'*

2l CEVIK, a.g.e., 5.172.
22 YERLI, a.gt., s.72.
12 YERLI, a.g.t., s.72.
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2.2.4.3. Hedeflere Gore Karsilastirma

Idarenin kendisinin koydugu hedefler karsilastirma unsuru olarak kullanilabilir. Idare
kendisine bir hedef belirlemektedir. Daha sonra bu karsilastirmayi hedefine gore
yapacaktir.'**

2.2.4.4. Gecmis Performanslarla Karsilastirma

Gegmis yillarla karsilagtirma potansiyel tasarruf alanlarim1i da acia ¢ikarabilir.
Idarenin ge¢mis yillardaki performansi ona 151k tutacaktir. Karsilastirmay: buna gére yaparak
hatalarini gorecek ve 6nlemini de alacaktir.'>

2.2.4.5. Ozel Sektor Karsilastirmasi

Benzer hizmetlerin iiretildigi 6zel sektér alanlari ile karsilagtirma yararli olabilir.
Calisma sistemleri her ne kadar farkli olsa da 6zel sektor her zaman karsilagtirma i¢in iyi bir

yontemdir. '*°

2.3. Tiirk Idare Sisteminde Performans Degerlendirmenin Tarihsel Gelisimi

Ulkemizdeki uygulamalart ilk kez kamu sektoriinde goriilen performans
degerlendirmesinin kamu sektoriindeki esas uygulama sekli, 23.07.1965 tarih ve 12056 sayili
Resmi Gazetede yayimlanan 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu ve 18.10.1986 tarih ve
19255 sayili Resmi Gazetede yayimlanan 86/5319 sayili; Devlet Memurlart = Sicil
Yonetmeliginde ayrintili bir sekilde sistematize edilmis olan sicil degerlendirme usuliidiir.

Ancak, bu usuliin 6ncesinde uygulanmis olan diger usullere de kisaca deginmek gerekir.

2.3.1. Cumhuriyet Oncesi Dénemde Kamu Performans Degerlendirmesi

Osmanli Devletinin hukuki ve siyasi yapisi ¢alisanlarinin, hiikiimdarin mutlak
tabiiyetine ve emrine girmesini zorunlu kiliyordu. Padisah adina hiikmeden vezirler,
beylerbeyleri, sancak beyleri de ayni haklara ve yetkilere sahiptirler. Devlet hizmetlerine
giriste aranacak vasiflar ve uygulanacak metotlar hakkinda agik ve kesin kurallara pek
rastlanmamaktadir. Cizioglu’na gore, memurlarin ahlak ve karakter bakimindan degerlerini
dini kurallarla 6lgmek, teokratik bir devlet i¢in normal sayilir. 1855 tarihine kadar yayimlanan
statiillerde memuriyete engel olacak sartlara ve derecesini gosteren kayda rastlanmamustir.

1855 tarihli statiide, riisvetten, irtikaptan, hile karistirmaktan mahkum olanlarin devlet

1 YERLI, a.g.t., s.72.
* GUNES, a.g t., 5.64.
126 GUNES, a.g.t., 5.64.
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hizmetlerinde istihdaminin miimkiin olmadig: belirtilmektedir. 1858 tarihli Ceza Kanunu da
memuriyete mani olan halleri tespit etmistir. Bu tarihten sonra ¢ikarilan Memurin Miilkiye
Kararnamesi, bunu degistiren Memurin Miilkiye Terakki ve Tekavit Kararnamesi, 1913 tarihli
Nizamname memuriyete alinmada uygulanacak ahlaki kurallari tespit etmistir. Boylece
liyakat sisteminin unsurlarindan biri olan moral degerin ancak tanzimattan sonra hukuki
metinlerde miieyyidelestigi ve ondan 6nceki kanunnamelerde bazi hiikiimler mevcut olmakla
beraber daha ziyade sahsi takdirlere gére uygulamalarm yapildig1 goriilmektedir. '’

Ote yandan, Ciziogluna gore, Cumhuriyet dncesi liyakat sisteminin belirlendigi 15
Mayis 1914 tarihli Sicili Ahvali Memurin Nizamnamesinde memurlarin hal terciimeleri
konusunda yapilacak islemler belirtilmekte ve gizli tezkiye varakalar1 hakkinda bazi hiikiimler
bulunmaktadir. Bu nizamnamenin 21. maddesinde; her memur i¢in tstler ve miifettisler
tarafindan her alt1 ayda bir 6zel matbu belgelerde goriis ve degerlendirmelerin belirtilecegi
bildirilmektedir. Yine ayni nizamnamenin 38. maddesinde 21.maddede sozii edilen &zel
matbu belgeler iizerine iistler ve miifettisler tarafindan memur hakkinda belirtilen goriis ve
degerlendirmelerin her tiirlii tesirden uzak, adalet duygusuyla ve taraf tutmaksizin kaleme
aliabilmesi i¢in, bu belgelerin Personel Miidiirliiklerince saklanmasinda dikkat gosterilmesi

6ngoriilmektedir.'**

2.3.2. Cumhuriyet Doneminde Kamuda Performans Degerlendirme

788 sayili Memurin Kanunu ile liyakat sistemi ve buna uygun personel degerlendirme
usulii personel rejimimize girmistir. 788 sayili Memurin Kanununun 77. maddesinde ayni
gorevde iki y1l miiddetle ¢aligan ve gorevinin geregini yerine getirmeyen memurlarin baska
bir géreve atanacagi, yeni gorevinde bir yil kaldiktan sonra ayni sicili alan memurlarin
inzibat komisyonu karariyla hizmet yillarma bakilmaksizin emekliye sevk edilecekleri
seklinde bir diizenleme getirilmistir. Boylece memurlarin sicilleri iizerine emekliye sevk
edilmeleri hakkinda ilk hilkkme rastlanmaktadir. Ayni kanunun 14. maddesiyle; her memurun
bir gizli dosyasinin bulunacagi, bu gizli dosyalara memurun kisilik durumu, huylar ve
davranislar1 hakkinda bilgiler konacagi, amirler ve miifettisler tarafindan verilecek tezkiye ve
raporlarin  ayrintilar1  sicillere islenmeksizin, ayn1 dosyalarda saklanacagi hiikme

baglanmugtir.'*

127 CiZIOGLU, a.g.e., s.23.
128 CIZIOGLU, a.ge., 5. 24.
12 CizIOGLU, a.g.e., s. 26.
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2.3.3. Devlet Memurlari Kanunundan Onceki Doénemde Performans
Degerlendirme

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun yiiriirliige girdigi 1986 yilina kadar, 1947
tarihli Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri Hakkinda Tiiziikk ve 1951 tarihli T.C. Emekli
Sandig1 ile Ilgili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine Emekliye Sevkleri Hakkinda
Tiiziik kamu yonetiminde performans degerlendirmesinde sicil usuliine iliskin birtakim
diizenlemeler getirmistir.

2.3.3.1. Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri Hakkinda Tiiziik

1947 yilinda yiiriirliige giren Tiiziik, yeterligin takdirinde géz oniinde bulundurulan
hususlari su sekilde siralamustir.'*°

Memurun Mesleki Bilgisi: Ogrenimin nitelik ve derecesi goz oniinde tutularak
memurlugu sirasinda gorevine iliskin kaydettigi gelismelerdir.

Memurun Basarililigi: Memurun gorevinde gosterdigi kavrayis, ¢alisma yetenegi ile
calismalarinda gerceklestirdigi diizenlilik ve verimdir.

Memurun Sicili: 1926 tarihli ve 788 sayili Memurin Kanununa gore tutulmasi gereken
acik sicil kayitlaridir.

Tezkiyeler: Yetkili amir ve miifettislerce doldurulan gizli sicil formlaridir.

2.3.3.2. T.C. Emekli Sandig ile Ilgili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine
Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziik

1951 tarihli tiiziigiin genel esaslari su sekilde dzetlenebilir.'*!

Tezkiyeler gizlidir. Ilgili memur bunlar1 goremez. Tezkiye kagitlar, memur ve
calisanlarin gizli dosyalarina konulur. Tezkiye kagitlarindaki bilgileri aciklayanlar hakkinda
kanuni sorusturma yapilir.

Memurlarla ilgili kanunda belirtilen makamlar disinda kalan tezkiye amirleri, yalniz
maiyetindekilerin gizli tezkiye ve dosyalarini gorebilirler.

Tezkiyeler, yillik olarak ve her yilin ocak ayinda doldurulur.

Tezkiyelerde tarafsizlifi ve olanak oldugu kadar 6lgii birligini saglamak amaci ile
tezkiye amirleri arttirilmastir.

Her amirin 6rnegine uygun tezkiye kagidi doldurmasi zorunludur.

B0 CANMAN, a.g.e., s. 82.
131 TORTOP, Nuri, Personel Y6netimi, Yargt yayinlari, Ankara, 1999.

58



Bu Tiiziik de 1947 tarihli Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri Hakkinda Tiiziik’iin
muadili tarzda degerlendirme sorulari ile memurun degerlendirmesi cihetine gitmistir.

Canman’a gore, Devlet Memurlar1 Kanunu’ndan 6nceki donemin sicil (tezkiye)
sistemi, memurun ve dolayisiyla kurumun performansini gelistirici olmaktan uzaktir. Tezkiye
varakalari, memurun performansi yaninda, kurum dig1 davranislarina ve kisiligine iliskin
birtakim sorular1 da i¢erdiginden memuru tiimiiyle degerlendirmeyi amaglamis, bu bakimdan
cagdas bir performans degerlendirme sisteminin gerisinde kalmistir.  Sistemin,
degerlendirmelerde objektiflik saglayict Ogelerden yoksun olmasi, tezkiye varakalari
uygulamasini basarisiz yapan etmenlerin basinda gelmektedir.'**

2.3.4. Devlet Memurlar1 Kanununa Gore Performans Degerlendirme

657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun 29.11.1984 tarih ve 243 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararnamenin 23. maddesi ile degisik 121. maddesinin 6ngdrdiigii Sicil
Yonetmeligi 18.10.1986 tarih ve 19255 sayili Resmi Gazetede yayinlanarak yiiriirliige
girmistir. Yonetmelikle, esas olarak sicil raporlar1 diizenlenerek performans degerlendirmesi
yapilmast usulii benimsenmistir. Ayrica, diizenlenecek miifettis raporlariin ve sicil
amirlerinin diizenledigi sicil raporlarinin yaninda vali ve kaymakamlarin diizenleyecegi ek
sicil raporlarinin da memurlarin  performansinin degerlendirilmesinde esas alinacagi
belirtilmistir.

2.3.4.1. Sicil Yonetmeliginin Getirdigi Diizenlemeler

657 sayilt Devlet Memurlar1 Kanunu 109. maddesi ile her memur i¢in bir 6zliik
dosyasi, 110. maddesi ile her memur i¢in bir sicil dosyasi tutulacagini ongdérmiig; 111.
maddesi ile de devlet memurlarinin ehliyetlerinin tespitinde, kademe ilerlemelerinde, derece
ylikselmelerinde, emekliye ¢ikarma veya hizmetle ilisiklerinin kesilmesinde 6zliik ve sicil
dosyalarinin baslica kaynak olacagini hiikiim altmma almistir. Kanunun performans
degerlendirmesinde baslica sistem olarak tespit ettigi sicil sisteminin, 1986 yilinda ¢ikarilan
Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi ile teferruath bir sekilde uygulamaya doniik esaslari
belirlenmistir.

Yonetmelik, sicil sistemine gore sicil amirlerince diizenlenecek sicil raporlarinin
gizliligi esasimi getirmistir. Gizli sicil raporlarinin her yil aralik aymnin ikinci yarisinda
doldurulmasi ve en geg aralik ayinin son giinii, tatile rastlamasi durumunda ise takip eden ilk

1s glinii bunlar1 muhafaza ile gérevli birimlere teslim edilmesi sartin1 getirmistir.

132 CANMAN, a.g.e., 5.84.
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Bir memur hakkinda sicil raporu doldurulabilmesi i¢in, memurun, ilgili sicil amirinin
sorumlulugunda en az altt ay calismis olmasi gereklidir. Sicil amirlerinin higbirinin
bulunmamasi ya da sicil verecek siire gorevde kalmamalari durumunda, sonradan goreve
atananlar ya da vekilleri ii¢ aylik silire gegince sicil raporu diizenleyebilirler. Bunun da
gerceklesmemesi durumunda ise, sicil raporu diizenleme doneminde ii¢ aydan az olmamak
iizere memurla en fazla ¢alisan sicil amiri sicil raporunu diizenler. 133

Diger taraftan, sicil raporlarindaki “not usulii” uygulamasi 29.11.1984 tarih ve 243
sayili Memurlar ve Diger Kamu Gérevlileri ile Ilgili Baz1 Kanunlarda Degisiklik Yapilmasi
Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararnamenin 23. maddesi ile ortaya ¢ikmugtir. Sicil amirleri
100 tam not iizerinden sorulara not vererek ve notlarin toplamini da soru sayisina bolerek
“sicil notu”nu belirlemektedirler. Her sicil amirince belirlenen sicil notlar1 toplamu sicil 6zliik
isleri yoneticileri tarafindan sicil amirleri sayisina boliinmesi suretiyle “sicil notu ortalamas1”

bulunmaktadir. '**

Nitekim, not ortalamasi 59 ve daha diisiik olanlar olumsuz, 60 ve daha
iistiinde olanlar olumlu sicil almis sayilirlar. Ust iiste iki kez olumsuz sicil alan memurlar
baska bir sicil amirinin emrine verilirler. Burada da olumsuz sicil almalar1 halinde
memuriyetle iligkileri kesilerek T.C. Emekli Sandig1 Kanununun emeklilikle ilgili hiikiimleri
uygulanir.'

Ayni sekilde, Sicil Yonetmeligi’nin 21. maddesi yetersiz memurlarin uyarilmalarin
diizenlemistir. “Yetersiz olarak degerlendirilmis bulunan memurlar, bu duruma sebep olan
kusur ve noksanlarini gidermeleri i¢in, sicil raporlarinin bunlarin muhafazasi ile gorevli
makamlara en son teslim tarihini takip eden bir ay i¢inde, atamaya yetkili amirlerce gizli bir
yazi ile uyarilir.*® 21 inci madde uyarinca uyarilan memurlar, uyar1 yazisini tebelliig ettikleri
tarihi takip eden 1 ay icinde atamaya yetkili amirlerine itirazda bulunabilirler.”'’
Yonetmeligin 23. maddesi, uyar1 ve itirazlara dair usul ve esaslar1 belirlemistir. Buna gore;
“Itirazlar, sadece uyar1 yazisinda belirtilen kusur ve noksanlara karsi yazili olarak yapilir.
itirazlar atamaya yetkili amirlerce veya bunlarin gorevlendirecekleri ve itiraz edilen

degerlendirmeyi yapan sicil amirleriyle ayn1 veya daha iist derecede bulunan bir memur

tarafindan incelenebilir. Inceleme, geregine goére memurun 6zliik ve sicil dosyasi ile konuyla

33 CANMAN, a.g.e., 5.86.

3 CANMAN, a.g.e., 5.87.

135 Devlet Memurlari Kanunu, m.117, 118, 119, 120.
136 Devlet Memurlar: Sicil Yonetmeligi, m.21.

BT DMSY, m.22.
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ilgili diger belgeler tetkik edilerek tamamlanir. Inceleme sonucuna gore atamaya yetkili amir
kararini inceleme icin kendisine verildigi tarihten itibaren iki ay icerisinde ilgiliye bildirir.”'**

Yine, Sicil Yonetmeligi’nin 14. maddesi gérevden ayrilis halinde sicil raporlarinin
doldurulmasini diizenlemistir. Buna gore; “bir gérevde 6 ay veya daha fazla bir siire bulunup
baska goreve atananlarin sicil raporlari, bunlarin atanmalarindan 6nceki sicil amirlerince
ayrildiklari tarihi takip eden on bes giin i¢inde doldurulur ve yeni gorev yerlerine gonderilmek
tizere ilgili makamlara teslim edilir. Sicil raporlarinin doldurulma zamani1 gelmeden ve yeni
sicil amirine sicil raporu doldurmak i¢in yeterli siire kalmadan gorevlerinden ayrilan sicil
amirleri en az 6 ay beraber calistiklart memurlarin sicil raporlarinin kendilerine ait boliimiinii,
gorevlerinden ayrilmadan once doldurarak sicil raporlarini saklamakla gorevli makamlara
teslim ederler.”'

Bir diger 6nemli husus da, Sicil Yonetmeligi’nin 20. maddesi, degerlendirmelerin
genel niteligi ve gecerli sayillmayacag: haller hakkinda bir takim diizenlemeler getirmistir.
Buna gore; “her derecedeki sicil amirlerinin 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu ve bu
Yonetmelik hiikiimlerine uygun olarak memurlar hakkinda sicil raporlarinda yaptiklar
degerlendirmeler birbirinden bagimsiz ve 16. madde hiikiimlerine gore etkili ve gecerlidir.
Memurlarin sicil notu sicil amirlerince takdir olunan notlarin aritmetik ortalamasina gore
tespit edilir. Ancak birinci ve ikinci sicil amirlerince yapilan degerlendirmelerin memurun
sicilinin olumlu veya olumsuz olmasina tesir etmesi veya ortalama sicil notu aralarinda 10
veya daha fazla fark olmasi halinde varsa {igiincii sicil amirinin kanaatine miiracaat edilir ve
{iciincii sicil amirinin degerlendirmesi esas alimr. Ugiincii sicil amiri bulunmadig: takdirde
ikinci sicil amirinin degerlendirmesi ile iktifa edilir. Bir sicil amirinin bulunmasi halinde
birinci sicil amirinin degerlendirmesine gore islem yapilir. Garez veya 6zel maksatla memur
hakkinda gercege aykir1 degerlendirme yaptigi anlagilan sicil amirinin degerlendirmesi
gecersiz sayilarak memur hakkinda varsa diger sicil amir veya amirlerinin degerlendirmesine
gore, yoksa o sicil doneminde son {i¢ yilin aritmetik ortalamasi esas alinarak buna gore islem
yapilir. Gergege aykir1 olarak memur lehine yapildigi anlasilan degerlendirmeler de gecersiz
sayilir. Bu takdirde de diger degerlendirmelere; baska degerlendirme yapilmamigssa memurun
son 3 yila ait sicil raporlarinin; hakkinda daha az sayida sicil raporu doldurulmus olanlarin

meveut sicil raporlarmin ortalamasina gére islem yapilir.”'*

8 DMSY, m.23.
¥ DMSY, m.14.
0 DMSY, m.20.
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Yonetmeligin 19. maddesi sicil amirlerinin sorumluluklarini diizenlemistir. Buna gore;
“Sicil amirleri sicil raporlarini itinali, dogru ve tarafsiz bir sekilde diizenlerken; Devlete
sadakat ve bagliligi, memuriyet sifatinin gerektirdigi seref ve itibar ile hizmetlerin siiratli ve
ekonomik bir sekilde yiiriitilmesini; gilivenilir ve yetenekli memurlarin yiikselmelerini,
digerlerinin ise kamu hizmetlerinden uzaklastirilmalar1 gerektigini esas alir. Sicil amirlerinin
maiyetlerinde g¢alisan memurlar1 degerlendirmedeki basarilar1 {ist sicil amirleri tarafindan
kendisinin degerlendirilmesinde de dikkate alinir. Garez veya 6zel amagla sicil raporlarim
gercege aykir doldurduklari anlasilan sicil amirlerinin cezai sorumluluklar saklidir.”"*!

Canman’in ifadesine gore, Devlet Memurlar1 Kanunu ve Sicil Yonetmeliginde yer
alan bir yenilik de memurlarin mesleki ehliyetleri ile ilgili konularda taninan “ek soru”
hakkidir. Boylece, sicil raporlarindaki katiligin bir 6l¢iide giderilmesi ve sisteme esneklik
getirilmesi digiiniilmiistiir. Buna gore, hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel
Bagkanligi’nin olumlu goriisiiniin alinmas1 kosuluyla, idarelerin soru eklemelerine olanak
kazandirilmistir. Ek sorularin da 100 not iizeriden degerlendirilmesi 6ngoriilmiistiir.'**

Devlet Memurlar1 Kanununun “yiikselebilecek derecenin {istiinde bir dereceye
yiikselme” baglikli 37. maddesi ile “kademelerde ilerleme sartlar” baslikli 64. maddesi son
alt1 yillik sicil notlar1 ortalamasit 90 ve iizeri olan devlet memurlara aylik derecelerinin
yiikseltilmesinde esas olmak iizere hem ekstra bir kademe verilmesi hem de kazanilmis hak
ayliklarinin kadro sarti aranmaksizin bir iist dereceye yiikseltilmesi usullerini 6ngérmesi,
kanun koyucunun, sicil degerlendirme sisteminin neticesinin memurun maddi durumuna da
tesiri olmasint ve bu sekilde motive edici bir yOniiniin olugmasim1 amagladiginm
gostermektedir.

Yine, Canman’a gore, Sicil Yonetmeliginin 27. maddesi gizlilige riayet konusunu
diizenlemistir. Bundan da anlagilmaktadir ki, sicil raporlariin gizliligi esastir. O kadar ki,
hakkinda sicil raporlar1 diizenlenen memurun dahi 2003 tarihli Bilgi Edinme Hakki Kanunu
yiirlirlige girene kadar kendisiyle ilgili sicil raporlarindan, sayet olumsuz sicil almamigsa,
bilgi sahibi olmas1 yasakti. Madde, memurlarin sicilleri ile ilgili her tiirlii yazisma, evrak ve
belgelerin sevkinde ve sicil raporlarinin muhafazasinda (Gizli ve Kisiye Ozel) isaretli
zarflarin kullanilmast ve sicil raporlarinin sicil dosyalar1 ile birlikte kilitli dolaplarda

muhafaza edilmesini dngérmektedir.'*

4 DMSY, m.19.
2 CANMAN, a.g.e., 5.87.
S DMSY, m.27.
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Yonetmeligin 28. maddesi; basbakan, bakanlar, atamaya yetkili amirler, valiler,
merkez teskilatinin en {ist yoneticileri ve kaymakamlarin, basinda bulunduklari1 teskilatta
gorevli biitlin memurlarin sicil esyalarini inceleyebilecekleri hiikmiinii getirerek gizliligin
siirlarini ortaya koymustur.

24.10.2003 tarih ve 25269 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren 4982
sayil1 Bilgi Edinme Hakki Kanunu, haklarinda sicil raporu diizenlenen devlet memurlarinin
kendileriyle ilgili sicil notlarini 6grenebilmelerinin Oniinii agarak olumlu bir gelisme
kaydetmistir. Kanunun 25. maddesi, “Kurum ve kuruluglarin, kamuoyunu ilgilendirmeyen ve
sadece kendi personeli ile kurum i¢i uygulamalarina iliskin diizenlemeler hakkindaki bilgi
veya belgeler, bilgi edinme hakkinin kapsami disindadir. Ancak, s6z konusu diizenlemeden
etkilenen kurum calisanlarinin bilgi edinme haklar1 saklidir.” hiikkmiiyle memurlarin sicil
notlarint  6grenebilmelerini  yasayla teminat altina almistir. Bu diizenleme sicil
degerlendirmeden beklenen amaclarin saglanmasi hususunda olumlu bir gelismedir. Bilgi
Edinme Hakki Kanunu’nun yiiriirliige girdigi doneme kadar, memurlar ancak olumsuz sicil
aldiklari1 durumlarda haberdar olabilmekte, bu da amirlerinin kendileri ile ilgili
degerlendirmelerini bilememelerine ve hangi konularda performanslarini artirmalar1 gerektigi
konusunda fikir sahibi olamamalarina sebep olmakta idi. Ancak, 4982 sayili kanunla artik
memurlar, kendileri ile ilgili tim degerlendirmeleri 6grenebilme ve bunun muhasebesini
yapabilme imkanina kavusmuslardir.

Son tahlilde, boyle bir diizenleme tarafimizca sicil degerlendirmesinden beklenen
faydanin daha iist diizeyde saglanmasinda 6nemli bir adim olarak degerlendirilmektedir.

2.3.4.2. Memur Degerlendirmede Kullanilan Sicil Raporlarmin Tahlili

Devlet = Memurlari Sicil Y onetmeligi’nin, memurlarin ~ performansinin
degerlendirmesinde 6ngordiigii, yillik olarak diizenlenen sicil raporlarinin doldurulmasinda,
sicil amirleri dort ana baglik altinda degerlendirme yapmaktadir.

2.3.4.2.1. Sicil Amirlerinin Memurun Genel Durum ve Davramslar1 Hakkindaki
Diisiinceleri (Sahsiyet Degerlendirmesi)

Devlet Memurlart Sicil Yonetmeligi’nin 17. maddesi geregince tespit edilebilen iyi
veya kotii davraniglar ile kabiliyetler dikkate alinarak doldurulur. Buna gore;

Sicil amirleri sicil raporunu doldurduklart her memuru;

a) Di1s gortiniisii (Kilik, kiyafet),
b) Zeka derecesi ve kavrayis kabiliyeti,
c) Azim ve sebatkarlik, diristliik, sir saklamada giivenilirlik ve beseri

miinasebetlerdeki basarisi,
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d) Alkol, kumar, vb. aliskanliklari memuriyetle bagdasmayacak ol¢iide siirdiirme gibi
halleri,

e) Glivenilir olmama, sahsi menfaatlerini asir1 Ol¢iide diisiinme, yalan sdyleme,
dedikodu yapma, kiskanclik, kin tutma gibi kotii huy ve davranislari, bakimindan genel bir
degerlendirmeye tabi tutarlar. Sicil doneminde edinilen bilgi ve miisahedelerden
yararlanilarak yapilacak degerlendirme sonuglarina gére memurlarin olumlu ve olumsuz
yonleri, kusur ve noksanlar1 hakkindaki disiinceler sicil raporunun = sahsiyet
degerlendirilmesine ait boliimiine ayr1 ayri, agik ve geregine gore kisa veya teferruath olarak
yazilir.'*

Derdiman ve Akdeniz’e gore, kisisel durumun is hayatindaki basariy1 etkileyecegi
yoniindeki geleneksel anlayistan ziyade, calisanin performansinin tespiti i¢in, kurum
faaliyetlerini yerine getirirken géz ardi edilemeyecek 6zel hayatinin yaninda ve daha ¢ok
kurumdaki bagar1 durumunun dikkate alinmasi gerekmektedir. Calisanin isteki performansini
etkileyebilecek diizeyde oOzel hayatinin da belli sinirlar iginde kalinarak performans
degerlendirmeye konu olmasi gerekir. Ancak bu sinir cok iyi ¢izilmelidir.'®

2.3.4.2.2. Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki Notlan
(Gorevde Gosterilen Basarimin Degerlendirilmesi)

Bu boliimde asagida belirtilen konu basliklart ile memurun mesleki degerlendirmesi
yapilmaktadir.

e Sorumluluk duygusu, (Gorev ve yetki alamina giren isleri kendiliginden,
zamaninda ve dogru yapma; takip edip sonuglandirma aliskanligr)

e Gorevine baglilig, is heyecani, tesebbiis fikri,

e Mesleki bilgisi, yazili ve sozlii ifade kabiliyeti, kendini gelistirme ve yenileme
gayreti,

e Intizam ve dikkati,

e Isbirligi yapmada ve degisen sartlara, gorevlere uymada gdsterdigi basari,

e Tarafsizligi, (Gorevini yerine getirirken, dil, irk, cins, siyasi diisiince, felsefi
inang, din, mezhep ayriliklarindan etkilenmeme)

e Amirlerine, mesai arkadaslarina, ig sahiplerine karsi tutum ve davranis,

' DMSY, m.17.
145 DERDIMAN, Cengiz; Derin AKDENIZ, Kamu Y6netiminde Performans Géstergesi Olarak Sicil
Degerlendirme, httpp// www.egm.gov.tr/apk/dergi/34/yeni/web/R_Cengiz Derdiman_Derin.
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Insan haklarina saygisi, (Insanlarin kisiligine ve haklarina saygi gdsterme, hic
kimseye insanlik onuruyla bagdagmayan muamelede bulunmama)

Disipline riayeti,

Gorevini yerine getirmede caligkanligi, kabiliyeti ve verimligi,

Yurtdis1 gorevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyet ve yabanci dil bilgisi.

(Sadece yurtdisi teskilati olan kurumlar igin)

Gorevde gosterilen basarinin  degerlendirilmesi is tanimlar1 ve analizlerinin

yapilmasina baglidir. Bu basarinin degerlendirilebilmesi i¢in somut kistaslar, ancak is

tanimlarinin kriter ortaya koyulmast ile miimkiin olabilir. "

2.3.4.2.3. Sicil Amirlerinin Memurun Yoneticilik Ehliyeti Hakkindaki Notlar:

Bu boliim asagidaki konu baghiklar1 kullanilarak yalnmizca yonetici konumundaki

memurlar i¢in doldurulur.

Zamaninda, dogru ve kesin karar verme kabiliyeti,

Planlama, organizasyon ve koordinasyon kabiliyeti,

Temsil ve miizakere kabiliyeti,

Takip, denetim ve 6rnek olma kabiliyeti,

Mevzuat ve teknolojik gelismelere intibak kabiliyeti,

Maiyetindekileri degerlendirme ve yetistirmedeki basarisi,

[s hakimiyeti, kendine giiveni,

Sosyal ve beseri miinasebetleri.
2.3.4.2.4. Sicil Amirlerinin Yurtdisinda Gorevli Memurun Ehliyeti Hakkindaki
Notlan

Bu boliim, asagida belirlenen konu basliklari ile yurtdisinda gérevli memurlarin iilkeyi

temsilde ve menfaatlerini korumada gosterilen basarinin degerlendirilmesi ig¢in sicil

raporlarinda 6ngdriilmiistiir.

Yabanci dil bilgisi,
Gerekli ve yararh iligkileri kurma ve gelistirmedeki bagari,
Ulke menfaatlerini korumada gosterilen itina ve hassasiyet,

Temsil icaplarini yerine getirmedeki basari,

¢ DERDIMAN vd., a.g.m.
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e Gorevli oldugu iilkenin sartlarina uyum kabiliyeti, Tiirk iilkii ve kiiltiirline
baglilig1.

Dort boliimden olusan sicil raporlarindaki tiim bu sorular sicil amirleri tarafindan 100
tam not iizerinden degerlendirir. Verilen sayisal puanlarin toplami soru sayisina boliinerek her
bir sicil amirinin sicil notu bulunur. Memurla ilgili sicil diizenleyen sicil amirlerinin sicil
notlar1 toplamu sicil amirleri sayisina boliinerek de memurun o yil i¢in almis oldugu sicil notu
ortaya ¢ikar.

2.4. Sicil Sistemine Performans Degerlendirme Ac¢isindan Getirilen Elestiriler

Sicil raporlariyla yapilan degerlendirmeler memurlarin gelecegini etkileyen c¢ok
onemli konular i¢in kullanilmaktadir. Derece ve kademe ilerlemeleri, disiplin cezasi
indirimleri, géreve son verme bu durumlardandir. Basar’a gore, sicil raporlarinin bu 6zelligine
ragmen, boyle Oznel, giivenilirligi belirsiz yargilarla gerceklestirilmesinin, yalnizca idari
degil, ayn1 zamanda ¢ok sayida adli hatalara, haksizliklara yol agmasi muhtemeldir.'*’

Canman’a gore ise, kisisel 6zelliklere ve mesleki basarisini 6lgmeye yonelik sorular
cagdas  degerlendirme  yaklasimlarinda  goriillen  performans  standartlari  ile
desteklenmediginden siibjektiflik unsuru tasimaktadir. Bir bagka sorun da sicil raporunda yer
alan degerlendirme kriterlerinin derecelendirilme sorunudur. Raporda bulunan kriterlerin,
genel durum ve davraniglarla ilgili olanlar disindaki tiimiiniin 100 tam not {izerinden
degerlendirilmesi kanun geregidir. Ne var ki, her sorunun sayisal olarak degerlendirilmesinde
bir takim gii¢liiklerle karsilasilmasi olast oldugu gibi, notla degerlendirmelerde bazi
zorluklarla karsilasmak da miimkiindiir. Bu nedenle, faktorlerin boylandirilmast
(derecelendirilmesi) halinde daha tutarl ve kolay bir degerlendirme gergeklestirilebilir.'**

Diger taraftan, performans degerlendirmesi ile amir ve memur arasinda agik bir
goriisme ortaminin olusturulmasi gerekirken kanun bunu tamamen tersine cevirip gizlilik
ortami yaratmistir. Amir ve memuru degerleme siirecinde birbirinden ayirmis, iliskiyi resmi
yazismayla kurarak, performans degerlendirmenin ¢alisan1 egitme, gelistirme islevini ¢ikmaza
sokmustur.'* Her ne kadar 4982 sayih Bilgi Edinme Hakki Kanunu ile memurlarin sicil
notlarini 6grenebilmelerinin 6nii agilmis ise de bu bilgi edinmenin tek tarafli olugan bir siire¢
olmas1 ve halen memurun sicil amiri ile bu konuyu degerlendirme imkan1 olmamasi, yapilan

iyilestirmenin yeterli olmadigin1 gostermektedir. Halbuki, iletisim kanallarinin acik oldugu

147 BASAR, Hiiseyin, Ogretmenlerin Degerlendirilmesi, PEGEM, Ankara, 1995, s.28.
“CANMAN,age.,s92-93.
149 ASKUN, Inal Cem, Isgoren, ,EITIA Yaymi No:207, Eskisehir, 1978.
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durumda, degerlendirmede goriilen eksiklerin giderilmesi daha hizli ve benimsenerek
gergeklesmektedir.

Sicil raporlari, ¢gogunlukla, senede bir defa doldurulup bitecek hemen kurtulunmasi
gereken bir igsmis gibi goriilmektedir. Bu nedenle rutin bir is yerine getiriliyormus gibi bir
anlayis hakim olmaktadir. Cogunlukla yil boyunca herhangi bir kayit tutulmamakta, sicil
diizenleyenler, diizenleme tarihine yakin zamanlarda edindikleri intiba ile karar vermekte, bu
da onyargi ile doldurduklar etkisini birakmaktadir. Bu nedenle sicil, amaci disinda ceza ve
6diil gibi goriinmektedir. >’

Ayni sekilde, kanun ne ig degerlemesine ne de performans degerlendirmeye kavram
olarak yer vermistir. Is degerlemesine “siiflandirma” olarak; performans degerlendirmeye de
“siciller” i¢inde dolayli yer verdiginden, birbirinden ayr1 diisliniilemeyen iki teknigi
birbirinden ayirmaktadir. Ancak birlikte ele alindiginda istenilen amaca ulagtiran iki teknigin,
ayri olarak degerlendirildiginde bir takim sorunlart da dogurabilecegi unutulmamalidir. ™"

Degerlendirme sonucu olumlu ise memurun basarisindan dolayr takdir edilmesi
gerekir. Yiikselme olanaklarinin bu dogrultuda gerceklestirilmesi gerekir. Oysa sicil
sistemimizde, memurlarin degerlendirilmesi ile daha iyi bir konuma gelmelerinin saglanmasi
gerekirken, kadrolarin siyasal etkenlere dayali olarak ve uygun olmayan kisilere verilmesi,
insan kaynaklar1 yonetiminde énemli problemler yasanmasina neden olmaktadir.'>

2.5. Kamu Yonetiminde Bireysel Performans Degerlendirmeye Engel Teskil Eden
Yapisal Sorunlar ve KAYA Raporu

Tiirk kamu yonetim sisteminin temel sorunu, bilgi ¢aginda endiistriyel donem
biirokrasisi ile kamu hizmetlerinin siirdiiriilmeye calisilmasidir.'> Yani;

* Merkeziyet¢i yapinin siirdiiriilmesi,

* Kurallar ve yonetmeliklerle tanimlanmis islerin insiyatife, yaraticilifa yer
vermeyecek bigimde yiirlitiilmesi,

* Teftis ve kontrol agirlikli igleyigin egemen olmast,

* Performans ve ¢iktiy1 degerlendirmeye yonelik mekanizmalarin bulunmamasi,

» Ust mercilerden tanimlanmis kaynak ve hedeflerle ¢alisilmasi,

gibi temel zaaflar, kamu yonetiminin 6zelliklerini olusturmaya devam etmektedir.

O DERDIMAN vd., a.g.m.

ST ASKUN, a.g.e., 5.427.

2 KUCUK, a.g.t.

13 AKCAKAYA, Murat; Yiicel Nazli, Degisim Miihendisligi ve Tiirk Kamu Yénetiminde Uygulanabilirligi,
Sayistay Dergisi, Say1 66-67, Temmuz-Aralik 2007, s.26.
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Gelisen teknolojiye ayak uyduramayan, saglikli iletisim kurulamadigindan
koordinasyon saglayamayan ve verimsizlikle, kaynak israfiyla bogusan, asir1t merkeziyetci ve
hiyerarsik bir yap1 sergileyen kamu yonetimi c¢esitli acmazlarla kars1 karsiya
bulunmaktadir.'**

Haziran 1991°de Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii tarafindan
gerceklestirilen Kamu Ydnetimi Arastirmasi, yonetim sistemimizi gelistirmek {izere o tarihe
kadar yapilmis olan g¢aligmalar1 ve bunlarin uygulanma durumlar ile varolan sorunlarinin
saptanmasimni  ve idarede yapilmasi gerekli yeni diizenlemeleri ortaya koymay1
amaclamaktadir.

Rapora gore, kamu yonetimindeki isleyis ile ilgili sorunlar agsagidaki sekilde maddeler
halinde sayilabilir.'*

e Gorev, yetki ve sorumluluk dengesi iyi kurulamadigindan orgiitsel etkinlik olumsuz
yonde etkilenmektedir.

e  Oncelikli olmayan bazi konularda kaynak savurganhigina gidilmektedir.

e (Gorev tanimlar eksik, amacgtan uzak veya hi¢ yoktur.

e Bazi gorevlerin yiriitiilmesinde, hizmette birlik ve biitiinliik ilkesi sorun olmaktadir.

e Bazi gorevler, orglitsel diizenleme olmadigindan yapilamamaktadir.

e Bazi gorevler gereksiz ve amaci asan orgiitsel biiytlikliige ulagsmistir.

e ikincil 5neme sahip baz1 gérevler asil gorevlerin yerini alabilmektedir.

e Merkezi yonetim ve yerel yonetimler arasindaki gorevler rasyonel bir sekilde
dagitilmamstir.

e Gorevlerin diizenlenmesinde oOrgiit ile ¢evresel degiskenler arasindaki iligkiler
yeterince dikkate alinmamaktadir.

e Aym gorev i¢in birden c¢ok kurulus yetkilendirildiginden gorev ortada kalmakta ve
yetki ¢atigmasi dogmaktadir.

Bunlarin disinda ise, kamu yonetiminin dnemli bir yonii olan personel sistemiyle ilgili
sorunlar da goz ardi edilemeyecek kadar bliyiiktiir. Kamu personel sistemindeki ana sorunlar
soyle siralanabilir. '

e (Cok genis, kapsamli bir siniflandirma benimsenmistir.

e Ucretler ¢ok diisiik olup iicret sistemi karmasik bir yap1 sergilemektedir.

'3 YILDIRIM, Reyyan, Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirmesi, Yiiksek Lisans Tezi,
Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kocaeli, 2008, s.106.

135 AKCAKAYA, Yiicel, a.g.e., 5.26-27.

1% AKCAKAYA, Yiicel, a.g.e., s.27.
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e Kadro tanmimlamasi ve analizlerinin eksikligi nedeniyle yerinde istihdam
saglanamamaktadir.

e Ust kademelere kadar yiikselmenin nasil olacag: yoniinde net kriterler olmadig1 gibi
yiikselme de amacindan sapmustir.

e Hizmet i¢i egitim ve yetistirme amacindan sapmig, bir ceza veya 0diil olarak
kullanilmaktadir.

e Performans degerlendirme kriterleri pek gelismemis ve personelin degerlendirilmesi
yalnizca yoneticilerin insiyatifine kalmaktadir.

2.5.1. Merkeziyetcilik

Kamu yonetimi alaninda karsi karsiya kalinan sikintilar, yogun bir merkeziyetci
anlayisin sonucu olarak giindeme gelmektedir. Dolayisiyla bu alanda ortaya ¢ikan radikal
reform Onerilerinde, kamu yoOnetiminin agir1 merkezilesmesi noktasindan hareket
edilmektedir. Ciinkii Tiirkiye’de, merkezden idare edilen, ‘halkin katilimina ve denetimine
tam anlamiyla kapali bir sistem’ hakimdir. Toplumun tiim sorunlari i¢in tek bir karar
mekanizmas1 vardir.'’

Ayni sekilde, merkeziyetciligin en 6nemli sakincalarindan birisi, yerel ihtiyaglarin
merkezi idare tarafindan belirlenmesidir. Mekan olarak oldukc¢a uzakta bulunan merkezi
idarenin dogru kararlar almasi epey zordur. Nitekim merkezde alinan kararlar cogu zaman
yerel gerceklere, ihtiyaclara, sorunlara veya sartlara uygun diismemekte; isabetsiz kararlarin
uygulanmast ise sorunlarin daha da biiyiimesine yol agmaktadir.'®

Diger taraftan Saran’a gore ise, Tiirkiye ve benzeri merkeziyetci ve tekci yapiya sahip
devlet sistemlerinde, siyasal-idari rejimin merkeziyet¢iligi, biitiinligi ve kapsayicilig
nedeniyle tek tek belirli kamu hizmetlerini yiiriiten kamu kuruluslarinin; 6rgiitlenme, personel
istihdami, isleyis ve hizmet alanlarinda kendi baglarina hareket edebilecek idari ve mali
ozerklige sahip olmadiklar1 bilinmektedir. Bu kisithilik ve bagimlilik durumu, hizmet birimi
niteligini tasiyan alt diizeydeki kamu kuruluslarinda oldugu gibi bunlarin baglh bulunduklari

bakanlik orgiitleri ve devlet organlari diizeyinde de verimlilik ve etkenligi azaltmaktadir.'>

"7 CUKURCAYIR, M. Akif; Esra B. Sipahi, Yonetisim Yaklasimi ve Kamu Yonetiminde Kalite, Sayistay
Dergisi, Say1 50-51, Temmuz-Aralik 2003, s.37.

138 CAN, Yusuf, Tiirk idare Sisteminin Serencamu, http://www.ilkadimdergisi.com/199/arastirma_yusuf can.htm
159 SARAN, Ulvi, Kiiresel Degisim Dinamiklerinin Kamu Y6netimi Alanindaki Etkileri,
http://www.canaktan.org/politika’kamuda-kalite/saran1.pdf,
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2.5.2. Kirtasiyecilik

Kirtasiyecilik, biirokrasi ve idare sistemimizin 6zelligi haline gelen gereksiz formalite
ve iglemler biitlinli olarak tanimlanabilir. Kirtasiyecilik, yetki devretmeksizin ya da yetkiyi
kendinde toplayarak hizmetleri yiiriitme anlayisiin bir sonucudur. idarede, yetki devri ve
imza yetkisi aktariminin ¢ok sinirli diizeyde ve genellikle iist kademelerin kendi iginde
uygulanan bir pratik kullanimi1 vardir. Nitekim Eryilmaz’a gore, genellikle iistler, otoriteyi
paylasmamak ve astlarinin kendilerine potansiyel rakip olmasini 6nlemek icin yetki devrinde
pek istekli davranmazlar. Bu nedenle iist diizey idareciler, zamanlarinin biiytik bir kismini, alt
birimlerden gelen yazilar1 imzalamak ve onlara cevap yazmakla gegirirler. Idarecinin en
onemli sermayesi ve kit kaynaginin ‘zaman’ oldugu diisiiniiliirse, kirtasiyecilikten
kaynaklanan rutin iglerden vakit bulup da o6rgiitiin hizmetlerini daha iyi degerlendirme ve
saglikli karar alma imkanlari kalmaz.'®

2.5.3. Orgiitsel Biiyiime ve Hantallasma

Merkeziyetcilikten kaynaklanan bir anlayisin sonucu olarak, kamu kurumlarinin
optimal biiyilikliigiin Otesine gecerek bireysel performans degerlendirmesini olumsuz
etkileyecek sekilde personel, bina, arag,-gere¢, vb. bakimindan hantal bir yapiya biirlinmesi
bireysel ve kurumsal performansi da olumsuz yonde etkilemektedir.

2.5.4. Gizlilik ve Disa Kapahhk

Gizlilik, idaredeki, bilgi, belge ve diger verilerin agiklanmamasi demektir.'®' Kapalilik
ise kamu kurum ve kuruluslarinin distan gelen her tiirlii etkiye karsi ilgisiz kalmasini, ¢ogu
islem ve eylemlerinin distan goriilememesini ve aliman kararlarin gerekgelerinin
aciklanmamasmi ifade eder.'® Bunun yaninda Cukurcayir’a gore, Tirkiye’de kamu
biirokrasisi, ‘gizlilik’ ve vatandasa kars1 ‘kapalilik’ felsefesine gore orgiitlenmistir. Kanunlar
gizlilik ve devlet sirr1 kavramlarinin nasil anlagilmasi gerektigi hususunda idarecilere genis bir
takdir yetkisi tanimaktadir. Bu durum, kamu kurumlarinda yolsuzluk ve istismarlara ortam

hazirlamakta ve vatandasi biirokrasi karsisinda giicsiiz duruma diisirmektedir.'®

160 ERYILMAZ, Bilal, Kamu Y6netimi, Erkam Matbaacilik, Istanbul,2002, s.239.

161 EKEN, Musa, Gizlilik Geleneginden Seffaf Yo6netime Dogru, Amme Idaresi Dergisi, Cilt 38, Sayi:1, Mart
2005, s.114.

162 EKEN, Musa, Kamu Yonetiminde Gizlilik Gelenegi ve Agiklik 1htiya01, Amme [daresi Dergisi, Cilt:27,
Say1:2, Haziran 1994, s.26.

' CUKURCAYIR vd., a.g.e., s.38.
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2.5.5. Kuralcilik ve Sorumluluktan Ka¢cma

Kuralcilik ya yasalari ayrintili olarak diizenlenmesi nedeniyle idarecilerin olaylar ve
sorunlar kargisinda insiyatif kullanamamalarinin ya da vatandasa kars1 duyulan kuskunun bir
sonucudur. Yilmaz’a gore, kurallarin ayrmtili olmast ve personele takdir yetkisinin
verilmemesi, bir yoniiyle yasama organinin biirokrasiyi kendi iradesi paralelinde ¢alistirma
arzusuna yonelikken diger yoniiyle de iist diizey idarecilerin alt kademelerde ¢alisanlar1 kendi
iradelerine tabi kilmak ve denetimleri altinda tutmak egilimlerinin bir sonucudur. Bir bagka
yoniiyle ise kuralcilik, biirokratlarin ya da memurlarin kendilerini denetim riskinden korumak
icin bagvurduklart bir yontemdir. Ciinkii bilirokraside idarecilerin sorumlulugu, kismen yanlis
bir anlayis sonucu, hizmetlerin verimli olarak yiiriitiilmesine gore degil, islemlerin kurallara
uygun yiiriitiiliip yiriitiilmedigine gore degerlendirilmektedir.'® Ote yandan, Cukurgayir’a
gore ise, lilkemizde kamu yonetimi sistemi, halka giiven yerine onun sug isleyecegi veya
devleti aldatacagi anlayisina dayali olarak kurulmustur. Dolayisiyla idari yap1 ve isleyis
stirecleri, halkin yakindan kontrol edilmesini esas alan ayrintili kurallara baglanmigtir. Kamu
gorevlileri, sorumluluktan kurtulmak i¢in halka hizmet etmek yerine bu kurallara uygun
davranmaya 6zen gostermektedir. Bu durumun bir taraftan islerin agir ylirlimesine neden
olurken diger taraftan kamu gorevlilerinin bir hizmeti yerine getirmek istemedikleri zaman
mevzuata dayali mazeretler iiretmesine neden oldugunu ifade etmektedir.'®

2.5.6. Siyasal Yozlasma

Kamu yonetimi, siyasal iktidarin yiirlitme aracidir. Siyasal iktidar, politikalarini etkin
ve verimli bir sekilde yliriitebilmek amaciyla biirokrasiye egemen olmak ister. Biirokrasinin
siyasal iktidar tarafindan siirekli olarak kontrol edilmeye calisilmasi, siireklilik arz eden bir
siyasal etkiye maruz kalmasina yol agmaktadir. Bu durum kamu yonetiminde siyasallagsma
sorununa yol agmaktadir.'® Ayrica, kamu gorevlerine atamada, gorevin gerektirdigi
niteliklerin diginda siyasi tavassuta gore hareket edilmesi de yozlagsma ve performans
diistikliiglini beraberinde getirmektedir.

Son yillarda kamu sektoriinde yasanan; ilgisizlik, yolsuzluk ve etkin olmayan
yontemlerden kaynaklanan olumsuzluklarin giderilmesi amaciyla kiiresellesmenin de

etkileriyle birlikte, tiim ilkelerde kamu yonetimi reformlari “yeni kamu yonetimi” (new

1 YILMAZ, Abdullah; Raci KILAVUZ, Tiirk Kamu Biirokrasisinin Islemsel Sorunlar1 Uzerine Notlar,
Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:3, Say1:2, 2002, s.18-19.

1S CUKURCAYIR vd.; a.g.e., 5.38.

1 YILMAZ vd.; a.g.e., s.19.

71



public management) adiyla giindemi olusturmaktadir.'®” Acar’a gore, bu anlayisin baslangic
noktasi sayilan D. Osborne ve T. Geabler’in “Devleti Yeniden Kesfetme” adli eserinde yeni
kamu yonetimi yaklasimi, vatandas ve idareciler arasinda farkli bir etkilesim 6ngdrmekte,
Ozel sektor benzeri bir organizasyon Kkiiltiirli ve piyasa teorisi esas alinmaktadir. Bu
yaklagimin bes temel ilkesi; kiigiilme, isletmecilik, adem-i merkeziyetcilik, biirokrasiyi
azaltma ve dzellestirme olarak ifade edilebilir.'®®

2.5.7. Yolsuzluk, Riisvet, Kayirmacilik

Kamu gorevlilerinin, gorevleriyle ilgili bir isi yapmalar1 ya da yapmamalar1 gereken
bir isi yapmalar karsiliinda hizmet sunduklari insanlardan maddi menfaat temin etmeleri ya
da gorevlerini yaparken, akrabalik, arkadaslik, hemsehrilik, siyasi yakinlik, vb. saiklerle
kayirmaci bir anlayisla davranmalar1 ya da memurlarin géreve alinmalarinda bu tiir saiklerle
hareket edilmesi, kamuda performansi 6nemli 6l¢iide diigiiren durumlardir.

2.5.8. Aracihik

Ortalama bir vatandas, kendini kamu biirokrasisi karsisinda zayif hissettigi icin
islerinin ylriitiilmesinde aracilara bas vurmaktadir. Vatandaslarin bu yola bagvurmalarinin
diger bir nedeni de biirokrasinin yap1 olarak karmasik ve kuralct olmasidir. Kamu
yonetiminde aracilarin yaygin olarak kullanilmasi; islemlerle ilgili halkin yeterince
bilgilendirilmemesi, kolaylik saglanmamasi, islem siireclerini ve belgelerini agiklayacak
duyarlilikta personelin ¢ok az bulunmasi ya da bu konuda yazili kilavuz ve levhalarin
bulunmamasindan kaynaklanmaktadir.'®

2.5.9. Hiyerarsik Yap1

Bireysel performans, ilk bakista kisi ile ilgili olarak goziikse de aslinda idare anlayisi
ve liderligin uygulanis sekli, orgiit ikliminde algilanmasi ile ilgili bir gercekliktir. Bir diger
bakis acis1 ile cagdas ve rasyonel bir idare siireci orgiitte hayata gegirilemiyorsa bireylerin de
zaten performans artisina yonelik cabalari fazla bir sey ifade etmeyecektir. Ozmutaf’a gore,
bu yiizden, belirli idari unsurlarin iist kademelerden baglamak {izere tiim kademelerde
yerlestirilmesi ve yasatilmas1 gerekmektedir. Bu baglamda baslica idari unsurlar arasinda
misyon ve vizyon belirleme, stratejiler belirleme, liderlik, katilimcilik, iletisim, motivasyon,

stres yonetimi, performans degerlendirme gésterilebilir.'”

7 pALABIYIK, Hamit, Yénetimden Y6netisime Gegis ve Otesi Uzerine Kavramsal Ac¢iklamalar, Amme
Idaresi Dergisi, Cilt:37, Say1:1, s.63.

1% ACAR, Pmar, Cevap Verebilirlik ve Iyi Yonetisim, Iyi Yonetisimin Temel Unsurlari, T.C. Maliye Bakanlig
Avrupa Birligi ve Drs iliskiler Dairesi Baskanlig1, Ankara, 2003, s.49-50.

1 ERYILMAZ, a.g.e., 5.236.
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Diger taraftan, Yildirnrm’a gore, bir oOrgiitte calisan personel, Orgiitiin misyon ve
vizyonunu ne kadar iyi algilarsa gercgeklestirilmesi istenen stratejiler de o kadar hedefe
ulasacaktir. Zira bireylerin performanslar1 6rgiitiin misyon, vizyon ve diger tiim c¢abalarini
sahiplenmeleriyle yiikselme gosterecektir. Bunu basarmanin en temel yolu ise tiim insan
kaynaginin idari her isleme, fikri ve icrai boyutta katilimini saglayacak oOrgilit ortamim
yaratmaktir.'”!

2.5.10. Personel Sistemi

Kamu kurumlarinda giiniimiizde uygulanmakta olan atama ve yiikselme sistemi
insanlar1 daha fazla verimli ve kaliteye doniik bir sekilde c¢aligmak yerine, daha ¢ok
hiyerarsiye dayali, var olan1 devama yonelik, yenilige kapali motivasyonsuz bir calisma
ortamina yol acan temalar icermektedir. Bazi calismalar odiillendirilirken bazilar1 da
cezalandirilir; ancak sistemden kaynaklanan problemlerin varligi arastirilmaz. Ayrica yliksek
performans, édiillendirmede dikkate alinmaz.'”?

Ulkemiz personel sistemi, ¢agdas olmayan bir personel yasasi, nitelikli personel
sorunu, maddi ve manevi agidan tatmin saglanamamasi, diisiik is doyumu, yetersiz
motivasyon, is ylkiiniin dengeli dagitilamamasi, personelin yetki ve sorumluluklarin iyi
belirlenememesi gibi nedenler ile verimli olamamaktadir. Personelin verimsizligi tiim idari
yapinin rasyonel, etkin ve verimli olmasini olumsuz yonde etkilemektedir.'”

Asunakutlu ise, glinlimiizde idarenin, etkin bir yetki devri ve katilim sistemini hayata
gecirmesi gerektigini belirtmektedir. Bu sayede idareye dogrudan katilan ve yetkiyle
donatilmig ¢alisanlarin sorumluluk bilincinin ve kendilerine giivenlerinin ylikselecegi, bunun
sonucunda da verimlilik ve etkinligin artacag: asikardir.'™

2.6. Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme Acisindan Yapilmasi
Gerekenler ve Yasal Diizenlemelerle Yapilan- Yapilmasi Diisiiniilen Yenilikler

Kamu kurumlarinda iyi bir performans degerlendirme sistemi olugturulabilmesi i¢in is
ve insan giicli planlamasi, hizmet i¢i egitim vb. unsurlarin disinda, goriilen isin ve verilen
hizmetin mahiyetinden kaynaklanan engellerin de ortadan kaldirilmasi gerekir. Bunlar is

tasariminin olmayisi, alt kademe personelin gorev ve yetkilerinin ¢ok belirgin ve insiyatif

17 OZMUTAF, Nezih Metin, Orgiitlerde Bireysel Performans Unsurlari ve Catisma, Cumhuriyet Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:8, Say1:2, 2007.

"I YILDIRIM, a.g.e., s.116.

2 AKCAKAYA, a.g.e., 5.25.

173 OKE, M. Kemal; Sait SAY, Tiirk Kamu Y6netiminde Yeniden Yapilanma Gereksinimi, 2008,
http://www.iibf.ibu.edu.tr/bolumler/kamuyonetimi/mkepdf/5.pdf,

174 ASUNAKUTLU, Tuncer, Catisma Y6netimi, Kamu Y énetiminde Cagdas Yaklasimlar, Segkin Yay., Ankara,
2003.

73


http://www.iibf.ibu.edu.tr/bolumler/kamuyonetimi/mkepdf/5.pdf

kullanilamayacak derecede belirlenmis olmasi, yetki genisligi ilkesine sahip tist kademenin
ise roliinlin belirsizligi, kamu hizmetlerinde teknik destek ve egitim eksikligi, gercekei
olmayan masa basinda belirlenmis hedefler, ise gore ihtiya¢ duyulan uygun otorite eksikligi
ve sunulan hizmetlerde alternatiflerin yoklugu, is performansi ile yakin iliskisi olan kararlara,
etkinliklere ve toplantilara diisiik katilim, rutin islerin fazlalig1 gibi engellerdir.'”

Kamu yonetiminde bireysel performans degerlendirmesinin saghkli bir sekilde
yapilabilmesi i¢in hizmeti sunan ile hizmeti alanin karsilikli etkilesim iginde olmasi,
diinyadaki gelismeler ve degismelerin idareyi etkilemesi, kisaca sistemin agik sistem olmasi
gerekir. Bunun i¢in de gerek halkta gerek devleti yonetenlerde ¢agdas yonetim tarzina uygun
kiiltiirel degisimin olmasi gerekir. Bu da ancak yasal diizenlemelerle miimkiindiir. Ciinkii
kamusal alanin diizenlenmesi yasalarla yapilabilmektedir. Mevcut durumu diizeltmeye
yonelik her ¢caligma basarisizliga mahkumdur. Sistemi en bastan ele alarak, her seyi yok sayip
sifirdan gerekli diizenlemeler yapilmalidir.

Yani reorganizasyon (yeniden diizenleme) degil, reengineering (yeniden insa) sarttir.
Bu sartlar altinda kamu yonetiminde performans degerlendirmenin miimkiin olabilmesi i¢in
yapilmasi gereken baslica hususlar sdyle siralanabilir:'’®

o c-lilkeye (e-devlet, e-is, e-birey) bir an dnce gegilerek takdir yetkisinin kullanimina
ihtiya¢ duyulmayan hizmetlerin elektronik ortamdan sunulmasina olanak taninmalidir.

e Kamu personeli istihdam seklinin 6zel sektore paralel hale getirilmesi, cagdas insan
kaynaklar1 tekniklerinin uygulanmasi saglanmalidir (insan giicii analizi ve personel
planlamasi, liyakat, kariyer plani, ddiillendirme ve cezalandirma, vb)

e Kamu hizmetlerinde asli hizmetler disindaki hizmetler disardan satin alinmalidir.
Modasi gegmis, gereksiz, tekrar ve ulusal degil de 6zel ¢ikarlara hizmet eden is ve
islemler tasfiye edilmelidir.

e Hiyerarsi kademeleri azaltilarak yatay ve yalin orgiit yapisi olusturulmalidir.

e Olgiilebilir performans dlgiitleri gelistirilmeli, miisteri memnuniyeti siirekli dl¢iilmeli;
personel, kurallar1 yerine getirmekten sorumlu olmak yerine sonug¢ almaktan sorumlu
olmalidir; i¢ ve dis miisteri tatmini esas olmalidir.

e Performansa dayali hukuki ve mali denetimin yani sira i¢ denetim esas alinmalidir.

e Mevzuatin azaltilmasi, kisaltilmasi, sadelestirilmesi gergeklestirilmelidir.

15 CUHADAR, M. Turan, Tiirk Kamu Yénetiminde Personel Giiglendirme: Sorunlar ve Céziim Onerileri,

Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1:25, Temmuz-Aralik 2005, s.16.
' CUHADAR, a.g.e., s.19-20.
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e Yolsuzluk ve kaynak israfi Onlenmeli, yatirnmlarda ‘deger mihendisligi’
tekniklerinden yararlanilmalidir.

e Sekle dayali uygulamalar (mesai, mesai ¢izelgesi, kilik-kiyafet, torenler, makam
soforii vs) cagdas normlarda olmalidir.

Performans degerlendirmesi ve performans yonetiminin son yillarda kamu yonetimleri
acisindan da bir zorunluluk oldugunun iyice goriilmeye baslamasiyla, lilkemizde de bununla
ilgili cesitli diizenlemeler yapilarak yasalagtirllmis ya da yasalasma asamasindadir. 59.
Cumhuriyet Hiikiimeti program1 ve Acil Eylem Planinda Kamu Y6netimi Reformu ii¢ baslikta
degerlendirilmistir. Bunlar; a) Kamu Yo6netimi Temel Kanunu, b) Mahalli idareler Kanunlari,
¢) Kamu Personel Kanunu. Kamu Yonetimi Temel Kanunu TBMM’den gegerek yasalasmis
ancak Cumhurbagkanligi’nca bazi maddeleri yeniden goriisiilmek iizere iade edilmis ve
halihazirda herhangi bir goriisme yapilmamistir. Kamu Personel Rejimi Kanunu Tasarisi
taslagi da ilgili kuruluslarin goriis ve degerlendirmesine acilmis, ancak heniiz TBMM’de
herhangi bir goriisme ger¢eklesmemistir. Mahalli idareler Kanunlar1 ise yasalasarak
uygulamaya baslanmustir.

2.6.1. Kamu Yonetimi Temel Kanunu Tasarisi ve Performans Yonetimi
Ag¢isindan Getirecegi Yenilikler

Kamu Yonetimi Temel Kanunu Tasarisi’'nda yer alan yeniliklerden ilki, c¢alisanlari
sadece belirli niteliklere sahip kisiler olmaktan c¢ikarip, niteliklerini siirekli gelistiren ve
performanslarinin arttirilabilecegi bir insan kaynagi olarak gormelerinin saglanmasidir. Bu
nedenle de, tasarmin 35. maddesi ile bakanliklarda personel birimi yerine insan Kaynaklari
Daire Baskanligi’nin kurulmasi planlanmaktadir. '’

Tasari, 38. madde ile denetimi; “Denetim; kamu kurum ve kuruluslarinin faaliyet ve
islemlerinde hatalarin 6nlenmesine yardime1 olmak, ¢alisanlarin ve kuruluslarin gelismesine,
yonetim ve kontrol sistemlerinin gegerli, giivenilir ve tutarli hale gelmesine rehberlik etmek
amaciyla; hizmetlerin siire¢ ve sonuglarini mevzuata, 6nceden belirlenmis amag ve hedeflere,
performans Olgiitlerine ve kalite standartlarina gore; tarafsiz olarak analiz etmek,
karsilastirmak ve 6lgmek; kanitlara dayali olarak degerlendirmek, elde edilen sonuglar1 rapor
haline getirerek ilgililere duyurmaktir.” seklinde tanmimlamustir.'”® Nitekim bu diizenleme ile,
sicil denetlemesinden farkli olarak, ¢alisanlarin ve kamu kurulusunun faaliyetlerinin sadece

mevzuatlara uygunluk agisindan denetlenmeyecegi, kurumlarin performanslar1 ve stratejileri

" KUCUK, a.g.e., s.62.
'8 http://www.belgenet.com/yasa/kamu-05.html
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dogrultusunda planlanan kisisel hedeflerin gerceklestirilmesi ile kurumsal performansa
ulagilabilecegi ongoriilmektedir. Denetim alaninin, bireylerin ve kurumlarin hedeflerine ne
kadar ulastigi, hizmetin kalite standardi, kisaca faaliyet sonuc¢larinin olacagi goriilmektedir.
Kamu idarelerinin toplumsal beklentileri karsilamak adina gergekci hedeflerle, ¢alisanlarinin
katilimu ile performansini arttirmay1 amaglamasi da olumlu bir gelisme olabilir. Burada kamu
kurum ve kuruluslarinin hedefleri dogrultusunda hazirlanan bireysel hedefler ve bunlara
ulasma planlar1 amaglara gore yonetimi cagristirmaktadir.'”

Diger taraftan, tasari, 39. madde ile denetimi, i¢ ve dis denetim olmak iizere ikiye
ayirmis, i¢ ve dig denetimin kapsam alanini belirlemistir. Buna gore; “Kamu kurum ve
kuruluslarinda i¢ ve dis denetim yapilir. i¢ denetim, hatalarin dnlenmesi, risk ve zayifliklarin
belirlenmesi, iyi uygulama Orneklerinin yayginlastirilmasi, yonetim sistemlerinin ve
stireclerinin gelistirilmesi amaciyla yapilan denetimdir. Dis denetim, kamu kurum ve
kuruluglarinin hesap verme sorumlulugu cergevesinde biitiin faaliyet, karar ve iglemlerinin,
kurumsal amag, hedef ve planlara ve kanunlara uygunluk yoniinden incelenmesi ve
sonuglarmin degerlendirilmesidir.

Kamu kurum ve kuruluslarinin i¢ ve dis denetimi; hukuka uygunluk, mali denetim ve
performans denetimini kapsamaktadir:

a- Hukuka uygunluk denetimi; eylem ve islemlerin ilgili kanun, tiiziik, yonetmelik ve

diger mevzuata uygunlugunun,

b- Mali denetim; gelir, gider ve mallara iliskin hesap ve islemlerin dogrulugunun, mali

tablolarin tasdikinin ve mali sistemlerin,

c- Performans denetimi; yonetimin biitiin kademelerinde gergeklestirilen faaliyet ve

programlarin planlanmasi, uygulanmasi ve kontrolii agsamalarinda ekonomikligin,

verimliligin ve etkililigin, denetlenmesini ifade eder.”'*

Madde metninden de anlagilacagi iizere, denetimin ¢ok yonlii ve sicil denetimindeki
duraganligin aksine bir siire¢ olarak 6ngoriilmiis olmasi olumlu bir adim olarak goriilebilir.

Bir diger yonden, tasari, kamu gorevlilerini insan kaynagi olarak degerlendirmis,
46.madde ile “insan kaynaklar1 yonetimi” baslig1 altinda 6nemli diizenlemeler getirmistir.
Maddede “Kamu hizmetleri memurlar, tam zamanl veya kismi zamanl calisan diger kamu
gorevlileri ve isgiler eliyle yiiriitiilir. Memurlar ve diger kamu gorevlilerinin ise alinmalar1 ve

gorevde ylikselmeleri ehliyete dayali segme sinavi ve liyakat esasina gore yapilir. Diger kamu

" KUCUK, a.g.t., s.62.
"% Kamu Yonetimi Temel Kanunu Tasarisi, http://www.belgenet.com/yasa/kamu-05.html
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gorevlileri ile is¢ilerden tam zamanli veya kismi zamanli olarak ve kadro sartina bagh
olmaksizin sozlesmeli statiide istihdam edileceklerin sozlesmelerinde, ilgili personelin
gorevleri, hak ve yiikiimliiliikkleri ile performans Olgiitleri yer alir. Memurlar ve diger kamu
gorevlileri, performans Olgiitlerine gore degerlendirilir ve ddiillendirilir.”"® seklinde bir
diizenlemeye gidilerek, ehliyet, liyakat ve performans 6Slgiitleri kavramlarina vurgu yapilmis
ve bunlara gore degerlendirme yapilacagi belirtilmistir.

Tasarinin memur degerlendirmesi 1ile ilgili tiim bu maddeleri performans
degerlendirmesinin 6nemini ve bu sisteme gegisin zorunlulugunu ortaya koymakta olup
tasariin yasalagmasi olumlu bir gelisme olacaktir.

2.6.2. Kamu Personel Kanunu Tasar1 Taslagi ve Performans Yonetimi Ac¢isindan
Getirecegi Yenilikler

Tasarmnin on birinci bdliimii ‘personel ve basar1 diizenlemesi’ basligi ile DMK’ nin

13

benimsemis oldugu sicil sistemi yerine “personel ve basari degerlendirme” sistemini
ongdrmektedir. 70. maddede, “her memur ve sdzlesmeli personele ait personel ve basari
degerlendirme dosyasi bulunur. Personel ve basar1 degerlendirme amirleri tarafindan
diizenlenecek personel ve basar1 degerlendirme formlari, mal bildirimleri, varsa inceleme,
sorusturma veya denetim raporlari, disiplin cezalari ile takdirname verilmesine iliskin bilgi ve

belgeler, personel ve basar1 degerlendirme dosyalarma konulur”'®?

ifadesine yer verilerek
personel ve basar1 degerlendirme dosyasi ve muhteviyati belirlenmistir.

Diger bir boliimde, ‘Ozliik ile personel ve basar1 degerlendirme dosyalarmin énemi’
basliklt 71. maddede, “memurlarin ehliyetlerinin tespitinde, ilerleme ve yiikselmelerinde,
emekliye ayirma veya gorevle ilisiklerinin kesilmesinde; sozlesmeli personelin ise
ehliyetlerinin tespitinde, yilikselmelerinde, s6zlesmelerinin yenilenmesi veya feshinde 6zliikk

ile personel ve basar1 degerlendirme dosyalari baslica dayanaktir”'™

ifadesi yer almaktadir.
‘Personel ve basar1 degerlendirme amirleri’ baglikli 72. maddede, “Personel ve basari
degerlendirme formunu diizenlemeye yetkili personel ve basari degerlendirme amirleri
kurumlarinca, Devlet Personel Baskanli§i’nin olumlu goriisii alinmak suretiyle genel
yonetmelige uygun olarak ¢ikarilacak yonetmeliklerde belirlenir”'™® denilmektedir.

Aym sekilde, ‘Personel ve basar1 degerlendirme formlarinin diizenlenmesi’ baglikli

73. maddede, personel ve basar1 degerlendirme amirleri, diizenleyecekleri personel ve basari

B KYTKT, m.46.
182 http://www.ttb.org.tr/data/kisa_haber/ekim05/taslak.php
8 KYTKT, m.71.
'8 KYTKT, m.72.

77



degerlendirme formlarinda, memurlarin ve sozlesmeli personelin gorevlerinde basarilarini,
bilgilerini, yoneticilik ehliyetleri ile temsil kabiliyetlerini, kisiliklerini, yaraticiliklarini,
girisimciliklerini, ¢alisma disiplinlerini, genel ehliyet ve liyakatlerini degerlendirir. Personel
ve basar1 degerlendirme amirlerinin adil ve tarafsiz davranmalar1 zorunludur. Memurlarin ve
sOzlesmeli personelin basarilarinin degerlendirilmesinde, performans degerlendirme sonuglari
ile varsa, kurum ¢alisanlarinin ve kurum hizmetlerinden yararlananlarin, genel kabul gérmiis
bilimsel yontemlerle belirlenen hizmete iliskin degerlendirmelerinden de yararlanilir. Personel
ve basar1 degerlendirme amirleri hakkinda, daha iist amirlerce diizenlenecek personel ve
basar1 degerlendirme formlarinda, maiyetlerinde calisanlarin basarilarini degerlendirme
diizeyi de gozoniinde bulundurulur.”'® hiikmii yer almaktadir. DMK’nin 6ngordigii liyakat
sistemi ve performans degerlendirmesinde sadece sicil amirlerini yetkilendirmesi usulii
yaninda tasarinin, ¢ok genis ¢ergevede personel ve degerlendirme amirlerine degerlendirme
imkan1 saglamasi ve kurum calisanlarinin ve kurum hizmetlerinden yararlananlarin da genel
kabul gormiis bilimsel yontemlerle belirlenen hizmete iliskin degerlendirmelerinden de
yararlanilacaginin performans degerlendirme sistemine dahil ediyor olmasi, c¢agdas
degerlendirme anlayis1 c¢ercevesinde yeterli olmasa da olumlu bir gelisme olarak
degerlendirilmektedir.

Taslagin ‘personel ve basar1 degerlendirmeleri ve bildirilmesi’ bashikli 75. maddesi
“Memur ve sozlesmeli personelden, 100 tam not iizerinden yapilan degerlendirme sonucu,
personel ve basar1 degerlendirme notu ortalamasit 0-59 olanlar “yetersiz”, 60-69 olanlar
“gelistirilmesi gerekli”, 70-79 olanlar “yeterli”, 80-89 olanlar “iyi”, 90-100 olanlar “cok iyi”
kabul edilir. Personel ve basar1 degerlendirmesinde yetersiz kabul edilenlerin
degerlendirmeleri “olumsuz”, digerleri “olumlu” sayilir. Memurlar ve sdzlesmeli personel
hakkindaki personel ve basar1 degerlendirmeleri kisiye 6zel bir yazi ile kendilerine teblig
edilir. Kendilerine tebligat yapilan memurlar ve sozlesmeli personel, buna karsi teblig
tarihinden itibaren en ge¢ otuz giin i¢inde atamaya veya sdzlesme imzalamaya yetkili
amirlerine itiraz edebilir. Ilgililer hakkinda personel ve basari degerlendirme formunu
diizenlemis olan en {ist amirler, atamaya veya sodzlesme imzalamaya yetkili amirlerce
kendilerine intikal ettirilen itirazla ilgili kararlarini, itiraz tarihinden itibaren altmig giin i¢inde
yazili olarak ilgiliye ve atamaya veya sdzlesme imzalamaya yetkili amire bildirir.

Personel ve basar1 degerlendirmesi iki defa {ist iiste olumsuz olan memurlar baska bir

personel ve basar1 degerlendirme amirinin emrine atanir. Burada da degerlendirmesi olumsuz

'8 KYTKT, m.73.
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olan memurlar ile on yil i¢inde toplam dort defa olumsuz degerlendirme alan memurlarin
gorevlerine son verilir ve bunlar bir daha memur veya sozlesmeli personel olarak istihdam
edilemez. Personel ve basar1 degerlendirmesi olumsuz olan so6zlesmeli personelin
sozlesmeleri yenilenmez. Bu sekilde, s6zlesmesi yenilenmeyenler bir y1l gegcmedik¢e memur
veya sdzlesmeli personel olarak istihdam edilemez. ikinci kez olumsuz degerlendirme almasi
nedeniyle sozlesmesi yenilenmeyenler bes yil geemedikce, iiclincii defa olumsuz
degerlendirme almasi nedeniyle sodzlesmesi yenilenmeyenler ise bir daha memur veya
sOzlesmeli personel olarak istthdam edilemez.” hiikiimlerine amirdir.

Madde metnin de goriilecegi iizere, taslak, DMK gibi not sistemi getirmistir. Ancak,
buradaki kategoriler, DMK’ya gore daha detayli olarak ongoriilmektedir. Degerlendirme
sonuclarinin kamu gorevlisine kisiye 6zel bir yazi ile bildirileceginin 6ngoriilmesi, sicil
sisteminin gizlilik ilkesine nazaran olumlu bir gelisme ve 6nemli bir yeniliktir. Zira, taslagin
hayata ge¢gmesiyle, “Bilgi Edinme Kanunu” ile paralel bir durum olusacaktir.

Taslagin  ‘performans o6demesi baglikli’ 111. maddesinde; “Personelin yillik
performans degerlendirme sonuglarina gore, temel gérev ayliginin veya temel gorev iicretinin
ylizde besini ve ilgili kurum biitcesine memurlar, diger kamu gorevlileri ve sozlesmeli
personel i¢in konulan toplam personel giderleri ddeneginin yiizde birini gegmemek iizere
ongoriilen performans 6deneginden karsilanmak suretiyle, genel yonetim kapsamindaki kamu
idarelerinin iist yoOneticilerinin, belediyelerin kurduklar1 birliklerde birlik meclisinin, kamu
iktisadi tesebbiisleri ile bagli ortakliklarinda yonetim kurulunun onay1 iizerine,
degerlendirmeyi takip eden yilda aylik olarak performans ddemesi yapilabilir. Bu sekilde bir
mali yil i¢in 6denmesi Ongoriilen performans 6demesi toplam tutari, kurum biit¢esinde
Ongoriilmis olan performans 6denegi tutarini gegemez. Yillik performans degerlendirmesine
esas olmak {izere kurumlarda ve bunlarin birimlerinde uygulanacak performans kriterleri,
Devlet Personel Baskanligi’nin goriisii iizerine ilgili kurumlarca belirlenerek performans
degerlendirmesinin yapilacagt mali yilin ilk ayr iginde kurum personeline duyurulur.
Performans 6demesine esas teskil edecek kriterlerde, personelin yili i¢inde yaptigir fazla
calisma siireleri de gozonilinde bulundurulur. Kurumlarda, varsa en ¢ok iiyeye sahip kamu
gorevlileri sendikas1 temsilcisinin katilimiyla ilgili kurumun iist yoneticisinin belirleyecegi
bes kisilik performans degerlendirme komisyonu veya komisyonlarinca, Haziran ve Aralik
aylarinda yapilacak degerlendirme sonuglarina goére, memurlar, diger kamu gorevlileri ve

sozlesmeli personelin yillik performans degerlendirme sonuglari, uygun araglarla ilan
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edilir.” '8¢

seklinde ifade edilerek degerlendirme sisteminde bulunmayan performans 6demesi
seklinde yeni bir yapiya gitmeyi amaglamaktadir. Ancak, performans standartlarinin
tilkemizde kamu kurumlar i¢in heniiz olusturulmamis olmasi, performans degerlendirmesinin
saglikli yapilmasini gii¢lestirmekte, dolayisiyla performansa dayali iicretlendirmeyi imkansiz
kilmaktadir. Ayrica, madde metninden, bireysel performansin degerlendirilecegi ve buna gore
performans 6demesi yapilacagi gibi bir anlam ¢ikmaktadir. Sayet boyle bir uygulama olursa,
kurumun performansini belirleyen g¢alisanlarin birbirlerini rakip gormeleri gibi bir durum
ortaya c¢ikabilir ki, bu da, ortak amag¢ olan kurumun performansinin yiikseltilmesini sekteye
ugratabilir. Dolayistyla, hem kisisel, hem kurumsal performansin ayni anda degerlendirildigi
bir performans 6demesi en uygun diizenleme olacaktir.

Diger taraftan Ugar’a gore, performansa dayali iicretlendirme gerek 6zel gerekse kamu
sektoriinde dogru yapildigr takdirde verimliligi ve motivasyonu arttiran, is kalitesinde
iyilesme saglayan bir sistem olarak kabul edilmektedir. Heniiz diinyada kamu sektoriinde ¢ok
yaygin kullanilmasa da, gerekli kosullar saglandiginda, kamu sektoriinde agir isleyen bazi
kurumlarda iyilestirici etkileri olacag1 varsayilmaktadir. Ancak bunun olabilmesi i¢in 6n sart,
sistem degisikligine gidecek kurumun tiim ¢alisanlarinin konuyla ilgili gerekli egitim ve
kiiltiir seviyesine erismis olmasi, saglikli bir performans degerlendirmesine tabi tutulmus
olmalar1 ve ig tanimlarinin agik yapilmis olmasidir.'™’

2.6.3. 5018 Sayih Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ve Performans
Yonetimi Acisindan Getirdigi Yenilikler

Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu, mali saydamlik ve hesap verebilirlik ilkeleri
cergevesinde ongordiigli i¢ kontrol mekanizmasi ile kaynaklarin etkili, ekonomik ve verimli
kullanimini temin ederek performans yonetimi agisindan 6nemli diizenlemeler getirmistir.

5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanununun 63. maddesi “I¢ denetim,
kamu idaresinin calismalarina deger katmak ve gelistirmek icin kaynaklarin ekonomiklik,
etkililik ve verimlilik esaslara gore yonetilip yonetilmedigini degerlendirmek ve rehberlik
yapmak amaciyla yapilan bagimsiz, nesnel glivence saglama ve danigsmanlik faaliyetidir. Bu
faaliyetler, idarelerin yonetim ve kontrol yapilar ile mali islemlerinin risk yonetimi, yonetim
ve kontrol siireglerinin etkinligini degerlendirmek ve gelistirmek yoniinde sistematik, stirekli

ve disiplinli bir yaklagimla ve genel kabul gérmiis standartlara uygun olarak gergeklestirilir.”

% KYTKT, a.g.e., m.111.
7 UCAR, Berna, Kamu Yénetiminde Yeniden Yapilandirma: Tirk Kami Yo6netiminde Performans Odakli
Yénetime Gegis, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Konya, 2007, s.70.
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seklinde bir diizenleme ile i¢ denetimi tanimlamig, bunun hangi amacgla ve nasil
gergeklestirileceginin genel ¢ergevesini ¢izmistir.

Buna gore, Kamu Mali Y&netimi ve Kontrol Kanunu'na gére; “I¢ kontrol; idarenin
amagclarina, belirlenmis politikalara ve mevzuata uygun olarak faaliyetlerin etkili, ekonomik
ve verimli bir sekilde yiiriitilmesini, varlik ve kaynaklarin korunmasini, muhasebe
kayitlarinin dogru ve tam olarak tutulmasini, mali bilgi ve yonetim bilgisinin zamaninda ve
giivenilir olarak iiretilmesini saglamak {iizere idare tarafindan olusturulan organizasyon,
yontem ve silirecle i¢ denetimi kapsayan mali ve diger kontroller biitiiniidiir.” seklinde
tanimlanmis; i¢ kontroliin amaci da “Kamu gelir, gider, varlik ve yiikiimliliklerinin etkili,
ekonomik ve verimli bir sekilde yoOnetilmesini; kamu idarelerinin kanunlara ve diger
diizenlemelere uygun olarak faaliyet gostermesini; her tiirlii mali karar ve islemlerde
usulsiizliik ve yolsuzlugun 6nlenmesini; karar olusturmak ve izlemek icin diizenli, zamaninda
ve giivenilir rapor ve bilgi edinilmesini; varliklarin kétiiye kullanilmasi ve israfin1 6nlemek ve
kayiplara kars1 korunmasini, saglamaktir.” seklinde maddeler halinde belirtilmistir.'®®

Performans yonetimi ile de, faaliyetlerin; etkin, verimli ve ekonomik bir sekilde icra
edilmesi ve boylece hukukilik, hesap verebilirlik ve saydamligin saglanmasi
amaglanmaktadir.'®’

Kanunun yukarida belirtilen i¢ kontrol sisteminin tanimi ve amaglarina iliskin
hiikiimleri ile i¢ denetime iliskin hiikiimleri incelendiginde; bu diizenlemelerle amacglanan
durumun performans yonetimi ve degerlendirmesinin ilke ve prensiplerini kamu mali
yonetimi alaninda etkin bir sekilde hayata gecirmek oldugu agiktir. Zira, i¢ kontrol sisteminin
saghikli ve verimli bir sekilde calistirilmasi, performans ydnetimine pozitif bir katki
saglayacak, boylece kurumsal hedeflerin etkin, verimli ve ekonomik bir sekilde
gerceklestirilmesi temin edilecektir.

Ic kontrol amaglari goz oniine alindiginda kamu gelir, gider, varlik ve
yikiimliliiklerinin etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde yonetilmesi bize kurumsal
performansa iliskin bir alam isaret etmektedir. i¢ kontrol sistemi ile kurumsal performansa
iliskin olarak;

a) etkililikle; bir faaliyetin planlanan ve gerceklesen etkisi arasindaki iligki, hedefe

ulagma derecesi,

188 http://www.mevzuat.gov.tr, 5018 sayili kanun, m.55-56.
"% BILGIN, a.g.e., 5.35.
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b) ekonomiklikle; bir faaliyetin planlanmig sonuglarina ya da ¢iktilarina ulagmak igin
kullanilan kaynaklarin maliyetini en aza indirmek,

c) verimlilikle; kullanilan kaynaklarla bir faaliyetin sonuclarin1 ya da c¢iktilarini
maksimize etmek amaclanmaktadir.'”

2.6.4. e-Devlet Uygulamalarinda Performans Ol¢iimii

e-devlet projeleri genellikle biiyiik para, insan kaynagi ve siyasi icraatla ilgili oldugu
icin hesap verebilirlik 6nemlidir. Gelismekte olan veya gelismis, demokratik olsun veya
olmasin, devletlerde siyaset yapanlar ve e-devlet projelerinden sorumlu icract kurumlar
harcanan paradan ve olusturulan politikalardan ve elektronik kamu hizmetlerinden, sunulsun
veya sunulmasin, baslangictan itibaren sorumludurlar. ™"

e-devlet projelerinin basarisi, “proje hedeflerine ne kadar ulasilmistir, hizmetlerden ne
kadar yararlanilmistir, bilgiler ne oranda ulasilabilir yapilmis ve bu bilgilere ulasgim artmis
midir”  gibi  sorulara verilecek cevaplarla ilgilidir. Hesap verilebilirlik, e-devlet
uygulamalarinda da ancak o6lgiilebilir standartlarla miimkiin olabilir.

Buna gore; biitiin performans o6lgiitleri belirlenmeli ve e-devlet projelerini yiiriitmekle
sorumlu birimler, performansin Sl¢iilmesi icin gerekli standartlar1 tanimlamalidir. E-devlet
performansini 6lgecek standartlar iki gruba ayrilabilir:'*

a- Devletin e-devlete uyumunu 6lgecek standartlar:

e Elektronik igslem yapanlarin sayisi,
e Istekleri cevaplama siiresi,
e c-devlet uygulamasina baslandigindan itibaren sorunsuz ¢alisma siiresi
toplamu,
e Elektronik olarak sunulan kamu hizmet sayis1 veya orani,
e Yeni sunulan hizmet sayisi,
e Sunulan hizmetlerin kapsadig: alan.
b- e-devlet uygulamalarinin etkisini 6l¢ecek standartlar:
e Hizmetlerden yararlanan veya bilgi alan vatandas (miisteri) sayis1 veya orani,
e Hizmet sunumunun etkinligi veya giris imkaninin genisligi (7/24 hizmet verme

orani, giin say1si)

19 TOSUN, Hikmet; A.Ugur CEBECI, 5018 Sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu (Agiklamali ve
Kargilastirmali), Muhasebat Kontrolorleri Dernegi Yayini, Ankara, 2006, s.134.

¥ jcisleri Bakanlhigi, e-Devlet/e-Doniisiim Stratejisi, s.33.
http://www.arem.gov.tr/proje/yonetim/e-bakanlik/e-donusum_stratejisi.doc

92 jcisleri Bakanlig, a.g.e., s.34.
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e Bilgi, hizmet ve mal aliminda gecen siirenin uzunlugu (Devletten, isletmelere
veya vatandaslara verilen).

Bu standartlar, Olgiilebilir kriterleri gostermektedir. Bunlar e-devletin genel
performansin1 6lgmek icin kullanilabilir. Ozel uygulama ve projeler icin 6zel ve uygun
standartlar gelistirilebilir.

Ayrica, e-devlet uygulama siireclerini Olgmek i¢in karsilagtirma yOntemi
olusturulmalidir. Belirlenmis 6zel giinler, diger devletlerle kiyaslama, kamuoyu yoklamalari,
bagimsiz arastirmalar (miisteri memnuniyeti, katilim, {icret etkinligi konularinda), 6zel
sektorlin katilimi veya devletin (saticinin) arz Olgiileri, bir projenin kendi kendisini finanse
etme derecesi, vb., kiyaslama i¢in kullanilabilir kimi standartlardir. Kiyaslamalarda 6zel
siirecler 6zel Slgiimlere ihtiyag duyabilir.'*?

Iyi bir performans ol¢iimii icin, e-devletin hizli kazanglar1 planlanmali ve
duyurulmalidir. E-devlet performansi hizmetlerin bir e-kurum iginde sunulmasi yoluyla
gosterilebilir. Bagarilarin kamuya duyurulmasi énemlidir.

Yukaridaki agiklamalardan da goriilecegi lizere, performans yonetim felsefesi ile e-
devlet yonetim felsefesi arasinda amaclar ve hedefler yoniinden bir fark bulunmamaktadir. E-
devlet yonetim felsefesi daha ¢ok bilisim teknolojilerinin kullanimini etkin bir ara¢ olarak
kullanarak vatandaslara daha kaliteli, etkili ve verimli hizmet sunmay1 amag edinirken, bir
yandan da vatandasin kamu yonetimine daha kolay katilimin1 saglayacak elektronik ortami
hazirlayarak e-yOnetisimin gergeklestirilmesini ve nihai hedef olarak da e-demokrasinin
gergeklestirilmesini saglamay1 amaglamaktadir.'”*

Sonug olarak, performans yonetimi vatandas memnuniyeti hedefini ger¢eklestirmek
icin yiiriitiilen hizmet, faaliyet ve siireclerin siirekli iyilestirilmesini gerekli kilan bir yonetim
tarzidir. E-devlet ise bilisim teknolojilerinin kamu yonetiminde etkin kullanimiyla devletin
saydamliginin ve hesap verebilirliginin gelistirilmesini amaclamaktadir. Vatandasa internet
tizerinden hizmet alma ve devletin kararlariyla ilgili goriislerini yetkililere iletebilmesi
imkaninin ve yetkisinin taninmasi, hem hizmet islem siirelerini kisaltacak hem de sunulan

hizmetin maliyetlerini diisiirecektir.'

193 jcisleri Bakanhg, a.g.e., s.35.

19 jcisleri Bakanhigi E-Déniisiim Arastirmasi Raporu, s.128
http://www.arem.gov.tr/proje/yonetim/e-bakanlik/arastirma_raporu.doc
%3 f¢isleri Bakanligy, a.g.e., s.129.

&3


http://www.arem.gov.tr/proje/yonetim/

UCUNCU BOLUM

360 DERECE GERI BILDiRIM YONTEMININ
ILCE KAMU YONETIMINDE UYGULAMASI



3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin  konusu, ¢ok yoOnlii performans degerlendirmeleri ile daha nesnel
sonuclara ulagilabilecegini tespit etmek ve gercegi daha ¢ok yansitan, giivenilir bir sistemin
tasarlanip, ilge kamu yonetimine uygulanabilirligini arastirmaktir.

Bu baglamda amaci, ¢alismada; alt ve orta kademe liderler i¢in daha etkili gelisim
programlarinin olusturulup olusturulamayacaginin tespit edilmesi; ast ve iist gibi farkh
pozisyonlardaki kisilerin geri bildirimlerinin amirin degerlendirmesiyle farkliliklarinin tespit
edilerek oOneriler getirilmesidir; degerlendiricilerin yas, cinsiyet, gorev siiresi, gorevi
(pozisyonu) gibi bagimsiz degiskenler ile performans degerlendirme siireclerini igeren
bagimli degiskenler arasi iliski 6rneklem baglaminda test edilip performans gelisimleri i¢in
Onerilerde bulunulmasi gibi amagclarla kurumun performans gelisimine katki saglanmaya
calisilmustir.

Arastirmanin sonucu ile sicil yonteminden kaynaklanan eksikliklerin giderilmesi
hususunda, performansi degerlendirilen kiginin sahip oldugu yetersizlikler hakkinda ¢ok
yonlii geribildirim saglanarak hem kurumsal hem de bireysel performansin gelistirecegi ve bu
sayede sistemin avantajlarindan yararlanilacagi dngoriilmektedir.

Calismada uygulanan anket ile Milli Egitim Miidiirii’niin (daire amiri) performansi,
360 derece geri bildirim yontemiyle degerlendirilmektedir. Elde edilecek bulgularin 15181nda,
360 derece geribildirim sisteminin uygulanmasinin, kurumsal performansa faydali olup
olmayacagli ya da ne derece fayda saglayacagi arastirilmakta olup elde edilen bulgular
1s181inda degerlendirme yapilan daire ve bagli oldugu ilge yonetiminde, nerelerde ve nasil
faydalanilabilecegi hususlari ortaya konulmaya calisiimaktadir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Adiyaman — Samsat il¢esinde teskilatlanmig Milli Egitim
Midiirliigi olusturmaktadir. Ana kiitle, yaklasik 150 personeli bulunan ilge Milli Egitim
Midiirligidiir. Arastirmanin orneklemini Samsat ilgesinde idari yOnetici, amir ve memur
pozisyonunda gorev yapan 53 kisi olusturmaktadir.

3.3. Arastirmamin Metodolojisi

Arastirma sosyal bilimlerdeki bilim anlayislarindan “pozitivist paradigma” iizerine
kurulmustur ve nicel arastirmadir. Nicel arastirmada nicel veri toplama araci olarak anket

(survey) kullanilir. Hipotezler sayisal hipotezler istatistiksel tekniklerle test edilir.'*®

1% ZORLU, A., Modern Tiiketim Tarihinden Tiiketim Arastirmalarma Tiiketim Sosyolojisi, Glocal Yay.,
Ankara, 2006, s.31.
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Kirk adet sorudan olusan anket; iletisim, karar verme, motive etme, bireysel gelisime
katkisi, 6grenme, uygulama, degerlendirme, teknik beceri ve liderlik gruplarini ihtiva
etmektedir. Arastrmanin  evreni bahsedildigi iizere, Samsat Ilge Milli Egitim
Miidiirliigii’diir. Orneklemi ise Kaymakam, degerlendirilen kisi, daire amirleri (¢alisma
arkadaslar1) ve astlarindan olusan 53 kisilik bir degerlendirici grubudur. Degerlendiricilere;
Konustuklarindan ne istedigi agik olarak anlasilir; Problemler karsisinda yaratici ve pratik
coziimler {lretir; Fikirleri, tutum ve davramislariyla ilgi odagidir, birlestiricidir, insanlari
rahatlikla etrafinda toplar, seklindeki 40 ayr1 tutuma yonelik olarak, ne derece katildiklarini
belirtmeleri istenmektedir.

Pozitivist paradigma metodolojik kabuller baglaminda tiimdengelimsel mantiksal yolu
izler. Tiimdengelim, genelden tekile dogru giden mantiksal bir yol takip eder. Bu baglamda
arastirma kavramdan ve kuramdan baslar, daha sonra ise kuramdan olusturulan hipotezlere
gecer, sonucta gozlem yoluyla hipotezleri sinar. Pozitivist bilim anlayisinin takip ettigi

mantiksal yol dogrultusunda arastirmada asagidaki siire¢ takip edilmektedir."”’
Konu » Kavram / Kuram » Hipotez P Gozlem / Veri P
Hipotezlerin Test Edilmesi / Analiz » Bulgular (Pozitivist Paradigma)

3.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada, degerlendiricilere tutum anketleri uygulanmistir. Kirk adet sorudan
olusan anket; iletisim, karar verme, motive etme, bireysel gelisime katkisi, 68renme,
uygulama, degerlendirme, teknik beceri ve liderlik gruplarini ihtiva etmektedir. Aragtirmanin
evreni bahsedildigi iizere, Samsat Ilce Milli Egitim Miidiirliigii’diir. Orneklemi ise
Kaymakam, degerlendirilen kisi, daire amirleri (¢caligma arkadaslar1) ve astlarindan olusan 53
kisilik bir degerlendirici grubudur. Ornekleme anket uygulamadan énce, anketin uygulanma
amaci, kimlik belirtilmedigi i¢in gergek cevaplarini isaretlemeleri, sonuglarin bilimsel amacla
kullanilmast vs. gibi kisilerin bilgilendirilmesi gereken konularda egitim verilmektedir.
Ardindan anketler verilerek cevaplamalari istenmistir.

Bu baglamda arastirma aciklayict degil, betimleyici bir arastirma olup,
degerlendiricilere tutum anketleri uygulanmistir. Test edilen hipotezlere 6rnek gdstermek

gerekirse;

7 ZORLU, a.g.e., s.30.
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“Ho= “Iletisim, dgrenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri,
liderlik, uygulama, degerlendirme” siire¢leri konusunda amirin goriisleri ile, digerleri arasinda
anlamli bir iligki yoktur.”

“H,= “Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri,
liderlik, uygulama, degerlendirme” siirecleri konusunda astlarinin gorisleri ile, digerleri
arasinda anlaml bir iliski vardir.”
seklinde kurulan hipotezlere yanit aranmaktadir.

Veriler SPSS’de girilerek X?ile test edilerek analizler tablolar halinde sunulmustur.
3.5. 360 Derece Performans Degerlendirme Uygulamasi

Degerlendirilen kisi olan Ilge Milli Egitim Miidiirii, Kaymakam, calisma arkadaslari
olarak kurumla en alakali farkli 7 kurumun idari amirleri, astlar1 olarak da kurumda gorevli
okul miidiirleri, miidiir muavinleri, 6gretmenler ve idari memurlardan olugan toplam 53 kisi
ile birebir goriisiilerek anket uygulanmistir. Orneklemin demografik bilgileri asagidadur;

Yas kisitina gore; 6rneklemin %30,2’si 20-29 yas grubu memurlardan, %47,2’si 30-39
yas grubu memurlardan, %17’si 40-49 yas grubu memurlardan, %5,7’si de 50-59 yas grubu
memurlardan olugmaktadir. Kamu kurumu oldugu disiiniildiiglinde dagilim normaldir.

Cinsiyet kisitina gore; Orneklemin %75,5’1 erkek ve %24,5’1 kadinlardan
olugsmaktadir. Kadinlarin hemen hemen hepsi astlardan ve 6gretmen grubundan olugmaktadir.

Gorev siiresi kisitina gore; 6rneklemin %43,4°1 0-5 yil aras1 hizmete sahip olanlardan,
%20,8’1 5-10 yil arast hizmete sahip olanlardan, %15,1’1 11-15 yil arast hizmete sahip
olanlardan, %3,8’1 16-20 y1l aras1 hizmete sahip olanlardan, %11,3’li 21-25 yil arast hizmete
sahip olanlardan ve %5,7’si 25 yil ve iizerinde hizmete sahip olanlardan olugsmaktadir.

Degerlendiricinin gorevi kisitina gore de; Orneklemin %1,9’u amirden (1 kisi
kaymakam), %1,9’u degerlendirilenin kendisinden, %13,2’si calisma arkadaslarindan (emsal
gorev) ve %831 astlarindan olugmaktadir.

Arastirmaya dis ¢evreden degerlendirici alinmamasinin  nedeni, Oncelikle
uygulanabilirligini arastirmak ve idari bir degerlendirme yapmaktir. Genel olarak bir
degerlendirme yapilacak oldugunda bahsedilen dis ¢cevreden, 6rnegin dgrenci velilerinden de
secim yapilarak Ornekleme dahil edilmesi gerekli olacaktir. Uygulanabilirligi saptanirsa,
ilerde genel agidan bir performans degerlendirmesi yapmak ve herkesin goriigiinii almak
yararli olacaktir.

Bagimsiz degiskenlerle, tutumlar arasindaki iligkilerin analiz tablolar1 ve yorumlari ile

hipotezlere diger baslik altinda yer verilmektedir.
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3.5.1. 1. Grup Hipotezler
Hy: Yas ile; “iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri,
liderlik, uygulama, degerlendirme” siiregleri arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H;: Yas ile; “iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri,
liderlik, uygulama, degerlendirme” siirecleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

3.5.1.1. Yas ile iletisim Tutumlar1 Arasindaki iliski

“Konustuklarindan ne istedigi acik olarak anlasilir” ifadesine 53 kisinin % 24,5
Katiliyorum ve % 69,8 ise Kesinlikle Katiliyorum seklinde ifade etmistir. Ortalamay1
etkileyecek biiyiikliikteki yas gruplari igerisindeki dagilimlarda da oransal benzerlik sz
konusudur. Yas ile; “Konustuklarindan ne istedigi acik olarak anlasilir” tutumu arasinda

anlaml bir iliski bulunamamistir. (P=0,825 ).

Tablo 3.1 — Yas ile “Konustuklarindan ne istedigi acik olarak anlasilir” Tutumu iliskisi

Yas
20-29 30-39 | 40-49 [ 50-59 |Toplam
Konustuklarindan Kesinlikle F 1 0 0 0 1
ne istedigi acik olarak Katilmiyorum % 1,9 ,0 ,0 ,0 1,9%
anlasilir Katilmiyorum F 0 1 0 0 1
% ,0 1,9 ,0 ,0 1,9%
Kararsizim F 0 1 0 0 1
% ,0 1,9 ,0 ,0 1,9%
Katiliyorum F 5 7 1 0 13
% 9,4 13,2 1,9 ,0 24,5%
Kesinlikle F 10 16 8 3 37
Katiliyorum % 18,9 30,2 15,1 5,7 69,8%
Toplam F 16 25 9 3 53
% 30,2 47,2 17,0 5,7 100,0
X?=7,471 Sd=12 P=0,825

Iletisim grubuna ait diger sorularda da oransal benzerlikler devam etmektedir. Yas ile
iletisim grubundaki tutumlar arasinda degerlendirme yapildiginda anlamli bir dagilima
rastlanilmadigindan, yas ile iletisim grubu tutumlar1 arasinda anlamh bir iliskiye

rastlanilmamstir.
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3.5.1.2. Yasile Karar Verme Tutumlar1 Arasindaki Iliski

“Kendi fikirleri ile catisan fikirlere onem verir” ifadesine 53 kisinin %26,4’1
Katiliyorum cevabint verirken, %56,6’s1 ise Kesinlikle Katiliyorum cevabini vermistir.
Ortalamay1 etkileyecek biiytikliikteki yas gruplart igerisindeki dagilimlarda da oransal

b

benzerlik s6z konusudur. Yas ile, “Kendi fikirleri ile ¢atisan fikirlere énem verir” tutumu

arasinda anlamli bir iligki bulunamamuistir. (P=0,726)

Tablo 3.2 — Yas ile “Kendi fikirleri ile catisan fikirlere 6nem verir” Tutumu iliskisi

Yas
20-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | Toplam
Kendi fikirleri ile ¢atigan fikirlere dnem Katilmiyorum f 1 1 0 0 2
verir. % 1,9%] 1,9% ,0% 0% ]| 3,8%
Kararsizim f 3 4 0 0 7
% 5,7% ] 7,5% ,0% ,0% | 13,2%
Katiliyorum f 4 8 2 0 14
% 7,5%] 15,1%| 3.,8% ,0% | 26,4%
Kesinlikle f 8 12 7 3 30
Katiliyorum % 15,1% | 22,6% | 132%| 5,7%| 56,6%
Toplam f 16 25 9 3 53
% 30,2% | 47,2%| 17,0%]| 5,7%]100,0%

X2=6,142 Sd=9 P=0,726

“Kritik durumlarda sorumluluk almamak icin karar vermek istemez” ifadesine
orneklemin %56,6°s1 Kesinlikle Katilmiyorum cevabini verirken, %30,2’si ise Katilmiyorum
cevabi ile diger 6rnek tutumumuzdaki sonuglarla benzerlik devam etmektedir (Tablo 3.3). Yas
ile, “Kritik durumlarda sorumluluk almamak i¢in karar vermek istemez” tutumu arasinda da
anlamli bir iliski bulunamamistir. (P=0,779)

Karar Verme grubundaki diger tutumlarimizda da benzer sonuglara rastlanildigindan,

Yas ile Karar Verme grubu tutumlar: arasinda da anlamh bir iliskiye rastlamlmamstir.
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Tablo 3.3 — Yas ile “Kritik durumlarda sorumluluk almamak icin karar vermek istemez” Tutumu iliskisi

Yas
20-29 30-39 40-49 [ 50-59 | Toplam

Kritik durumlarda Kesinlikle f 10 13 4 3 30
sorumluluk almamak Katilmiyorum % 18,9% 24.5% 7.5%| 5,7% 56,6%
igin karar vermek Katilmiyorum f 4 8 4 0 16
istemez. % 7.5%|  15.0%|  7.5%|  0%|  302%
Kararsizim f 1 0 0 0 1

% 1,9% ,0% ,0% ,0% 1,9%

Katiliyorum f 1 2 1 0 4

% 1,9% 3,8% 1,9% ,0% 7,5%

Kesinlikle f 0 2 0 0 2

Katiliyorum % ,0% 3,8% ,0% ,0% 3,8%

Toplam f 16 25 9 3 53
% 30,2% 47,2% 17,0% ] 5,7% 100,0%

X2=8,142 Sd= 12 P=0,779

3.5.1.3. Yasile Degerlendirme Tutumlar1 Arasindaki Iiski

“Nadiren faaliyet sonu incelemesi yapar” ifadesine 53 kisinin %58,5’1 Kesinlikle

Katilmiyorum cevabini vermekte iken, %26,4’1i Katilmiyorum cevabini vermistir (Tablo 3.4).

Her ne kadar Kararsizim cevabini veren kesim birinci ve ikinci yas grubumuzdan olsalar da,

anlamlilik diizeyi agisindan yeterli gelmemektedir. Dolayisiyla, yas ile, “Nadiren faaliyet sonu

incelemesi yapar” tutumu arasinda da anlamli bir iliskiye rastlanmamustir. (P=0,512)

Degerlendirme grubuna ait diger tutumlarimizda da benzer oranlara rastlanilmstir.

Yas ile, Degerlendirme grubu tutumlari arasinda da anlamh bir iliski bulunamamstir.

3.5.1.4. — Yas ile Teknik Beceri Tutumlar1 Arasindaki fliski

“Sahip oldugu gorevin gerektirdigi teknik becerilere sahiptir” ifadesine de,

orneklemin %64,2°si Kesinlikle Katiliyorum cevabini verirken, %30,2°si de Katiltyorum

cevabin1 vermistir (Tablo 3.5). Yine agirliklar bu merkezlidir. Yas ile,

“Sahip oldugu

gorevin gerektirdigi teknik becerilere sahiptir” tutumu arasinda da yine anlaml bir iligkiye

rastlanmamustir. (P=0,371)
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Tablo 3.4 — Yas ile “Nadiren faaliyet sonu incelemesi yapar” Tutumu liskisi

Yas
20-29 30-39 40-49 50-59 Toplam

Nadiren faaliyet sonu Kesinlikle f 9 16 4 2 31
incelemesi yapar. Katilmiyorum % 17,0% 30,2% 7,5% 3,8% 58,5%
Katilmiyorum f 3 6 4 1 14

% 5,7% 11,3% 7,5% 1,9% 26,4%

Kararsizim f 4 1 0 0 5

% 7,5% 1,9% ,0% ,0% 9,4%

Katiliyorum f 0 1 0 0 1

% ,0% 1,9% ,0% ,0% 1,9%

Kesinlikle Katiliyorum 0 1 1 0 2

% ,0% 1,9% 1,9% ,0% 3,8%

Toplam f 16 25 9 3 53
% 30,2% 47,2% 17,0% 5,7% 100,0%

X?=11,203 Sd=12 P=0,512

Tablo 3.5 — Yas ile “Sahip oldugu goérevin gerektirdigi teknik becerilere sahiptir” Tutumu Iliskisi

Yas
20-29 30-39 | 40-49 | 50-59 | Toplam

Sahip oldugu gorevin Kararsizim f 1 2 0 0 3
gerektirdigi teknik % 1,9%]  38%| 0%| 0% 5.7%
becerilere sahiptir. Katiliyorum £ 7 6 1 2 16
% 13,2% 11,3%| 1,9%] 3,8% 30,2%

Kesinlikle f 8 17 8 1 34

Katiliyorum % 15,1% 32,1% | 15,1%] 1,9% 64,2%

Toplam f 16 25 9 3 53
% 30,2% 47,2% | 17,0%]| 5,7% 100,0%

X?=6,990 Sd=6 P=0,371

“Yaraticidir, gli¢ durumlarda tirettigi ¢oziimler ile herkesi rahatlatir” tutumuna da 53
kisinin %58,5’1 Kesinlikle Katiliyorum cevabini vermekte iken, %34’ Katiliyorum cevabini
vermektedir (Tablo 3.6). Yas ile, “Yaraticidir, giic durumlarda iirettigi ¢oziimler ile herkesi
rahatlatir” tutumu arasinda da anlaml bir iligki yoktur. (P=0,439)

Yine Teknik Beceri grubuna ait diger tutumlarimizda da benzer dagilimlara
rastlanilmistir. Yas ile, Teknik Beceri grubu tutumlar1 arasinda da anlamh bir iliski

bulunamamuistir.
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Tablo 3.6 — Yas ile“Yaraticidir, giic durumlarda iirettigi ¢oziimler ile herkesi rahatlatir” Tutumu iliskisi

Yas
20-29 30-39 | 40-49 50-59 | Toplam
Yaraticidir, giig Kesinlikle f 0 1 0 0 1
durumlarda tirettigi Katilmiyorum % 0% 1,9% ,0% 0% 1,9%
¢oziimler ile herkesi rahatlatir. oo o F 3 0 0 0 3
% 5,7% ,0% ,0% 0% ]| 5,7%
Katiliyorum F 7 9 2 0 18
% 13,2%] 17,0% 3,8% ,0% | 34,0%
Kesinlikle F 6 15 7 3 31
Katiliyorum % 11,3%] 28,3% 13,2% 5,7% | 58,5%
Toplam F 16 25 9 3 53
% 30,2% | 47,2% 17,0% 5,7%1100,0%

X?=12,126 Sd=12 P=0,439

3.5.1.5. Yas ile Genel Olarak Liderlik Profili Tutumlar1 Arasindaki iliski

“Kurumda, kisiligi ve davraniglarindaki tutarliligi ile 6rnek bir tutuma sahiptir”

ifadesinde de 6rneklemimizin %71,7’si Kesinlikle Katiliyorum diye yanitlarken, %24,5°1 ise

Katiliyorum seklinde yanitlamistir. Kararsiz olarak ifade edenler ise %3,8 gibi kiigiik bir

orana sahipken bunlar da 20-29 yas araligindaki kisilerdendir. Yas ile, “Kurumda, kisiligi ve

davraniglarindaki tutarliligi ile 6rnek bir tutuma sahiptir” tutumu arasinda da anlamli bir iligki

yoktur. (P=0,137)

Tablo 3.7 — Yas ile “Kurumda, Kisiligi ve davramislarindaki tutarhihgi ile 6rnek bir tutuma

sahiptir” Tutumu iliskisi

Yas
20-29 30-39 [ 40-49 | 50-59 Toplam

Kurumda, kisiligi ve Kararsizim f 2 0 0 0 2
davranislarindaki tutarliligi ile % 3,8% 0% 0% 0% 3,8%
ornek bir tutuma sahiptir. Katiliyorum £ 5 5 1 b 13
% 9,4% 9.4%| 1,9% 3,8% 24,5%
Kesinlikle f 9 20 8 1 38
Katiliyorum % 17,0% 37,7%| 15,1% 1,9% 71,7%
Toplam f 16 25 9 3 53
% 30,2% 47,2% | 17,0% 5,7% 100,0%

X2=9,171 Sd=6 P=0,137

92




“Cevresine olumlu enerji verir, yarattigi sicak ortam is basarisini olumlu ydnde
etkiler” ifadesine de yine Orneklemin %79,2°si Kesinlikle Katiliyorum cevabini verirken,
%18,9’u Katiliyorum seklinde yanitlamistir. Yine, yas ile “Cevresine olumlu enerji verir,
yarattig1 sicak ortam is basarisini olumlu yonde etkiler” tutumu arasinda anlaml bir iliski s6z
konusu olmamaktadir. (P=0,375)

Tablo 3.8 — Yas ile “Cevresine olumlu enerji verir, yarattigi sicak ortam is basarisini olumlu yonde

etkiler” Tutumu iliskisi

Yas

20-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | Toplam

Cevresine olumlu enerji verir, Katilmiyorum f 0 1 0 0 1
yarattigi sicak ortam is basarisini % 0% 1,9% ,0% 0% 1,9%
olumlu yonde etkiler. Katiliyorum £ 6 3 1 0 10
% 11,3%]  5,7% 1,9% ,0%|  18,9%

Kesinlikle f 10 21 8 3 42

Katiliyorum % 18,9% ] 39,6% | 15,1%]| 5,7%]| 79,2%

Toplam f 16 25 9 3 53
% 30,2% | 472%]| 17,0%| 5,7%]| 100,0%

X2=6,148 Sd=6 P=0,375

Genel Olarak Liderlik Profili grubumuzdaki diger tutumlarda da oranlar benzerlik arz
etmekte oldugundan, Yas ile, Genel Olarak Liderlik Profili grubu tutumlar1 arasinda da

anlamh bir iliski bulunamamistir.

Yas bagimsiz degiskeni i¢in tiim gruplardaki tutumlara verilen cevaplar asag1 yukari
benzer oranlara sahip olduklarindan degerlendirici grubunun homojen bir yapida olmasindan
bahsedilebilir. Tiim tutumlar i¢in bu grupta anlamli bir iliski bulunamadigindan,

1. Grup Hipotezlerden,;

“H;: Yas ile; “iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik
beceri, liderlik, uygulama, degerlendirme” siirecleri arasinda anlamli bir iliski vardir.”
hipotezi Reddedilirken,

“Hy: Yas ile; “iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik
beceri, liderlik, uygulama, degerlendirme” siiregleri arasinda anlamli bir iligki yoktur.”

Hipotezimiz ise Kabul Edilmistir.

1. Grup Hipotezler » H,=Kabul ; H; =Red
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3.5.2. 2. Grup Hipotezler

Hy: Cinsiyet ile; “iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik
beceri, liderlik, uygulama, degerlendirme” siire¢leri arasinda anlaml1 bir iliski yoktur.
H;: Cinsiyet ile; “iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik

beceri, liderlik, uygulama, degerlendirme” siire¢leri arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.5.2.1. Cinsiyet ile Iletisim Tutumlar1 Arasindaki iliski

“Konustuklarindan ne istedigi agik olarak anlasilir” tutumuna Orneklemin %69.8’1
Kesinlikle Katiliyorum yorumunda bulunmus, %24,5’i de Katiliyorum cevabini vermistir.
Birer kisi de diger cevaplara yonelmistir. Fakat anlamlilik diizeyini etkilememistir. Cinsiyet
ile “Konustuklarindan ne istedigi agik olarak anlasilir” tutumu arasinda anlamli bir iligki

bulunamamaistir. (P=0,892)

Tablo 3.9 — Cinsiyet ile “Konustuklarindan ne istedigi acik olarak anlasihr” Tutumu Iliskisi

cinsiyeti
erkek kadin Toplam

Konustuklarindan ne Kesinlikle Katilmiyorum  f 0 1 |
istedigi acik olarak anlasilir % 0% 1,9% 1,9%
Katilmiyorum f 1 0 |

% 1,9% ,0% 1,9%

Kararsizim f 1 0 1

% 1,9% ,0% 1,9%

Katiltyorum f 9 4 13

% 17,0% 7,5% 24,5%

Kesinlikle Katiliyorum f 29 8 37

% 54,7% 15,1% 69,8%

Toplam f 40 13 53
% 75,5% 24,5% 100,0%

X2=0,618 Sd=3 P=0,892

“Cevresindekileri 1yi bilgilendirir” sorusuna 53 kisinin %62,3’1 Kesinlikle
Katiliyorum cevabimi verirken, %30,2’si de Katiliyorum cevabiyla yine benzer dagilim
devam ettirmiglerdir. Diger cevaplar1 verenlerin oransal durumlari1 da benzerlik arz ettiginden
yine anlamlilik diizeyine etki edememiglerdir. Cinsiyet ile “Cevresindekileri iyi bilgilendirir”

tutumu arasinda da anlamli bir iliskiye rastlanilmamistir. (P=0,064)
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Tablo 3.10 — Cinsiyet ile “Cevresindekileri iyi bilgilendirir” Tutumu Iliskisi

cinsiyeti
erkek kadin Toplam

Cevresindekileri iyi Kesinlikle Katilmiyorum f 0 1 1
bilgilendirir % 0% 1,9% 1,9%
Kararsizim f 2 1 3

% 3,8% 1,9% 5,7%

Katiliyorum f 13 3 16

% 24,5% 5,7% 30,2%

Kesinlikle Katiliyorum f 25 8 33

% 47,2% 15,1% 62,3%

Toplam f 40 13 53
% 75,5% 24,5% 100,0%

X?=8,894 Sd= 4 P=0,064

“Her zaman rahatlikla ulasilabilir” ifadesine de Orneklemin %81,1°1 Kesinlikle
Katiliyorum derken, %17’si Katiliyorum cevabini vermistir. Cinsiyetlerin kendi igindeki
oranlamalar1 da yine birbirlerine uygunluk gostermektedir. Dolayisiyla cinsiyet ile “Her

zaman rahatlikla ulagilabilir” tutumu arasinda da anlaml bir iligki yoktur. (P=0,117)

Tablo 3.11 — Cinsiyet ile “Her zaman rahathkla ulasilabilir” Tutumu iliskisi

cinsiyeti
erkek kadin Toplam

Her zaman rahatlikla Kararsizim f 1 0 1
ulasilabilir % 1,9% ,0% 1,9%
Katiliyorum f 7 2 9

% 13,2% 3,8% 17,0%

Kesinlikle Katiliyorum  f 32 11 43

% 60,4% 20,8% 81,1%

Toplam f 40 13 53
% 75,5% 24,5% 100,0%

X?=5,888 Sd=3 P=0,117

Cinsiyet ile Iletisim grubuna ait dier tutumlar arasinda da anlamli bir iligki

bulunmadigindan, Cinsiyet ile, Tletisim grubu tutumlari icin de anlamh bir iliski yoktur.
3.5.2.2. Cinsiyet ile Karar Verme Tutumlar1 Arasindaki iliski

“Problemler karsisinda yaratici ve pratik ¢oziimler iiretir” ifadesine karsilik 53 kisinin

%64,2’s1 Kesinlikle Katiliyorum seklinde cevap verirken %28,3’ii Katiliyorum seklinde
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cevaplamistir. Kadinlar arasinda erkeklerin tersi olarak Kesinlikle Katiliyorum diyenler
Katiliyorum cevabini verenlerden daha az iken sayilarinin az olmasi nedeniyle anlamlilik
diizeyine etki edememistir. Cinsiyet ile “Problemler karsisinda yaratict ve pratik ¢oziimler

tiretir” ifadesi arasinda anlamli bir iliskiye ulagilamamistir. (P=0,459)

Tablo 3.12 — Cinsiyet ile “Problemler karsisinda yaratici ve pratik ¢oziimler iiretir”

Tutumu Iliskisi
cinsiyeti
erkek kadin Toplam

Problemler karsisinda Kesinlikle Katilmiyorum F 0 1 1
yaratici ve pratik ¢oziimler % ,0% 1,9% 1,9%
{iretir Katilmiyorum F 1 0 1
% 1,9% ,0% 1,9%

Kararsizim F 2 0 2

% 3,8% ,0% 3,8%

Katiliyorum F 8 7 15

% 15,1% 13,2% 28,3%

Kesinlikle Katiliyorum F 29 5 34

% 54,7% 9,4% 64,2%

Toplam F 40 13 53
% 75,5% 24,5% 100,0%

X?=2,590 Sd=3 P=0,459

“Kritik durumlarda sorumluluk almamak icin karar vermek istemez” ifadesine yine
orneklemin %356,6 s1 Kesinlikle Katilmiyorum cevabini verirken, %30,2’si Katilmiyorum
seklinde cevaplamistir. Bu tutumda erkeklerin yaklagik %11°1 kadinlardan farkli olarak koti
degerlendirme yapmislar, fakat yine anlamli bir iligskiye yol acamamiglardir. (Tablo 3.13)
Cinsiyet ile “Kritik durumlarda sorumluluk almamak i¢in karar vermek istemez” tutumu

arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmamistir. (P=0,321)

Karar Verme grubundaki diger tutumlara ait verilerden de benzer sonuglar
alindigindan farklilasma gozlenememistir. Cinsiyet ile Karar Verme grubu tutumlari

arasinda da anlamh bir iliskiye rastlamlmamstir.
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Tablo 3.13 - Cinsiyet ile “Kritik durumlarda sorumluluk almamak i¢in karar vermek istemez”

Tutumu liskisi
cinsiyeti
erkek kadin Toplam

Kritik durumlarda Kesinlikle Katilmiyorum F 21 9 30
sorumluluk almamak igin % 39,6% 17,0% 56,6%
karar vermek istemez. Katilmiyorum F 13 3 16
% 24,5% 5,7% 30,2%

Kararsizim F 0 1 1

% ,0% 1,9% 1,9%

Katiliyorum F 4 0 4

% 7,5% ,0% 7,5%

Kesinlikle Katiliyorum F 2 0 2

% 3,8% ,0% 3,8%

Toplam F 40 13 53
% 75,5% 24,5% 100,0%

X?=3,495 Sd=3 P=0,321

3.5.2.3. Cinsiyet ile Motive Etme Tutumlar1 Arasindaki iliski

“Destekleyici bir ¢alisma ortami yaratir” ifadesine anket katilimcilarinin %60,4’1
Kesinlikle Katiliyorum cevabii verirken, %32,1°1 Katiliyorum seklinde cevap vermistir.
Cinsiyet ile “Destekleyici bir g¢alisma ortamu yaratir” tutumu arasinda anlamli bir iligkiye

rastlanmamustir. (P=0,685)

Tablo 3.14 — Cinsiyet ile “Destekleyici bir ¢alisma ortamu yaratir” Tutumu iliskisi

cinsiyeti
erkek kadin Toplam

Destekleyici bir ¢alisma Kararsizim F 2 2 4
ortami yaratir. % 3,8% 3,8% 7,5%
Katiliyorum F 13 4 17

% 24,5% 7,5% 32,1%

Kesinlikle Katiliyorum F 25 7 32

% 47,2% 13,2% 60,4%

Toplam F 40 13 53
% 75,5% 24,5% 100,0%

X?=1,488 Sd=3 P=0,685
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Motive etme grubuna ait diger tutumlar igerisinde de benzer degerlendirmeler
mevcuttur. Farklilasma gozlenemediginden, Cinsiyet ile Motive Etme grubu tutumlar:

arasinda da anlamh bir iliskiye rastlanilmamistir.

3.5.2.4. Cinsiyet ile Bireysel Gelisime Katkis1 Tutumlar1 Arasindaki iliski

“Performansi hakkinda geri besleme almak i¢in astlarina danigsmanlik yapar” ifadesine
53 kisinin %54,7’s1 Kesinlikle Katiliyorum seklinde cevaplarken, %30,2’si Katiliyorum
cevabini vermekte ve %11,3’1i ise Kararsizligini bildirmektedir. Aralarindaki oransal dagilim
yine farklilagsmaya yol agmayacak derecededir. Cinsiyet ile “Performansi hakkinda geri
besleme almak icin astlarina danismanlik yapar” tutumu arasinda anlamli bir iliski
bulunamamaistir. (P=0,165)

Tablo 3.15 — Cinsiyet ile “Performansi hakkinda geri besleme almak i¢in astlarina danismanhk yapar”

Tutumu iliskisi

cinsiyeti
erkek kadin Toplam

Performansi hakkinda geri ~ Katilmryorum f 2 0 2
besleme almak i¢in astlarina % 3,8% 0% 3,8%
danigmanlik yapar. Kararsizim £ 4 2 6
% 7,5% 3,8% 11,3%

Katiltyorum f 11 5 16

% 20,8% 9,4% 30,2%

Kesinlikle Katiliyorum 23 6 29

% 43,4% 11,3% 54,7%

Toplam f 40 13 53
% 75,5% 24,5% 100,0%

X2=5,088 Sd=3 P=0,165

Bireysel Gelisime Katkis1 grubuna ait diger tutumlarda da benzerlikler devam etmekte
oldugundan, Cinsiyet ile Bireysel Gelisime Katkis1 grubu tutumlar1 arasinda da anlamh

bir iliskiye rastlanilmamstir.
3.5.2.5. Cinsiyet ile Ogrenme Tutumlar1 Arasindaki liski

“Kendini gelistirmek i¢in siirekli bir 6grenme icindedir” ifadesine orneklemin
%56,6’s1  Kesinlikle Katiliyorum cevabin1 verirken, %35,8’1 Katiliyorum cevabini
vermektedir. Dagilimlar yine bir farklilagma yaratmamuistir. Cinsiyet ile “Kendini gelistirmek
icin silirekli bir 6grenme i¢indedir” tutumu arasinda anlamli bir iliski gézlemlenememistir.

(P=0,113)
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Tablo 3.16 — Cinsiyet ile “Kendini gelistirmek i¢in siirekli bir 6grenme i¢indedir” Tutumu iligkisi

cinsiyeti
erkek kadin Toplam

Kendini gelistirmek i¢in Kesinlikle Katilmiyorum 1 0 1
stirekli bir 6grenme % 1,9% 0% 1,9%
iindedir. Kararsizim 1 2 3
% 1,9% 3,8% 5,7%

Katiliyorum 13 6 19

% 24,5% 11,3% 35,8%

Kesinlikle Katiliyorum 25 5 30

% 47,2% 9,4% 56,6%

Toplam 40 13 53
% 75,5% 24,5% 100,0%

X?=4,354 Sd=2 P=0,113

Ogrenme grubuna ait diger tutumlarda da diger gruplarda oldugu gibi farklilasma

gozlemlenemediginden; Cinsiyet ile Ogrenme grubu tutumlari arasinda da anlamh bir

iliskiye rastlanilmamstir.

3.5.2.6. Cinsiyet ile Uygulama Tutumlari Arasindaki Iliski

“Verilen gorevleri dnceden belirlenen standartlara uygun olarak tamamlar” tutumuna
anket katilmeilarinin %66’s1 Kesinlikle Katiliyorum derken, %30,2’si Katiliyorum cevabi
vererek yine ¢ok yiiksek oranda katilimlarini belirtmislerdir. Yine bu tutum i¢inde farklilagsma

gbzlenemediginden, cinsiyet ile “Verilen gorevleri onceden belirlenen standartlara uygun

olarak tamamlar” tutumu arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmamistir. (P=0,178)

Uygulama grubundaki diger tutumlarda da ayni baskin goriisler devam ettiginden ve

farklilasma gozlenmediginden; Cinsiyet ile Uygulama grubu tutumlar1 arasinda da

anlamh bir iliskiye rastlanilmamstir.
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Tablo 3.17 — Cinsiyet ile “Verilen gorevleri 6nceden belirlenen standartlara uygun olarak tamamlar”

Tutumu iliskisi
cinsiyeti
erkek kadin Toplam

Verilen gorevleri onceden  Kesinlikle Katilmiyorum  f 0 1 1
belirlenen standartlara % 0% 1,9% 1,9%
uygun olarak tamamlar Kararsizim £ 1 0 1
% 1,9% ,0% 1,9%

Katiliyorum f 10 6 16

% 18,9% 11,3% 30,2%

Kesinlikle Katiliyorum f 29 6 35

% 54,7% 11,3% 66,0%

Toplam f 40 13 53
% 75,5% 24,5% 100,0%

X2=3,449 Sd= 2 P=0,178

3.5.2.7. Cinsiyet ile Teknik Beceri Tutumlar1 Arasindaki iliski

“Goreve dair gelismeleri yakindan takip ettigini davranislart ile gosterir, astlarini
stirekli bilgilendirir” ifadesine 6rneklemin %52,8°1 Kesinlikle Katiliyorum cevabini verirken,
%37,7’si Katiliyorum seklinde cevaplamistir (Tablo 3.18). Anlamli bir farklilagma
gbzlenmediginden, cinsiyet ile “Goreve dair gelismeleri yakindan takip ettigini davranislar
ile gosterir, astlarini siirekli bilgilendirir” tutumu arasinda anlamli bir iligki bulunamamastir.

(P=0,828)

“Yaraticidir, giic durumlarda iirettigi ¢oziimler ile herkesi rahatlatir” ifadesine 53
kisinin %158,5’1 Kesinlikle Katiliyorum derken, %34’ Katiliyorum cevabini vermistir.
Erkeklerin yaklasik %65’i Kesinlikle Katiltyorum derken, kadinlarin %38’i ayni cevabi
vermistir (Tablo 3.19). Cinsiyetlerin kendi i¢indeki ylizdelerine bakildiginda, “P” degerinden
de anlasilacagi lizere, bu tutum i¢in anlaml bir iligkiye ulagilmistir. Cinsiyet ile “Yaraticidir,
giic durumlarda irettigi ¢coziimler ile herkesi rahatlatir” tutumu arasinda anlamh bir iliski

vardir. (P=0,044)
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Tablo 3.18 — Cinsiyet ile “Goreve dair gelismeleri yakindan takip ettigini davranislar ile gosterir,

astlarim siirekli bilgilendirir” Tutumu Iliskisi

cinsiyeti
erkek kadin Toplam

Goreve dair gelismeleri Kesinlikle Katilmiyorum 0 1 1
yakindan takip ettigini % ,0% 1,9% 1,9%
davranislari ile gosterir, Katilmiyorum f 0 1 1
astlarim siirekli 9% 0% 1.9% 1.9%
bilgilendirir Kararsizim f 3 0 3
% 5,7% ,0% 5,7%

Katiliyorum f 14 6 20

% 26,4% 11,3% 37,7%

Kesinlikle Katiliyorum f 23 5 28

% 43,4% 9,4% 52,8%

Toplam f 40 13 53
% 75,5% 24,5% 100,0%

X2=0,137 Sd= 2 P=0,828

Tablo 3.19 — Cinsiyet ile “Yaraticidir, giic durumlarda iirettigi coziimler ile herkesi rahatlatir”

Tutumu iliskisi

cinsiyeti
erkek kadin Toplam

Yaraticidir, gii¢ durumlarda Kesinlikle Katilmiyorum 1 0 1
iirettigi ¢coztimler ile herkesi % 1,9% ,0% 1,9%
rahatlatir. Kararsizim f 1 2 3
% 1,9% 3,8% 5,7%

Katiliyorum f 12 6 18

% 22,6% 11,3% 34,0%

Kesinlikle Katiliyorum f 26 5 31

% 49,1% 9,4% 58,5%

Toplam f 40 13 53
% 75,5% 24,5% 100,0%

X2=9,795 Sd=4 P=0,044

Fakat grubun diger tutumlariyla da birlestirildiginde grup genelinde yine anlamli bir
iligki gozlenememektedir. Sadece bu tutum degerlendirilmeye alinsa, H; hipotezi kabul
edilecek ve Hy hipotezi reddedilecekken, grup diizeyinde bir degerlendirilmeye tabi tutulsa

dahi bunun tam tersi olacaktir. Kaldi ki; ilerde bahsedilecegi iizere, tiim gruplarin cinsiyet ile
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arasindaki anlamli bir iligkiyi test etti§imizden grup genelindeki degerlendirmemize paralel

olarak H; hipotezi reddedilecek, Hy hipotezi kabul edilecektir.

Gruba ait diger tutumlarda da anlamli bir iliski bulunamadigindan; Cinsiyet ile

Teknik Beceri grubu tutumlar: arasinda da anlamh bir iliskiye rastlanilmamistir.
3.5.2.8. Cinsiyet ile Liderlik Tutumlar1 Arasindaki Iliski

“Fikirleri, tutum ve davraniglariyla ilgi odagidir, birlestiricidir, insanlar1 rahatlikla
etrafinda toplar” ifadesine de 6rneklemin %77,4’1i Kesinlikle Katiliyorum cevabini verirken,
%15,1°1 Katiliyorum seklinde yanitlamigtir. Oransal dagilimlar arasinda yine bir farklilasma
gozlenmemistir. Cinsiyet ile “Fikirleri, tutum ve davranislariyla ilgi odagidir, birlestiricidir,

insanlar1 rahatlikla etrafinda toplar” tutumu arasinda anlamli bir iliski gdzlenememistir.
Tablo 3.20 — Cinsiyet ile “Fikirleri, tutum ve davranmislariyla ilgi odagidir, birlestiricidir,

insanlar1 rahathkla etrafinda toplar” Tutumu Iligkisi

cinsiyeti
erkek kadin Toplam

Fikirleri, tutum ve Kesinlikle Katilmiyorum 1 0 1
davranislariyla ilgi odagidir, % 1,9% ,0% 1,9%
birlestiricidir, insanlar1 Kararsizim £ 1 ) 3
rahatlikla etrafinda toplar. 9% 1.9% 3.8% 5.7%
Katiliyorum f 6 2 8

% 11,3% 3,8% 15,1%

Kesinlikle Katiliyorum f 32 9 41

% 60,4% 17,0% 77,4%

Toplam f 40 13 53
% 75,5% 24,5% 100,0%

X?=5,801 Sd= 4 P=0,215

Gruba ait diger tutumlarda da anlamli iliski bulunamadigindan; Cinsiyet ile Liderlik

grubu tutumlar: arasinda da anlamh bir iliskiye rastlamlmamstir.

Cinsiyet bagimsiz degiskeni i¢in tim gruplardaki tutumlara verilen cevaplar benzer
oranlara sahip olduklarindan, yine degerlendirici grubunun homojen bir yapiya sahip
olmasindan bahsedilebilir. Tiim tutumlar i¢in bu grupta anlaml bir iliski bulunamadigindan,

2. Grup Hipotezlerden;

“Hy: Cinsiyet ile; “iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme,
teknik beceri, liderlik, uygulama, degerlendirme” stiregleri arasinda anlamli bir iligski yoktur.”

hipotezi Kabul edilirken,

102



“H;: Cinsiyet ile; “iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme,
teknik beceri, liderlik, uygulama, degerlendirme” stiregleri arasinda anlaml bir iligki vardir.”

hipotezi Reddedilmistir.

2. Grup Hipotezler P Ho=Kabul ; H;=Red
3.5.3. 3. Grup Hipotezler

Hy: Gorev Siiresi ile; “iletisim, 6§renme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik
beceri, liderlik, uygulama, degerlendirme” siiregleri arasinda anlamli bir iliski yoktur.
H;: Gorev Siiresi ile; “iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik

beceri, liderlik, uygulama, degerlendirme” siiregleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.5.3.1. Gérev Siiresi ile Iletisim Tutumlar1 Arasindaki Iliski

“Olaylar1 yorumlamadan oldugu gibi anlatir” ifadesine degerlendiricilerin %52,8’1
Kesinlikle Katiliyorum seklinde cevaplarken, %24,5’1 Katiliyorum cevabini vermistir (Tablo
3.21). Yas gruplan igerisindeki oransal dagilimlar da farklilasmaya yol agmamaktadir. Gorev
stiresi ile “Olaylar1 yorumlamadan oldugu gibi anlatir” tutumu arasinda anlamli bir iligki
bulunamamaistir. (P=0,102)

Bu grupta en fazla oransal farklilik bu tutumda oldugundan 6rnek olarak gosterilmistir.
Diger tutumlar daha tekdiize sonuglanmistir ve grupta anlamli bir farklilasmaya higbir
tutumda rastlanmadigindan; Gérev Siiresi ile Tletisim grubu tutumlar arasinda da anlamh

bir iliskiye rastlanilmamistir.

3.5.3.2. Gorev Siiresi ile Karar Verme Tutumlari Arasindaki Iliski

“Kendi fikirleri ile catisan fikirlere Onem verir” ifadesine oOrneklemin %356,6’s1
Kesinlikle Katiliyorum seklinde yanitlarken, %26,4’1 Katiliyorum seklinde cevaplandirmakta
ve %13,2’s1 de Kararsizligint bildirmektedir (Tablo 3.22). Kararsizlarin agirhigmi 0-5 yil
araliginda hizmeti bulunanlar olusturmakta iken yine de anlamli bir farkliliga yol acacak
Olciiye ulasamamustir. Gorev siiresi ile “Kendi fikirleri ile ¢atisan fikirlere 6nem verir” tutumu
arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir. (P=0,434) Grubun diger tutumlar1 daha diizenli
dagilima sahiptir. Dolayisiyla, grup tutumlari i¢in anlaml bir farklilasma gozlenmediginden;
Gorev Siiresi ile Karar Verme grubu tutumlar1 arasinda da anlamh bir iliskiye

rastlanilmamstir.
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Tablo 3.21 — Gérev Siiresi ile “Olaylar1 yorumlamadan oldugu gibi anlatir” Tutumu iliskisi

Gorev Siiresi

0-5 6-10 | 11-15 [ 16-20 | 21-25 | 25
yil yil yil yil yil + | Toplam
Olaylart yorumlamadan  Kesinlikle f 0 1 0 0 0 0 1
oldugu gibi anlatir Katilmiyorum % 0% 1,9% ,0% 0% 0% | 0% 1,9%
Katilmiyorum f 0 0 1 0 3 0 4
% ,0% 0% 1,9% 0% 57%( ,0%[ 7,5%
Kararsizim f 4 1 1 0 1 0 7
%) 75%| 19%| 1,9% 0% 1,9%( ,0%(| 13,2%
Katiliyorum f 6 4 2 0 1 0 13
%111,3%| 7,5%| 3,8% 0% 1,9%( ,0%| 24,5%
Kesinlikle f 13 5 4 2 1 3 28
Katiliyorum %124,5%| 9,4%| 7,5%]| 3.8%]| 1,9%]5,7%]| 52,8%
Toplam f 23 11 8 2 6 3 53
%1 43,4%| 20,8% | 15,1%| 3.,8%| 11,3%]5,7%]100,0%

X2=28,318 Sd= 20 P=0,102

Tablo 3.22 — Gorev Siiresi ile “Kendi fikirleri ile catisan fikirlere 6nem verir” Tutumu iliskisi

Gorev Siiresi

0-5 6-10 | 11-15 | 16-20 | 21-25 | 25
yil yil yil yil yil + | Toplam
Kendi fikirleri ile ¢atisan ~ Katilmiyorum f 1 1 0 0 0 0 2
fikirlere Gnem verir Yol 1.9%[ 19%[ 0% 0% .0%]| .0%| 3.8%
Kararsizim f 6 1 0 0 0 0 7
%111,3%[ 1,9% ,0% ,0% ,0%]| ,0%| 13,2%
Katiliyorum f 6 5 1 0 2 0 14
%1 11,3% [ 94%( 1,9% 0% | 3,8%[ ,0%]| 26,4%
Kesinlikle f 10 4 7 2 4 3 30
Katiliyorum %1 18,9% | 7,5%| 13,2%]| 3,8%]| 7,5%]5,7%]| 56,6%
Toplam f 23 11 8 2 6 3 53
% 143,4% | 20,8% | 15,1%] 3,8%]| 11,3%]5,7%]100,0%

X2=19,24 Sd=15 P=0,434
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3.5.3.3. Géorev Siiresi ile Motive Etme Tutumlar1 Arasindaki iliski

“Siki, adil ve tutarli bir sekilde disiplini saglar” tutumuna 53 kisinin %66’s1 Kesinlikle
Katiliyorum cevabini verirken, %?24,5’1 Katiliyorum seklinde cevaplamistir. Bu tutum ve
gruba ait diger tutumlarda kararsizligimni ve olumsuz degerlendirmelerini bildirenler anlaml
bir farkliliga yol agacak agirlikta olmayip, bunlar genellikle ilk on yillik gorev siiresine sahip
personellerdir. Anlaml bir farklilagmaya rastlanmadigindan; Gorev siiresi ile “Siki, adil ve
tutarli bir sekilde disiplini saglar” tutumu arasinda anlamli bir iligkiye rastlanilmamaistir.
(P=0,877)

Tablo 3.23 — Gérev Siiresi ile “Siki, adil ve tutarh bir sekilde disiplini saglar” Tutumu Iliskisi

Gorev Siiresi

0-5 6-10 [ 11-15 | 16-20 | 21-25 | 25
yil yil yil yil yil + | Toplam
Siki, adil ve tutarli bir Katilmiyorum f 2 0 0 0 0 0 2
sekilde disiplini saglar. %l 3,8% 0% 0% ,0% 0% | 0% 3,8%
Kararsizim f 3 0 0 0 0 0 3
%1 5,7% ,0% ,0% ,0% ,0%]| ,0%]| 5,7%
Katiliyorum f 5 4 2 0 1 | 13
%] 94%| 7.5%| 3,8% 0% ]| 1,9%([1,9%]| 24,5%
Kesinlikle f 13 7 6 2 5 2 35
Katiliyorum % 124,5% | 13,2% | 11,3%]| 3,8%| 9,4%[3.8% | 66,0%
Toplam f 23 11 8 2 6 3 53
%1 43,4% | 20,8% | 15,1%] 3,8% | 11,3%]5,7%[100,0%

X2=9,00 Sd=15 P=0,877

Gruba ait diger tutumlarda da anlamli bir farklilasma bulunmadigindan; Goérev Siiresi

ile Motive Etme grubu tutumlar1 arasinda da anlamh bir iliski bulunamamstir.

3.5.3.4. Gorev Siiresi ile Bireysel Gelisime Katki Tutumlar1 Arasindaki fliski

“Yetki devretmeyi sever ve ister” tutumuna Orneklemin %47,2’si Kesinlikle
Katiliyorum cevabini verirken, %39,6’s1 Katiliyorum seklinde cevaplamistir. Yine bu tutum
ve gruba ait diger tutumlarda kararsizligini ve olumsuz degerlendirmelerini bildirenler anlaml
bir farkliliga yol acacak agirlikta olmayip, bunlar genellikle ilk bes yillik gorev siiresine sahip
personellerdir. Gorev siiresi ile “Yetki devretmeyi sever ve ister” tutumu arasinda anlamli bir

iligkiye rastlanilmamustir. (P=0,229)
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Tablo 3.24 — Gérev Siiresi ile “Yetki devretmeyi sever ve ister” Tutumu Iliskisi

Gorev Siiresi

0-5 6-10 | 11-15 | 16-20 | 21-25 | 25
yil yil yil yil yil + | Toplam
Yetki devretmeyi sever Katilmiyorum f 2 0 0 0 0 0 2
ve ister. %] 3,8% ,0% ,0% ,0% ,0%| ,0%] 3,8%
Kararsizim f 5 0 0 0 0 0 5
%1 9.4% ,0% ,0% ,0% 0%| ,0%]|  9,4%
Katiliyorum f 10 5 1 0 3 2 21
%118,9%| 9,4% 1,9% ,0% 5,7%13.,8% ]| 39,6%
Kesinlikle f 6 6 7 2 3 1 25
Katiliyorum % 111,3%| 11,3%[ 132%| 3,8% 5,7%11,9% | 47,2%
Toplam f 23 11 8 2 6 3 53
%1 43,4%| 20,8% | 15,1%| 3,8%]| 11,3%]5,7%]100,0%

X2=18,67 Sd= 15 P=0,229

Diger tutumlarda da benzer dagilimlar bulundugundan ve anlamli bir farklilasmaya
rastlanmadigindan; Gorev Siiresi ile Bireysel Gelisime Katki grubu tutumlar1 arasinda da

anlamh bir iliski bulunamamuastir.

3.5.3.5. Gorev Siiresi ile Ogrenme Tutumlar1 Arasindaki Iliski

“Kigisel kisitlarinin farkindadir, gergekei bir sekilde ve rahatlikla Ben Bilmiyorum
diyebilir” tutumuna degerlendiricilerin %50,9’u Kesinlikle Katiliyorum cevabini verirken,
%41,5’1 Katiliyorum seklinde cevaplamistir (Tablo 3.25). Gorev siiresi ile “Kisisel kisitlarinin
farkindadir, gercekei bir sekilde ve rahatlikla Ben Bilmiyorum diyebilir” tutumu arasinda
anlamli bir iliskiye rastlanilmamistir. (P=0,297) Yine bu tutum ve gruba ait diger tutumlar
icin kararsizligin1 ve olumsuz degerlendirmelerini bildirenler anlamli bir farkliliga yol agacak

agirlikta olmayip, bunlar da genellikle ilk bes yillik gorev siiresine sahip personellerdendir.

Diger tutumlarda da oransal dagilimlar benzerlik gosterdiginden; Gorev Siiresi ile

Ogrenme grubu tutumlar: arasinda da anlamh bir iliski bulunamamstir.
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Tablo 3.25 — Goreyv Siiresi ile “Kisisel kisitlarinin farkindadir, gercekei bir sekilde ve rahathkla Ben

Bilmiyorum diyebilir” Tutumu Iliskisi

Gorev Siiresi

0-5 | 6-10 | 11-15 [ 16-20| 21-25 | 25
yil yil yil yil yil + | Toplam
Kisisel kisitlarinin farkindadir, Katilmiyorum  f 3 0 0 0 0 0 3
gergeki bir gekilde ve %l 57%[ 0%[ 0%| 0%| 0%| .0%| 57%
rahathikla “Ben Bilmiyorum” ..o £ 1 0 0 0 0 0 1
diyebilir. %) 1.9%] 0%| 0%| 0% 0%| 0%| 1,9%
Katiliyorum f 11 4 1 2 4 0 22
%120,8% | 7.5%]| 19%]| 3,8%| 7,5%]| ,0%]| 41,5%
Kesinlikle f 8 7 7 0 2 3 27
Katiliyorum %1 15,1%{ 13,2%] 13,2%]| ,0%| 3,8%]5,7%]| 50,9%
Toplam f 23 11 8 2 6 3 53
% 143,4%{ 20,8% | 15,1% | 3,8% | 11,3%]5,7% | 100,0%

X2=17,96 Sd= 15 P=0,297

3.5.3.6. Gorev Siiresi ile Uygulama Tutumlar1 Arasindaki iliski

“Uygulamalara yonelik olusabilecek problemleri en aza indirebilmek i¢in ayrintili
planlama yapar” ifadesini 53 kisinin %56,6’s1 Kesinlikle Katiliyorum, %32,1°1 Katiliyorum

seklinde cevaplamiglardir.
Tablo 3.26 — Gorev Siiresi ile “Uygulamalara yonelik olusabilecek problemleri en aza indirebilmek i¢in

ayrintih planlama yapar” Tutumu fliskisi

Gorev Siiresi

0-5 | 6-10 [ 11-15 | 16-20| 21-25 | 25
yil yil yil yil yil + | Toplam
Uygulamalara yonelik Katilmiyorum  f 2 0 0 0 0 0 2
olusabilecek problemleri en %l 3.8% 0% 0% 0% 0% 0% 3,8%
aza indirebilmek i¢in ayrmtilt oo o £ 3 1 0 0 0 0 4
planlama yapar. %) 57%| 1,9%| ,0%| 0%| ,0%| ,0%| 7,5%
Katiliyorum f 9 6 0 0 1 1 17
% 117,0%] 11,3% 0% ,0%] 1,9%[1,9%( 32,1%
Kesinlikle f 9 4 8 2 5 2 30
Katiliyorum % 117,0%| 7,5% ]| 15,1%] 3,8%| 9,4%]3,8%]| 56,6%
Toplam f 23 11 8 2 6 3 53
% 143,4% | 20,8% | 15,1%| 3,8% | 11,3%]5,7% ] 100,0%

X2=16,91 Sd= 15 P=0,324
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Gorev siiresi ile “Uygulamalara yonelik olusabilecek problemleri en aza indirebilmek
icin ayrintili planlama yapar” tutumu arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmamistir. (P=0,324)
Yine ornek tutumda ve gruba ait diger tutumlarda kararsizligini belirtenler ya da olumsuz
degerlendirme yapanlar genellikle ilk 5 yillik gbrev siirecinde bulunanlardandir ve oransal

kiigiikliigii nedeniyle anlamli bir iligkiye rastlanilmamustir.

Gruba ait diger tutumlarda da benzer dagilimlar devam etmekte oldugundan; Gorev

Siiresi ile Uygulama grubu tutumlar1 arasinda da anlamh bir iliski bulunamamistir.

3.5.3.7. Gérev Siiresi ile Degerlendirme Tutumlari Arasindaki Iliski

“Kurumun giiclii yanlarmi kusursuz bir sekilde degerlendirir” tutumuna 6rneklemin
%58,5’1 Kesinlikle Katiliyorum cevabimi verirken, %30,2’si  Katiliyorum seklinde
yamtlamigtir. Ornek tutumumuz ve gruba ait diger tutumlar igin farklilasan cevaplar yine
genellikle 0-5 yil aras1 gorev yapan personellerdendir. Gorev siiresi ile “Kurumun giiclii
yanlarin1 kusursuz bir sekilde degerlendirir” tutumu arasinda da anlamli bir iliski s6z konusu
olamamustir. (P=0,846)

Tablo 3.27 — Gorev Siiresi ile “Kurumun giiclii yanlarini kusursuz bir sekilde degerlendirir”

Tutumu iliskisi

Gorev Siiresi

0-5 | 6-10 | 11-15 | 16-20 | 21-25 | 25
yil yil yil yil yil + | Toplam
Kurumun giiglii yanlarini Katilmiyorum  f 2 0 0 0 0 0 2
kusursuz bir sekilde Y%l 38%| 0% 0%| 0% .0%| .0%| 3.8%
degerlendirir. Kararsizim f 4 0 0 0 0 0 4
%l 7.5% ,0% 0% ([ 0% 0% | ,0%]|  7,5%
Katiliyorum f 7 5 1 0 1 2 16
%1 13,2%| 94%([ 19%[ .,0%]| 1,9%]3.,8%]| 30,2%
Kesinlikle f 10 6 7 2 5 1 31
Katiliyorum %1 18,9% [ 11,3% | 13,2% | 3.,8%]| 9,4%]1,9%]| 58,5%
Toplam f 23 11 8 2 6 3 53
% 143,4% [ 20,8% | 15,1%] 3,8%| 11,3%]5,7% | 100,0%

X2=15,40 Sd= 20 P=0,846

Diger tutumlar i¢in de dagilimlar benzerlik gosterdiginden; Gorev Siiresi ile

Degerlendirme grubu tutumlar1 arasinda da anlamh bir iliskiye rastlanilamamstir.
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3.5.3.8. Gorev Siiresi ile Teknik Beceri Tutumlar1 Arasindaki iliski

“Sahip oldugu gorevin gerektirdigi teknik becerilere sahiptir” tutumuna
degerlendiricilerin %64,2’si Kesinlikle Katiliyorum cevabin1 vermekte iken, %30,2’si
Katiliyorum seklinde cevaplamaktadir. Oransal dagilimlar agisindan anlamli bir farklilagsma
gozlemlenemediginden, gorev siiresi ile “Sahip oldugu gorevin gerektirdigi teknik becerilere
sahiptir” tutumu arasinda anlamli bir iliski s6z konusu degildir. (P=0,566)

Tablo 3.28 — Gorev Siiresi ile “Sahip oldugu gorevin gerektirdigi teknik becerilere sahiptir”

Tutumu iliskisi

Gorev Siiresi

0-5 6-10 | 11-15 | 16-20 | 21-25 | 25
yil yil yil yil yil + | Toplam
Sahip oldugu gorevin Kararsizim f 3 0 0 0 0 0 3
gerektirdigi teknik becerilere %l 5,7% ,0% 0% 0% 0% | 0% 5,7%
sahiptir. Katiiyorum  f 8 4 1 0 1| 2 16
%1 151%| 7.5%]| 19%| ,0%| 1,9%]3.,8%] 30,2%
Kesinlikle f 12 7 7 2 5 1 34
Katiliyorum %1 22,6% | 13,2% | 13,2%| 3,8%| 9,4%][1,9%]| 64,2%
Toplam f 23 11 8 2 6 3 53
%143,4% | 20,8% | 15,1% | 3,8% [ 11,3%]5,7% ] 100,0%

X?=9,71 Sd=10 P=0,566

Gruba ait diger tutumlar i¢in de anlamli bir farklilasma bulunamadigindan; Goérev
Siiresi ile Teknik Beceri grubu tutumlarn1 arasinda da anlamh bir iliskiye

rastlamlamamistir.

3.5.3.9. Gérev Siiresi ile Liderlik Tutumlar1 Arasidaki fliski

“Kurumda, kisiligi ve davramislarindaki tutarliligi ile 6rnek bir tutuma sahiptir”
ifadesine 53 kisinin, %71,7’si Kesinlikle Katiltyorum cevabini verirken, %24,5’1 Katiliyorum
seklinde yanitlamistir. Grubun diger tutumlarinda da farklilaganlar yine 0-5 yil gorev siiresi
grubundakilerden olup, anlaml bir farklilagmaya yol agacak diizeyde degildirler. Anlamli bir
iliskiye rastlanilmadigindan; Gorev Siiresi ile “Kurumda, kisiligi ve davraniglarindaki
tutarlilig1 ile 6rnek bir tutuma sahiptir” tutumu arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

(P=0,613)
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Tablo 3.29 — Goreyv Siiresi ile “Kurumda, kisiligi ve davramislarindaki tutarhhg ile 6rnek bir tutuma

sahiptir” Tutumu fliskisi

Gorev Siiresi

0-5 6-10 | 11-15 | 16-20 | 21-25 | 25
yil yil yil yil yil + | Toplam
Kurumda, kisiligi ve Kararsizim f 2 0 0 0 0 0 2
davranislarindaki tutarliligi ile %1 3,8% ,0% 0% 0% 0% | 0% 3,8%
ornek bir tutuma sahiptir. Katiliyorum £ 7 2 1 0 1 2 13
%1 132%| 3,8%]| 1,9%]| ,0%]| 1,9%]3,8%]| 24,5%
Kesinlikle f 14 9 7 2 5 1 38
Katiliyorum 94 126,4% [ 17,0% | 13,2%| 3.8%| 9.4%[1.9%]| 71,7%
Toplam f 23 11 8 2 6 3 53
%1 43,4% | 20,8% | 15,1% | 3,8% | 11,3%]5,7% | 100,0%

X2=8,16 Sd=10 P=0,613

Gruba ait diger tutumlarda da anlaml bir farklilasma gozlemlenemediginden; Gorev

Siiresi ile Liderlik grubu tutumlar1 arasinda da anlamh bir iliskiye rastlanilamamstir.

Gorev siiresi  bagimsiz degiskeni i¢in tiim gruplardaki tutumlara verilen cevaplar
benzer bir oransal dagilima sahip oldugundan, degerlendirici grubunun homojenliginden bu
gruba ait tutumlar i¢in de sdylenebilir. Gruba ait tutumlarin cogunlugunda ¢ok kii¢iik oransal
farklilagmalar goriilmektedir. Bu farklilasmalar daha ¢ok 0-5 yil ile 5-10 yillik gbrev siiresine
sahip personellerden kaynaklanmakta ise de, oransal biiyiikliikleri olduk¢a az oldugundan
sonucu etkilemekte yetersiz kalmiglardir. Bu grupta, gorev siiresi ile tiim tutumlar arasinda

anlaml bir iligki bulunamadigindan,
3. Grup Hipotezlerden;

“Hy: Gorev Siiresi ile; “iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme,
teknik beceri, liderlik, uygulama, degerlendirme” siiregleri arasinda anlamli bir iliski yoktur.”
hipotezi Kabul edilirken,

“H;: Gorev Siiresi ile; “iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel
gelisme, teknik beceri, liderlik, uygulama, degerlendirme” siirecleri arasinda anlamli bir iligki

vardir.” siirecleri arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi Reddedilmistir.

3. Grup Hipotezler P Ho=Kabul ; H;=Red
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3.5.4. 4. Grup Hipotezler (360 Derece Geri Bildirim Yaklasimi1 Hipotezleri)

Hy Hipotezleri;

“Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,
uygulama, degerlendirme” siire¢leri konusunda amirin goriisleri ile, digerleri arasinda
anlamli bir iligki yoktur.

“Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,

uygulama, degerlendirme” siirecleri konusunda ¢alisma arkadaslarinin goriisleri ile, digerleri

arasinda anlamli bir iligki yoktur.
“Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,

uygulama, degerlendirme” siirecleri konusunda degerlendirilen kisinin kendi goriisleri ile,

digerleri arasinda anlaml bir iliski yoktur.
- “lletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,
uygulama, degerlendirme” siire¢leri konusunda astlarinin goriisleri ile, digerleri arasinda

anlamli bir iligki yoktur.
H; Hipotezleri;

“Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,
uygulama, degerlendirme” siire¢leri konusunda amirin goriisleri ile, digerleri arasinda
anlamli bir iliski vardir.

“Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,

uygulama, degerlendirme” siirecleri konusunda ¢alisma arkadaslarinin goriisleri ile, digerleri
arasinda anlamli bir iligki vardir.
- “fletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,

uygulama, degerlendirme” siirecleri konusunda degerlendirilen kisinin kendi goriisleri ile,

digerleri arasinda anlamli bir iliski vardir.
“Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,
uygulama, degerlendirme” siirecleri konusunda astlarinin goriisleri ile, digerleri arasinda

anlaml bir iliski vardir.

3.5.4.1. Degerlendiricilerin Gorevleri ile Iletisim Tutumlar1 Arasindaki liski

“Olaylar1 yorumlamadan oldugu gibi anlatir” ifadesine 6rneklemin %52,8’1 Kesinlikle
Katiliyorum cevabint verirken, %24,5’1 Katiliyorum seklinde cevaplamistir. Astlarin

disiinceleri diger tutumlarda da zaman zaman farklilagsa da anlamli bir iliskiye yol
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acmamaktadir. Amiri ile diger pozisyonlar arasinda da anlamli bir farklilagma
gozlenemediginden; Degerlendiricilerin gorevleri ile “Olaylar1 yorumlamadan oldugu gibi
anlatir” tutumu arasinda anlaml bir iliskiye rastlanmamistir. (P=0,077)

Tablo 3.30 — Degerlendiricilerin Gorevleri ile “Olaylar1 yorumlamadan oldugu gibi anlatir”

Tutumu iliskisi

Degerlendirilen Kiginin
Calisma
Amiriyim | Arkadagiyim | Kendisiyim | Astiyim | Toplam
Olaylar1 yorumlamadan  Kesinlikle f 0 0 0 1 1
oldugu gibi anlatir Katilmiyorum % 0% 0% 0% 1,9% 1,9%
Katilmiyorum f 0 3 0 1 4
% ,0% 5,7% ,0% 1,9% |  7,5%
Kararsizim f 0 0 0 7 7
% ,0% ,0% 0% ] 132%| 13,2%
Katiliyorum f 1 2 0 10 13
% 1,9% 3,8% ,0% ] 18,9%| 24,5%
Kesinlikle f 0 2 1 25 28
Katiliyorum % ,0% 3,8% 1,9% | 47.2% | 52,8%
Toplam f 1 7 1 44 53
% 1,9% 13,2% 1,9% | 83,0% [ 100,0%
X2=19,50 Sd=12 P=0,077

Gruba ait diger tutumlarda da benzer dagilimlarla ayrisma gdézlemlenemediginden,;
Degerlendiricilerin Gorevleri ile Tletisim grubu tutumlar1 arasinda anlamh bir iliskiye

rastlanilmamstir.

3.5.4.2. Degerlendiricilerin Gorevleri ile Karar Verme Tutumlar1 Arasindaki
Iliski
“Kritik durumlarda sorumluluk almamak i¢in karar vermek istemez” ifadesine 53
kisinin %56,6’s1 Kesinlikle Katilmiyorum cevabini verirken, %30,2’si de Katilmiyorum
seklinde cevaplamiglardir. Astlarin diisiinceleri diger tutumlarda da zaman zaman kiigiik
oranlarda farklilagsa da anlaml bir iligkiye yol agmamaktadir. Amiri ile diger pozisyonlar
arasinda da anlamli bir farklilasma goézlenemediginden; Degerlendiricilerin gorevleri ile
“Kritik durumlarda sorumluluk almamak i¢in karar vermek istemez” tutumu arasinda anlamli

bir iliskiye rastlanmamistir. (P=0,900)
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Tablo 3.31 — Degerlendiricilerin Gorevleri ile “Kritik durumlarda sorumluluk almamak icin karar

vermek istemez” Tutumu iliskisi

Degerlendirilen Kisinin
Calisma
Amiriyim | Arkadasiyim | Kendisiyim | Astiyim | Toplam
Kritik durumlarda Kesinlikle f 0 3 1 26 30
sorumluluk almamak i¢in ~ Katilmiyorum % ,0% 5,7% 1,9%| 49,1%| 56,6%
karar vermek istemez. Katilmiyorum £ 1 ) 0 13 16
% 1,9% 3,8% 0% ] 24,5%]| 30,2%
Kararsizim f 0 0 0 1 1
% ,0% ,0% ,0% 1,9%] 1,9%
Katiliyorum f 0 1 0 3 4
% ,0% 1,9% ,0% 5,7% ] 7,5%
Kesinlikle f 0 1 0 1 2
Katiliyorum % ,0% 1,9% ,0% 1,9%] 3,8%
Toplam f 1 7 1 44 53
% 1,9% 13,2% 1,9% | 83,0% [ 100,0%
X?2=6,30 Sd=12 P=0,900

Gruba ait diger tutumlarda da farklilasma gézlemlenemediginden; Degerlendiricilerin
Gorevleri ile Karar Verme grubu tutumlarn arasinda anlamh bir iliskiye

rastlanilmamstir.

3.5.4.3. Degerlendiricilerin Gorevleri ile Motive Etme Tutumlar1 Arasindaki
Tliski
“Iyi performanslari tespit eder ve onurlandirir” ifadesine degerlendiricilerin %52,8°i
Kesinlikle Katiliyorum cevabii verirken, %34’i Katiliyorum seklinde cevaplamistir. Diger
gruplardaki benzer kiiciik ayrismalar bu grupta da gozlemlenmistir. Fakat anlamli bir iligkiye
yol agacak biiyiikliikte olmadigindan; Degerlendiricilerin gérevleri ile “Iyi performanslar

tespit eder ve onurlandirir” tutumu arasinda anlamli bir iligkiye rastlanilmamistir. (P=0,978)

Gruba ait diger tutumlar i¢in de anlamli bir farklilasmaya rastlanilmadigindan;
Degerlendiricilerin Gorevleri ile Motive Etme grubu tutumlar1 arasinda anlamh bir

iliskiye rastlamlmamstir.
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Tablo 3.32 — Degerlendiricilerin Gorevleri ile “Iyi performanslari tespit eder ve onurlandirir”

Tutumu fliskisi
Degerlendirilen Kisinin
Caligma
Amiriyim | Arkadasiyim | Kendisiyim | Astiyim | Toplam
Iyi performanslari tespit ~ Kesinlikle f 0 0 0 2 2
eder ve onurlandirir. Katilmiyorum % ,0% ,0% ,0% 3,8% 3,8%
Katilmiyorum f 0 0 0 1 1
% ,0% ,0% ,0% 1,9%] 1,9%
Kararsizim f 0 0 0 4 4
% ,0% ,0% ,0% 7,5% ]  7,5%
Katiliyorum f 1 3 0 14 18
% 1,9% 5,7% 0% | 26,4%| 34,0%
Kesinlikle f 0 4 1 23 28
Katiliyorum % ,0% 7,5% 1,9%| 43,4%]| 52,8%
Toplam f 1 7 1 44 53
% 1,9% 13,2% 1,9% | 83,0% [ 100,0%
X?=4,25 Sd=12 P=0,978

3.5.4.4. Degerlendiricilerin Gorevleri ile Bireysel Gelisime Katki Tutumlari

Arasindaki iliski

“Astlarin profesyonel gelisimini destekler ve cesaretlendirir” tutumuna Orneklemin
%64,2’s1  Kesinlikle Katiliyorum cevabin1 verirken, %24,5’1 Katiliyorum seklinde

yanitlandirmistir.

Tablo 3.33 — Degerlendiricilerin Gorevleri ile “Astlarin profesyonel gelisimini destekler ve

cesaretlendirir’ Tutumu iliskisi

Degerlendirilen Kiginin
Calisma
Amiriyim | Arkadagryim | Kendisiyim | Astryim | Toplam
Astlarm profesyonel Kararsizim f 0 0 0 6 6
gelisimini destekler ve % 0% 0% 0% 11.3%| 11,3%
cesaretlendirir. Katihyorum  f 1 2 0 10 13
% 1,9% 3,8% 0% | 18,9% | 24,5%
Kesinlikle f 0 5 1 28 34
Katiliyorum % ,0% 9,4% 1,9%| 52,8% ]| 64,2%
Toplam f 1 7 1 44 53
% 1,9% 13,2% 1,9% | 83,0% ] 100,0%
X2=4.8 Sd=6 P=0,570

114




Yine astlarin diigiinceleri diger tutumlarda da bazen farklilagsma gosterse de anlamli bir
iliskiye yol agmamaktadir. Amiri ile diger pozisyonlar arasinda da anlamli bir farklilagsma
gbzlenemediginden; Degerlendiricilerin gorevleri ile ‘“Astlarin profesyonel gelisimini
destekler ve cesaretlendirir” tutumu arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamistir. (P=0,570)

Gruba ait diger tutumlar icin de anlamli bir farklilagmaya rastlanilmadigindan;
Degerlendiricilerin Gorevleri ile Bireysel Gelisime Katki grubu tutumlar1 arasinda

anlamh bir iliskiye rastlanilmamistir.

3.5.4.5. Degerlendiricilerin Gorevleri ile Ogrenme Tutumlar1 Arasindaki iliski

“Elestirildiginde hemen savunmaya gecer” ifadesine 53 kisinin %58,5’1 Kesinlikle
Katilmryorum cevabini verirken, %34’(i Katilmiyorum Seklinde cevaplamigtir. Onceki
tutumlarda oldugu gibi, astlarin diisiinceleri diger tutumlarda da bazen farklilasma gosterse de
anlaml bir iligkiye yol agmamaktadir. Amiri ile diger pozisyonlar arasinda da anlamli bir
farklilasma gozlenemediginden; Degerlendiricilerin gorevleri ile “Elestirildiginde hemen

savunmaya gecer’”’ tutumu arasinda anlamli bir iligskiye rastlanmamustir. (P=0,990)

Gruba ait diger tutumlarda da anlamli bir farklilagmaya rastlanilmadigindan;
Degerlendiricilerin Gorevleri ile Ogrenme grubu tutumlari arasinda anlamh bir iliskiye

rastlanilmamstir.

Tablo 3.34 — Degerlendiricilerin Gorevleri ile “Elestirildiginde hemen savunmaya gecer” Tutumu iliskisi

Degerlendirilen Kisinin
Calisma
Amiriyim | Arkadasiyim | Kendisiyim | Astiyim | Toplam
Elestirildiginde hemen  Kesinlikle f 0 4 1 26 31
savunmaya geger. Katilmiyorum % 0% 7.5% 1,9%| 49,1%| 58,5%
Katilmiyorum f 1 3 0 14 18
% 1,9% 5,7% ,0% | 26,4%| 34,0%
Kararsizim f 0 0 0 2 2
% ,0% ,0% ,0% 3,8%] 3,8%
Katiliyorum f 0 0 0 1 1
% ,0% ,0% ,0% 1,9%] 1,9%
Kesinlikle f 0 0 0 1 1
Katiliyorum % ,0% ,0% ,0% 1,9%] 1,9%
Toplam f 1 7 1 44 53
% 1,9% 13,2% 1,9% | 83,0% ] 100,0%
X2=3,54 Sd=12 P=0,990
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3.5.4.6. Degerlendiricilerin Gorevleri ile Uygulama Tutumlar1 Arasindaki Iliski

“Uygulamalara yonelik olusabilecek problemleri en aza indirebilmek i¢in ayrintili
planlama yapar” tutumuna O6rneklemin %56,6’s1 Kesinlikle Katiltyorum cevabini vermekte
iken, %32,1’1 Katiliyorum seklinde cevaplamaktadir. Gruptaki en farklilasmig tutum olmasina
ragmen yine de farklilasma gozlemlenemediginden; Degerlendiricilerin gorevleri ile
“Uygulamalara yonelik olusabilecek problemleri en aza indirebilmek i¢in ayrintili planlama

yapar’” tutumu arasinda anlaml bir iligskiye rastlanmamustir. (P=0,066)

Gruba ait diger tutumlarda da anlamli bir farklilagmaya rastlanilmadigindan;
Degerlendiricilerin Gorevleri ile Ogrenme grubu tutumlar arasinda anlamh bir iliskiye

rastlanilmamstir.

Tablo 3.35 — Degerlendiricilerin Gorevleri ile “Uygulamalara yonelik olusabilecek problemleri en aza

indirebilmek icin ayrintili planlama yapar” Tutumu iliskisi

Degerlendirilen Kiginin
Calisma

Amiriyim | Arkadasiyim | Kendisiyim | Astryim | Toplam
Uygulamalara yonelik Katilmiyorum 0 0 0 2 2
olugabilecek problemleri en % 0% 0% 0% 3,8% 3,8%
aza indirebilmek i¢in ayrmtilt .00 £ 1 0 0 3 4
planlama yapar. % 1,9% 0% 0% 57%| 7,5%
Katiliyorum f 0 1 0 16 17
% ,0% 1,9% ,0% ] 30,2%| 32,1%
Kesinlikle f 0 6 1 23 30
Katiliyorum % ,0% 11,3% 1,9% | 43,4%]| 56,6%
Toplam f 1 7 1 44 53
% 1,9% 13,2% 1,9% | 83,0% ] 100,0%

X?=16,04 Sd=9 P=0,066

3.5.4.7. Degerlendiricilerin Gorevleri ile Degerlendirme Tutumlar1 Arasindaki
Tliski
“Kurumun zayif yanlarmi kusursuz bir sekilde degerlendirir” ifadesine O6rneklemin
%54,7’s1 Kesinlikle Katiliyorum cevabin1 vermekte iken, %30,2’si Katiliyorum seklinde
cevaplamaktadir. Burada da astlarin diisiinceleri diger tutumlarda oldugu gibi zaman zaman
kiiciik oranlarda farklilagsa da anlamli bir iliskiye yol agmamaktadir. Amiri ile diger
pozisyonlar arasinda da anlamli bir farklilasma gozlenemediginden; Degerlendiricilerin
gorevleri ile “Kurumun zayif yanlarim1 kusursuz bir sekilde degerlendirir” tutumu arasinda

anlamli bir iligkiye rastlanmamustir. (P=0,349)
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Gruba ait diger tutumlarda da anlamli bir farklilasmaya rastlanilmadigindan;
Degerlendiricilerin Gorevleri ile Degerlendirme grubu tutumlar1 arasinda anlamh bir
iliskiye rastlamlmamistir.

Tablo 3.36 — Degerlendiricilerin Gorevleri ile “Kurumun zayif yanlarim kusursuz bir sekilde

degerlendirir” Tutumu fliskisi

Degerlendirilen Kiginin
Calisma
Amiriyim | Arkadastyim | Kendisiyim | Astiyim | Toplam
Kurumun zayif yanlar1 ~ Kesinlikle f 0 1 0 0 1
kusursuz bir sekilde Katilmiyorum %, 0% 1,9% 0% 0% 1,9%
degerlendirir. Katilmiyorum f 0 0 0 2 2
% ,0% ,0% ,0% 3,8%([ 3,8%
Kararsizim f 0 0 0 5 5
% ,0% ,0% ,0% 94% | 9,4%
Katiltyorum f 1 1 1 13 16
% 1,9% 1,9% 1,9% | 24,5%]| 30,2%
Kesinlikle f 0 5 0 24 29
Katiliyorum % ,0% 9,4% 0% | 453% | 54,7%
Toplam f 1 7 1 44 53
% 1,9% 13,2% 1,9% | 83,0% ] 100,0%
X?=13,27 Sd=12 P=0,349

3.5.4.8. Degerlendiricilerin Gorevleri ile Teknik Beceri Tutumlar1 Arasindaki
Tliski

“Sahip oldugu gorevin gerektirdigi teknik becerilere sahiptir” ifadesine 53 kisinin
%64,2°s1 Kesinlikle Katiliyorum cevabini vermekte iken, %30,2’si Katiliyorum seklinde
cevaplamaktadir. Bu tutumda, degerlendirici kendisini amirin degerlendirmesinden daha
disiik degerlendirmistir. Daha Onceki tutumlarda da gergeklesmis olan benzer durumlar
bulunmakta, degerlendirici  gruplar1  bazen kisiyi  kendisinden daha  olumlu
degerlendirmislerdir. Fakat %90’lar gibi olumlu bir degerlendirme durumu bulundugundan
farklilasma gozlenemediginden; Degerlendiricilerin gorevleri ile “Sahip oldugu gorevin
gerektirdigi teknik becerilere sahiptir” tutumu arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamustir.

(P=0,602)

Teknik Beceri grubuna ait diger tutumlarda da anlamli bir farklilasma
goriilmediginden; Degerlendiricilerin Gorevleri ile Teknik Beceri grubu tutumlar:

arasinda anlambh bir iliskiye rastlanilmamistir.
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Tablo 3.37 — Degerlendiricilerin Gorevleri ile “Sahip oldugu gorevin gerektirdigi teknik becerilere

sahiptir” Tutumu fliskisi

Degerlendirilen Kisinin
Calisma
Amiriyim | Arkadasiyim | Kendisiyim | Astiyim | Toplam
Sahip oldugu goérevin Kararsizim f 0 0 0 3 3
gerektirdigi teknik % 0% 0% 0% 5,7% 5,7%
becerilere sahiptir. Katiliyorum £ 0 1 1 14 16
% ,0% 1,9% 1,9% | 26,4%]| 30,2%
Kesinlikle f 1 6 0 27 34
Katiliyorum % 1,9% 11,3% ,0% ] 50,9%| 64,2%
Toplam f 1 7 1 44 53
% 1,9% 13,2% 1,9% | 83,0% [ 100,0%
X?=4,55 Sd=6 P=0,602

3.5.4.9. Degerlendiricilerin Gorevleri ile Liderlik Tutumlar1 Arasindaki iliski

“Kurumda, kisiligi ve davranmiglarindaki tutarliligr ile 6rnek bir tutuma sahiptir”
tutumuna Orneklemin %71,7’si Kesinlikle Katiliyorum cevabini vermekte iken, %324,5’1
Katiliyorum seklinde yanitlamaktadir (Tablo 3.38). Onceki tutum ve gruplardakine benzer bir
dagilim devam etmektedir. Anlamli bir farklihiga yol a¢gmadigindan; Degerlendiricilerin
gorevleri ile “Kurumda, kisiligi ve davraniglarindaki tutarliligi ile 6rnek bir tutuma sahiptir”
tutumu arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamistir. (P=0,635)

Genel Olarak Liderlik Profili grubuna ait diger tutumlarda da anlamli bir farklilasma
goriilmediginden; Degerlendiricilerin Gorevleri ile Liderlik grubu tutumlar: arasinda

anlamh bir iliskiye rastlanilmamistir.
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Tablo 3.38 — Degerlendiricilerin Gorevleri ile “Kurumda, Kisiligi ve davramislarindaki tutarhihgi ile 6rnek

bir tutuma sahiptir” Tutumu Iliskisi

Degerlendirilen Kisinin
Calisma

Amiriyim | Arkadasiyim [ Kendisiyim | Astiyim [ Toplam
Kurumda, kisiligi ve Kararsizim f 0 0 0 2 2
davranislarindaki tutarliligi ile % 0% 0% 0% 3,8% 3,8%
ornek bir tutuma sahiptir. Katihiyorum £ 0 1 1 11 13
% ,0% 1,9% 1,9% | 20,8%]| 24,5%
Kesinlikle f 1 6 0 31 38
Katiliyorum o4 1,9% 11,3% ,0% | 58,5%| 71,7%
Toplam f 1 7 1 44 53
% 1,9% 13,2% 1,9% | 83,0% [ 100,0%

X?=4,31 Sd=6 P=0,635

Degerlendiricilerin gorevleri bagimsiz degiskeni icin tiim gruplardaki tutumlara
verilen cevaplarin oransal dagilimlar1 paralellik gostermektedir. Degerlendirici grubunun
homojen yapisindan bu gruba ait tutumlar i¢in de s6z edilebilir. Gruba ait tutumlarin
cogunlugunda ¢ok kiiciik oransal farklilagmalar goriilmektedir. Bu farklilagmalar daha ¢ok
astlar, ¢alisma arkadaglari ve zaman zaman da amiri etrafinda ger¢eklesmektedir. Fakat
oransal biiytikliikleri olduk¢a az oldugundan sonucu etkilemekte yetersiz kalmislardir. Bu
grupta, degerlendiricilerin gorevleri ile tim tutumlar arasinda anlamli bir iligki

gbzlemlenememistir. Sonug olarak;
4. Grup Hipotezlerden ;

“Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,
uygulama, degerlendirme” siire¢leri konusunda amirin goriisleri ile, digerleri arasinda
anlamli bir iligki yoktur.

- “Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,

uygulama, degerlendirme” siirecleri konusunda ¢alisma arkadaslarinin goriisleri ile, digerleri

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

“Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,

uygulama, degerlendirme” siirecleri konusunda degerlendirilen kisinin kendi goriisleri ile,

digerleri arasinda anlaml bir iliski yoktur.
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“Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,
uygulama, degerlendirme” siiregleri konusunda astlarinin goriisleri ile, digerleri arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

Tiim Hy Hipotezleri Kabul edilmekte iken;

“Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,
uygulama, degerlendirme” siirecleri konusunda amirin goriisleri ile, digerleri arasinda
anlaml bir iliski vardir.

- “letisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,

uygulama, degerlendirme” siiregleri konusunda ¢alisma arkadaslarinin goriisleri ile, digerleri

arasinda anlamli bir iliski vardir.
“Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,

uygulama, degerlendirme” siirecleri konusunda degerlendirilen kisinin kendi goriisleri ile,

digerleri arasinda anlaml bir iligki vardir.
“Iletisim, 6grenme, karar verme, motive etme, bireysel gelisme, teknik beceri, liderlik,
uygulama, degerlendirme” siiregleri konusunda astlarinin goriisleri ile, digerleri arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Tiim H; Hipotezleri de Reddedilmektedir.

4. Grup Hipotezler » HjHipotezleri = Kabul ; H; Hipotezleri = Red
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SONUC

Kiiresellesen diinyada, hukukilik, saydamlik, seffaflik, etkinlik, verimlilik, hesap
verebilirlik, insan haklari, demokrasi, vb. kavramlar her gecen giin daha da Onemli bir
konuma gelmekte ve orgiitlerin de ¢aligma hayatlarinda bu kavramlar1 hesaba katmamasi
distiniilememektedir. Devletlerin de en biiylik kurumsal orgiitler oldugundan hareketle, bu
kavramlar1 igsellestirmeleri ve iyi yonetilmeleri gerekmektedir. Toplumlarin isleyisinde en
onemli paya sahip oldugunu diislindiigiimiiz devlet kavraminin bu kavramlar etrafinda
orgiitlenmis olmasi ¢agimizin zorunluluklari arasinda degerlendirilmektedir. Bunun da
olmazsa olmaz sarti; Orgiitlerin kisiliklerinde somutlastigi insan unsurlarimin bu cagdas
degerleri igsellestirmeleridir. Kiiresellesen diinyada rekabet sartlarinin acimasizligi,
performans yonetimi ve degerlendirmesinin tim kamu ve 06zel sektdrde uygulanmasinin
gerekliligini ortaya koymaktadir. Cilinkii etkili bir sekilde degerlendirilmeyen, basibos
birakilan, ya da geri bildirimle bireysel gelisime destek olmayan bir performans
degerlendirme sistemiyle, orgiitsel hedeflere ulasilmasini beklemek biraz abes olacaktir.

Ulkemizde halen uygulana gelen Devlet Memurlar1 Kanunu ve Devlet Memurlar1 Sicil
Yonetmeligi’nin ongordiigl ‘sicil sistemi’ performans yonetimi ve degerlendirmesinin temel
ilke ve hedefleriyle ¢ok da bagdastigi sdylenemeyecek bir uygulama olarak yetersiz kalmakta
ve ihtiyaclara cevap verememektedir. Ciinkii otoriter bir iletisim ve degerlendirme sistemi
bulundugundan, yukaridan asagi dogru gergeklestirilen yaptirimlar neticesinde, performans
kriterlerinin ve orgiitsel hedeflerin digina ¢ikilmaktadir.

Ik olarak; sistemin performans artis1 temin edebilme gibi bir kapasitesi sz konusu
degildir. Bu da hantal, biirokrasinin asir1 kirtasiyeciligi icerisinde ezilmis, risk ya da insiyatif
almaktan kac¢inan, idare-i maslahat¢i bir kamu goérevlisi anlayisinin devam etmesinde 6nemli
bir etkendir. Yilda bir kez doldurulan bir sicil degerlendirme formunun kurum performansini
ve kisisel performansi artirabilmesi pek de miimkiin degildir. Zira, objektif degerlendirme
kriterlerinden yoksun, gizli, geri bildirimi olmayan, amirle memur arasinda degerlendirme
sonuclart agisindan iletisim ve karsilikli degerlendirme yapma imkani bulunmayan bu
uygulama, amirler agisindan yilda bir kez yapilmasi gereken formalite bir islem olarak
degerlendirilmekte, sorumlulugu altinda degerlendirmesi gerektigi ¢cok sayida personel olan
durumlarda saglikli sonu¢ vermemektedir. Personel agisindan da oncelikle; sistemin geri
bildirimi olmamas1 nedeniyle hakkinda yapilan degerlendirmenin sonuglarini, olumsuz sicil
olmasi1 durumu disinda, 6grenememesi kendisiyle ilgili aksakliklar1 gidermesi noktasinda

zaafiyet olugturmaktadir.
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Reeldeki bu siireg, otoriter, yani yukaridan asagi dogru olan bir iletisim siirecini
dayatmaktadir. Iliskiler ve iletisim karsilikl1 etkilesim ile degil, idare-i maslahatc1 diizlemde
gerceklesmektedir. Sonugcta iletisim yatay degil, dikey piramit bicimde bicimlenmektedir.

Bu iletisim bi¢imi (iletisimin dikey piramit bicimde bi¢imlenmesi) degerlendirme
sonuglariin  karsihikli  diyalog seklinde degerlendiren ile degerlendirilen arasinda
tartisilamamasi, degerlendirilen kisinin sonuglart benimsemesini zorlagtirmakta; eksik
yonlerini tamamlamasi i¢in gerekli egitim, vs. caligmalarimin yapilamamasi sonucunu
dogurmaktadir. Bu yapi, yapilan arastirmada da kendini gostermektedir.

Ikinci olarak; iletisimin dikey piramit bicimde bi¢imlenmesi ve sicil sisteminin bu
duragan yapist, kamu gorevlilerinin ve sicil amirlerinin performans degerlendirmenin dnemini
kavrayamamasi ve uygulama acisindan gereken onemin verilmemesi, kurum igerisindeki
personeller arasinda ¢alisan ile ¢alismayan ayriminin objektif bir sekilde yapilamamasina
sebep olmakta, bu da calisanlarin motivasyonunu olumsuz etkilemekte ve verimliligin
diismesine neden olmaktadir.

Sistem; performans degerlendirmesi agisindan yeterli olmasa da sorun tek basina
sisteme mal edilmemelidir.

Sorunun temeli, yonetimin geleneksel Weberci yonetim bi¢ciminden kaynaklanmasidir.
Ulkemizde kamu gorevlileri arasinda, ‘thmalin mesuliyeti yoktur, icranin mesuliyeti vardir;
eger sorumluluk almak istemezsen ihmal et, gitsin’ anlayist yerlesmis bir kanidir. Kamu
gorevlilerinin igse alinmalarindan emekliliklerine kadar gegen siirecte siyasi tesirin her yoniiyle
hissedilmesi, sistemin 6ngordiigi liyakat degerlendirmesinin hedeflerini de gergeklestirilemez
kilmaktadir. Soyle ki, personel ise gorevin gerektirdigi kriterlerin disinda bir takim
miilahazalarla alinmakta, gorevi siiresince de bu miilahazalar ve dis etkiler cergevesinde
hareket etmekte, kisisel performansini gelistirmesinin kurumsal performansin ve hedeflerin
gelistirilmesindeki son derece onemli tesirini géz ardi1 etmektedir.

Tim bunlar, itaate dayali, dikey piramit bi¢iminde yapilanan anlayisa sahip bir
yonetim bi¢imi olan Patrimonyal Biirokrasiden kaynaklanmaktadir.

Ayrica, iilkemizde devletin ve kamu sektoriiniin vatandasa bakisindaki yanligliklar,
kamuda performans yonetiminin oturtulmasinin 6niindeki en biiyiik engellerden bir tanesidir.
Kamu gorevlileri ‘insani yasat ki devlet yasasin’ anlayisinin tersine merkeze insani degil
devleti koyan bir anlayisla hareket etmekte; bu da performans yonetimi ve degerlendirmesinin
olmazsa olmazlar1 olan seffaflik, saydamlik, hesap verebilirlik ilkelerinin gereken Oneme

kavugamamasi sonucunu dogurmaktadir.
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Ozet olarak sorunun ana kaynagi, Kamunun ve biirokrasinin verimlilige gore degil,
itaate gore bicimlenmis olmasidir. Sistemin bu a¢mazlari, iilkemizde kapsamli bir kamu
yonetimi reformu yapilmasinin olmazsa olmaz oldugunu ortaya koymaktadir. Bu reformun
yapilabilmesi i¢in, Oncelikle kamu sektoriinde vatandas odakli yoOnetim, iyi yonetim,
yonetisim, vb. kavramlarin igsellestirilerek bu c¢ergevede hareket edilmesi zorunludur.
Sistemin kurulusundan uygulanmasina, sonuglarin degerlendirilmesinden ortaya g¢ikan
eksikliklerin giderilmesi i¢in yapilacak ¢aligmalarin tespitine ve kamusal hedeflerin
belirlenmesine kadar kamusal faaliyetlerin tiim asamalarinda, tim kamu gorevlilerinin s6z
sahibi olabilecegi, tiim personel ve amirlerinin performans degerlendirmesinin Gnemini
kavrayarak en Onemli faaliyet olduguna inanmalarinin temin edilerek geri bildirimlerinin
saglikli yapildigi, en uygun 6l¢iim tekniklerinin tespit edilerek olusturulan ve kurumsallagarak
stireklilik arz eden bir performans yonetiminin hayata gegirilmesi gerekmektedir.

Yapilan aragtirmada benzer yapilanma, oranlara bakildiginda hemen goze
carpmaktadir. Itaate dayali bir yonetim sistemi beraberinde ayrismay1 da getirmediginden,
360 derece performans degerlendirme sisteminden beklenen verim alinamamistir. YOnetim
anlayisinda yapilacak revizyonlar neticesinde, sistemden maksimum verim aliabilecek ve
geri bildirimlerin ¢ok etkin bir gelisim araci haline gelmesine neden olabilecektir.

Ayrica, diger bir neden olarak da, diisiik niifusa sahip ilgelerin iginde bulundugu
ortamda, memurlarin sik goriismelerine, dolayisiyla birbirleri ile iletisimlerinin kuvvetli
olmasina yol agmasi, sOylenebilir. Zaten, ekibin iliye sayilar1 dar kapsamda oldugundan,
amirin ya da astlarin kendilerini ifade edebilmeleri ¢ok kuvvetli ihtimal haline gelmektedir.
Birbirleri hakkinda yaptiklar1 degerlendirmelerde, ayrisma goézlenememesi de bunun nedeni
olarak gosterilebilir.

Buradan hareketle, 360 derece performans degerlendirme sistemi kullanilarak
Adiyaman ili Samsat ilgesi Milli Egitim Miidiirii hakkinda yapilmis olan anket c¢alismast;
Samsat il¢esinin kiiclik 6lgekli bir yerlesim birimi olmasi, bdlgenin kiiltiirel ve sosyolojik
yapisi, ilge personelinin birbirini yakindan tanimasi ile birincil iliskilerin kuvvetli olmas1 ve
kamu yOnetiminin Weber’ci itaatkdr yapisinin ilge personelinin de davranislarinda etkili
olmasi gibi bir takim faktorler nedeniyle saglikli bir sonu¢ verememistir.

Yukarida ifade edilen tiim ihtimallerin ger¢ege yakinliklari, H; hipotezlerinin tiimiiniin
reddedilmesinden de anlasilabilmektedir. izlenen oransal biitiinliik ve kabul edilen tiim H,

hipotezleri, bir anlamda, getirilmesi gereken yeniliklerin habercisi olmaktadir.
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Dolayisiyla, amirin  degerlendirmelerine  bakildiginda, diger  kisilerin
degerlendirmeleriyle paralellik arz ettiginden, ilk bakista sicil sisteminin mantiklili§1 6nsavina
ulagilabilir. Fakat, takimin iiyelerinin say1 olarak arttigi, bireylerin birbirleriyle
etkilesimlerinin olduk¢a az oldugu, onyargili degerlendirme yapabilen bir sicil amirinin
varligt durumlarinda da sicil sisteminin Orgiite sagladigi zararlar daha da net olarak giin
yliziine c¢ikabilecektir. Ayrica, demografik veriler acisindan hipotezlere yaklasildiginda yine
anlamli farklilagsmalarin goézlemlenemedigi goriilmekte ve yine tiim H; hipotezlerinin
reddedildigi géze ¢arpmaktadir.

Yapilmast gereken rasyonel davranis, geri bildirim sistemini reddetmek degil,
patrimonyal biirokratik yaklasimlarin zararlarindan orgiiti arindirmaya calismak ya da
yaklagimi degistirmektir. Sistemin bunlarin {izerinde yeniden ve etkili bir sekilde insa edilerek
uygulanmasi, orgiitlere ve 6zellikle de kamu yonetimine olduk¢a fayda saglayacaktir.

Sorunlarin temelini tekrar ifade etmek gerekirse, yonetimin geleneksel Weberci
yonetim bi¢ciminden kaynaklanmasi ve kamunun ve biirokrasinin verimlilige gore degil itaate
gore bicimlenmis olmasidir.

Sonug olarak; performans degerlendirme siireci, insan kaynaklarmin sahip oldugu
yetenekleri one ¢ikartarak verimliligini artirmak ve bunun sonucunda da kurumsal verimliligi
gelistirmek icin mutlaka hayata gegirilmesi gereken bir siirectir. Degerlemenin egitim
zaruretini ortaya koymasi, degerleyen ve degerlendiren kamu gorevlilerinin degerlemenin
Onemine inanmalarin1 ve objektif bir degerlendirme yapmalarini gerektirmektedir. Sayet
objektif bir degerlendirme yapilirsa, ortaya ¢ikan olumsuz yonler paspas altina siipiiriilmek
yerine, yapilacak egitim ¢alismalari ile giderilecek, olumlu yonlerinin daha da gelistirilmesi
icin ¢alismalar yapilacak ve degerlendirme formalite olmaktan ¢ikarilarak amacina uygun bir
yaptya kavusacaktir. Bunun sonucunda; performans degerlemenin hosgori, katilik, hale etkisi,
ortalama degerleme ve yakin zaman etkilerinin minimize edilmesi saglanacaktir.

Ulkemizde yasalasarak yiiriirliige giren 5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol
Kanunu; getirdigi performans esasl blitceleme, stratejik planlama ve i¢ kontrol mekanizmasi
ile kamuda performans yoOnetimi i¢in mali agidan Onemli diizenlemeler getirmistir. Ayni
sekilde bazi1 bakanliklarda uygulama asamasina gelmis olan e-doniisiim projeleri ile
Bagbakanlik’in koordinesinde acilist yapilmis olan e-devlet uygulamalarinin derinleserek
uygulama alanina kavusmasi performans yonetimi agisindan atilmig 6nemli adimlar olarak
degerlendirilmektedir. Ayrica tasar1 halinde mecliste goriisiilmeyi bekleyen Kamu Y 6netimi
Temel Kanunu Tasarist ile tasarilagsmay1 bekleyen Kamu Personel Yasasi tasari taslaklarinin

bir an Once tekemmiil ettirilerek yasalastirilmasi neticesinde seffaf bir performans yonetimi ve
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degerlendirmesi acisindan halkin devlete ve kamu kurumlarina giiveninin saglanmasinda
onemli faydalar saglayacaktir.

Son olarak; kamu yoOnetiminde performans yonetiminin uygulanmasi ve performans
degerlemesi yapilmasinin olmazsa olmaz nedeni, kamunun dominant karakter sergilemesi
nedeniyle performans yonetimi sonucu saglanacak olan verimlilik ve etkinlik artisinin diger
tiim sektorlerde saglayacagi ¢arpan etkisidir. Ornegin, kolluk gii¢lerinin performans yonetimi
sonucu saglayacagi performans artisi, giivenlik endisesi yasanmamasi nedeniyle, 6zel sektor
yatirimlarmin yurt sathinda yapilmasinda ve faaliyetlerindeki verimlilik, etkinlik ve karlilik
artisinda olmazsa olmaz bir faktdrdiir. Dolayisiyla, devletin hukuki, saydam, seffaf, hesap
verebilir, verimli ve etkin bir yapiya sahip olmas1 oncelikle kamu sektorii olmak {izere tiim

sektorler i¢in olumlu bir sinerji olusturacaktir.
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360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

Degerlendiren Kisinin: Degerlendirilen Kisinin :
Yas1 : ( ) Amiriyim
Cinsiyeti : ( ) Calisma Arkadastyim

Gorev Siiresi : ( ) Kendisiyim
()0-5Yil  ()6-10Yil () 11-15Yil ( ) Astiyim
()16-20 Y1l ( )21-25 Y1l ( )25 ve Uzeri ( ) Idareci () Ogretmen ( ) Memur

Bu anket akademik amach yapilmaktadir ve baskalariyla paylasilmayacaktir. Dolayisiyla,
dogru segenegi isaretlemeniz arastirma agisindan 6nemlidir. Katkimz i¢in Tesekkirler. ..
Sorular Cevaplandirirken Asagidaki Ifadelerden Yararlaniniz.

Kesinlikle Katiliyorum | Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Kesinlikle Katilmiyorum
5 4 3 2 1

ILETISIM 514|321

1 Konustuklarindan ne istedigi agik olarak anlasilir.

2 | Cevresindekileri iyi bilgilendirir.

3 | lyi bir dinleyicidir, anlamadig1 bir sey olursa sorar.

4 | Olaylan1 yorumlamadan oldugu gibi anlatir.

5 | Her zaman rahatlikla ulasilabilir.

KARAR VERME 5 4 3 2 1

6 | Problemler karsisinda yaratici ve pratik ¢oziimler iiretir

|

Kendi fikirleri ile ¢atisan fikirlere 6nem verir.

8 | Karardan dogrudan etkilenecek olanlar1 karar verme
stirecine dahil eder.

9 | Kritik durumlarda sorumluluk almamak i¢in karar vermek
istemez.

10 | lyi bir bilgi yénetim sistemi vardir, istenilen bilgiyi dogru
bir sekilde kisa siirede sunar.

MOTIVE ETME 5 4 3 2 1

11 | Astlarindan olan performans beklentilerini agik olarak
ortaya koyar.

12 | Personele elinden gelenin en iyisini yapabilmeleri i¢in ilham
Verir.

13 | Iyi performanslari tespit eder ve onurlandirir.

14 | Siki, adil ve tutarli bir sekilde disiplini saglar.

15 | Destekleyici bir ¢aligma ortamu yaratir.

BIREYSEL GELiSIME KATKISI 5141321

16 | Iyi bir 6gretmendir.

17 | Yetki devretmeyi sever ve ister.

18 | Astlarin profesyonel gelisimini destekler ve cesaretlendirir.

19 | Bireylerin 6grenmelerini saglayacak firsatlar yaratir.

20 | Performansi hakkinda geri besleme almak igin astlarina
danigmanlik yapar.
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OGRENME

21 | Kendini gelistirmek i¢in siirekli bir 6grenme i¢indedir.

22 | Kisisel kisitlarinin farkindadir, gercekei bir sekilde ve
rahatlikla “Ben Bilmiyorum” diyebilir.

23 | Elestirildiginde hemen savunmaya gecer.

24 | Birlikte gelisime acik alanlar1 ve problem sahalarini
belirlemek i¢in herkesin katildig1 tartigmalar diizenler.
UYGULAMA

25 | Gorevleri belirlenen zamanda bitirilmesi igin
hassas degildir.

26 | Verilen gorevleri 6nceden belirlenen standartlara uygun
olarak tamamlar.

27 | Mevcut problemleri tespit edebilmek i¢in planlarin
uygulamaya gecirilmesi siirecini yakindan izler.

28 | Uygulamalara yonelik olusabilecek problemleri en aza
indirebilmek i¢in ayrintili planlama yapar.
DEGERLENDIRME

29 | Kurumun gii¢lii yanlarini kusursuz bir sekilde degerlendirir.

30 | Kurumun zayif yanlarimi kusursuz bir sekilde degerlendirir.

31 | Gorevlerin belirlenen standartlarda yapilmasinda hassastir.

32 | Nadiren faaliyet sonu incelemesi yapar.

TEKNiK BECERI

33 | Sahip oldugu gorevin gerektirdigi teknik becerilere sahiptir.

34 | Gorevin basarisini etkileyecek ilave becerilere sahip
olabilmek i¢in siirekli bir dgrenme icerisindedir.

35 | Goreve dair gelismeleri yakindan takip ettigini davraniglari
ile gosterir, astlarini siirekli bilgilendirir.

36 | Yaraticidir, gli¢ durumlarda tirettigi ¢oziimler ile herkesi
rahatlatir.

LIDERLIK

37 | Kurumda, kisiligi ve davranislarindaki tutarliligi ile 6rnek
bir tutuma sahiptir.

38 | Cevresine olumlu enerji verir, yarattigi sicak ortam ig
basarisini olumlu yonde etkiler.

39 | Fikirleri, tutum ve davraniglariyla ilgi odagidir,
birlestiricidir, insanlar1 rahatlikla etrafinda toplar.

40 | Sahsi menfaatlerden uzak kuruma adanmisgligi ile 6rnek ve

giivenilir bir sahsiyettir.

Zaman Ayirdiginiz I¢in Tesekkiirler.

AHMET DILSiZ
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