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Kilig, Sinasi, 7360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Cergevesinde
Performansa Dayali Ucretlendirmenin Tiirk Kamu Yoénetiminde Uygulanabilirligi:
Kirikkale Belediyesi’nde Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale, 2019.

Insan kaynaklar1 alaninin en Onemli islevlerinden olan performans
degerlendirmelerinin Tiirk Kamu Yo&netimi alaninda uygulanmasi on yillardir dile
getirilen ve hiikiimet politikalarinda yer verilen bir konu olmustur. Cagin gereklerine
dayali, temel Olgiiti verimlilik ve etkinligin yiikseltilmesi olan bir sistemin

uygulamaya konulmasi kaginilmazdir.

Performans degerlendirme sisteminin yani sira s6z konusu sisteme entegre bir
sekilde, yapist ve uygulanmasi saglam temellere dayanacak performans bazli
licretlendirme sistemi, kamu hizmetlerinin goriilmesinde motivasyon ve aidiyet
unsurunu artirarak daha nitelikli ve daha kaliteli hizmet vadetmektedir. Bu baglamda,
s0z konusu sistemin Tiirk Kamu Y 6netiminde uygulanabilir olup olmamasi 6nem arz

etmektedir.

Bu arastirma, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda en 6nemli uygulamalardan
birisi olan performans degerlendirmesinin ¢ok boyutlu degerlendirme ve geri
bildirim sunan teknigi olan 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi
cercevesinde lcretlendirme agisindan  kamu  sektoriinde  uygulanabilirligini
arastirmak amaciyla hazirlanmistir. Arastirma kapsaminda Kirikkale Belediyesi’nde
gorevli farkli statiilerde hizmet veren c¢alisanlarin anket yoluyla goriislerine
bagvurularak katilimcilarin goris, tutum ve diisiinceleri baglaminda ilgili sistemin

uygulanabilirlige daha yakin oldugu bir sonuca ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, Kamu Y 6netiminde Performans
Degerlendirme, 360 Derece Performans Degerlendirme, Performansa Dayali

Ucretlendirme



ABSTRACT

Kilig, Sinasi, “Applicability of Performance Related Pay in The Framework of 360
Degree Performance Evaluation System to Turkish Public Administration: A
Research in Kirikkale Municipiality” Master Thesis, Kirikkale, 2019.

The implementation of performance evaluations, one of the most important
functions of the human resources, in the field of Turkish Public Administration, is a
topic that has been expressed in government policies for decades. It is inevitable to
implement a system, based on raising efficiency and effectiveness, which met

requirements of the era.

In addition to the performance appraisal system, performance related pay,
built on solid basis and integrated into the performance appraisal system, promise
more qualified and better quality public service through increasing motivation and
sense of belonging. In this context, it is important that the system be applicable in

Turkish Public Administration.

This research has been prepared to investigate the applicability of
performance evaluation, which is one of the most important applications in the field
of Human Resources Management, in the public sector in terms of payment within
the framework of 360 Degree Performance Appraisal System which has a
multidimensional evaluation and feedback technique. Within the scope of the survey,
employees, who work in Kirikkale Municipality and have different job status, have
been consulted about their opinions, attitudes and thoughts. According to the results

of the survey, it has been reached that the system is closer to the applicability.

Keywords: Performance Appraisal, Performance Appraisal in Public
Administration, 360 Degree Performance Appraisal, Performance Related Pay
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GIRIS

Performans degerlendirmeleri, insan kaynaklar1 ydnetiminin en Onemli
alanlarindan biri olarak organizasyonlar agisindan en degerli girdi kaynagin
olusturan ¢aliganlarin verimini O6lgmektedir. Bu sistemin, calisana eksikliklerini
gorme firsati sunma ya da basar1 durumunda motive etme gibi etkileri
bulunmaktadir. Performans degerlendirmelerinin gelisim ve motivasyon etkilerini
saglayan Ozelligi olan geri bildirim mekanizmasi son yillarda daha fazla

organizasyon tarafindan kullanilmaya baslanmistir.

Klasik performans degerlendirme yontemlerinden birgogu Sadece genel
kisilik ozelliklerinin, bazi ¢ok genel yetkinliklerin degerlendirmesini igerdiginden,
stibjektifligi ve gizliligi esas aldigindan performans degerlendirmesi olma vasiflarini
saglayamamakla birlikte herhangi bir sonuca yaramadigi ve kiilfet haline geldigi i¢in

Tiirk Kamu Personel Yonetimi agisindan da 2011 yilinda kaldirilmastir.

Gerek Avrupa Birligi’ne uyum gerekse var olan sorunlarin ¢o6ziilmesi
amacityla kamu personeliyle ilgili getirilen kapsamli reformlar son yirmi yildir
uygulamaya gegirilememistir. Performans degerlendirmeleri ve buna dayali etkin bir
ticretlendirme sistemine gecilmesi de bu reformlarin alt basliklarindan olup son

yillarda daha yogun olmak iizere 6n plana ¢ikarildigi goriilmektedir.

Personel Yonetimi anlayisindan insan Kaynaklar1 Yénetimi anlayisina gegisle
birlikte Tiirkiye de akima uyarak personel birimleri yerine yeni anlayistaki ismiyle
birimler kurmustur. Insan Kaynaklar1 Yonetimi anlayisi calisanla isverenin
istthdamindaki 6zliik ve biirokrasi tarafinda yer alan personelcilikten ¢ok daha
fazlasin1 igermekte olup organizasyonlarin en 6nemli kaynagi icin profesyonel bir
yap1 getirmektedir. Performans degerlendirme agisindan getirilmesi planlanan yeni
sistemlerle Tiirk kamu sektoriinde ilgili birimlerin sadece isimlerinin mi degistigi
yoksa yeni anlayisa uygun sekilde alginin da degisip degismedigi, bu konudaki

uzmanligin gelisip gelismedigi ortaya c¢ikacaktir.

Kamu gorevlilerinin nesnel dlgiitlerle degerlendirilmesine yonelik yeni sistem

arayislar1 on yillardir kalkinma planlarinda ve yillik programlarda yer almaktadir.

1



Son yillarda basinda, kamu calisanlarinin performans esasina dayali bir sekilde
istihdam edilecegi, yine bu sisteme dayali terfi ve iicretlendirme sistemine gegilecegi,
sendikalarin ise is giivencesi kavramini sarsacagi i¢in bu diizenlemelere ihtiyath
davrandigr haberleri genis bir yer bulmaktadir. Yeni diizenlemenin getirecegi
uygulama halihazirda bilinmemekle birlikte eldeki verilerden hareketle,

degerlendirmelerin ¢ok kaynakli olacagi tahmin edilmektedir.

Sicil yonetmeliginin kalkmasindan sonra “Kamu Personelinin Basarilarinin
Degerlendirilmesine Iligskin Genel Yonetmelik Taslagr” kamu kurumlarmin goriisiine
sunulmustur. S6z konusu taslak, 360 derecelik ¢oklu bir degerlendirme sistemini
benimsemis olup yapilacak bu tez calismasinda ilgili sistemin veri kaynaklarini
olusturan yoneticilerin, ¢calisma arkadaslarinin, ¢alisanin kendisinin ve miisterilerin
(hizmet alanlarin) degerlendirmesi konularinda bir kamu sektoriinde hizmet veren

calisanlarin tutumlari ve diislincelerine yonelik bir arastirma yapmak hedeflenmistir.

Tezin konusu 2018 yilinda belirlendiginde 360 derece performans
degerlendirme sistemine performansa dayali ticretlendirme konusu da eklenmis olup
T.C. Cumhurbaskanligi 2019 Yili Programi’nda kamu personeli i¢in performansa
dayali 6dil ve iicretlendirme sisteminin kurulmasi hedefinin yer almasi ¢alisma

agisindan isabet olmustur.

Arastirma kapsaminda bir mahalli idare olan Kirikkale il belediyesi
secilmistir. Boylece kamu ¢alisan1 olarak kamuya hizmet eden ancak memuriyetin
yant sira is¢i, sozlesmeli ve gegici statiideki farkli isttihdam gruplaria da ulasma ve

tutumlarini degerlendirme sans1 bulunmustur.

Tez cgalismasi kapsaminda ilk iki boliimde literatiir arastirmasi yapilarak
birinci bolimde performans, performans yonetimi ve denetimi ile performans
degerlendirmesi kavramlar1 ele alinmis, ardindan 360 derece performans degerleme

sistemi ile performansa dayali {icretlendirme konularina yer verilmistir.

Ikinci boliimde ise Kamu Yénetiminin klasik ve cagdas anlayislarl
bakimindan personel sistemindeki degisim ile performans konusundaki

uygulamalarinin gelisimi diinya 6rnekleriyle agiklanarak Tirk Kamu Yo6netimi’nin

2



performans degerlendirilmesi ve performansa dayali iicretlendirme konusundaki

durumunun genel hatlartyla ortaya ¢ikarilmasina ¢aligilmistir.

Tezin son boOlimiinii olusturan arastirma kisminda, yapilan calismanin
detaylarina yer verilerek oncelikle arastirmanin gegerlilik verileri ve katilimcilarin
demografik durumlar1 agiklanmistir. Arastirmaya katilanlarin istihdam durumu,
hizmet siireleri, aylik gelirleri, egitim diizeyleri ve cinsiyetleri bakimindan 360
derece performans ve bu sistem gergevesinde licretlendirmeye yonelik tutumlarinin
Ol¢iilmesi hedeflenmis, gelistirilen 10 ayr1 hipotezin yedi ayr1 konu baslig1 altinda
testleri yapilarak 360 derece performans degerleme ve bu dogrultuda iicretlendirme

ile ilgili nihai bir sonuca ulasilmaya ¢aligilmistir.



BIiRINCi BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI, 360 DERECE
PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi
VE PERFORMANSA DAYALI UCRETLENDIRME

1.1. Performans Kavram

Fransizca kokenli bir sozclik olan performansin Tirk Dil Kurumu’na gore
anlami “basarim” olarak nitelendirilmis olup basarim kelimesi ise “elde edilen bir
basari, herhangi bir olay1 veya durumu basarma istegi ve giicii, kiginin yapabilecegi
en iyi derece, herhangi bir eseri, oyunu, isi vb. ortaya koyarken gosterilen basar1”
olarak tanimlanmustir.> Kelimenin Ingilizce karsilig1 olan “performance” kelimesinin

fiil hali “to perform” ise icra etmek manasindadir.

Performans kavrami hakkinda ¢esitli tanimlamalar bulunmakta olup
bunlardan bazilari; belirlenmis bir amaca varmak igin gosterilen gabalarin toplami ve
bu hedef i¢in 6nceden belirlenen ¢alismalarin sonunda ortaya ¢ikani nicel olarak ya
da nitelik agisindan tanimlayan bir kavram?; bir isin iistesinden gelmek, bir kimsenin
lizerine diisen gorevi etkin bir bicimde yapmasi; Onceden belirlenen hedefleri
karsilayacak sekilde gorevin ve faaliyetin ifa edilmesi neticesinde hedeflenenin
3.

gerceklestirilme orani®; belirli bir siireg igerisinde ortaya konulan mal veya hizmet

miktar1 4 ya da dzetle, yapilan iste gosterilen basar1 derecesi ° seklindedir.

S6z konusu tanimlar 15181nda, bir Orgiitiin performansinin o organizasyonun
hedeflerini ne Olglide gergeklestirdigini belirlemekte oldugunu ifade etmek
miimkiindiir. Orgiitiin genel performans diizeyini ise organizasyonda gorevli is
gorenlerin kendilerinden bekleneni amacglar dogrultusunda ne oranda yaptiklarinin
toplam1 olusturmaktadir. Bu baglamda, g¢alisanlarin yeteneklerinin, gorevlerini ne
Olclide basarabildiklerinin belirlenmesi, Ol¢iilmesi, yonetilmesi ve denetlenmesi

organizasyonlar agisindan olduk¢a dnemli bir konu haline gelmistir.

! Tiirk Dil Kurumu Sézliigii. Erisim: http://www.sozluk.gov.tr

2 Akal, Ziihal, isletmelerde Performans (")lgiim ve Denetimi, Milli Prodiiktivite Merkezi Yaynlari,
4. Baski, Ankara, 2000, s. 1.

3 Bingol, Dursun, Performans Yonetimi ve Beseri iliskiler. Atatiirk Universitesi Yayinlari, Erzurum,
1990, s. 170.

4 Torrington, Derek ve Hall, Laura, Personel Management, HRM in Action, 1995, s. 316.

5 Bozkurt, Omer v.d., Kamu Yénetimi Sozliigii. Ankara, TODAIE Yayinlari, 1998, s. 203



1.2. Performans Yonetimi ve Denetimi

Performans y0Onetimi, bir organizasyonun tiim calisanlarini ortak amaclarda
birlestirerek bu amaclara erismek i¢in gereken planlama, sevk, kontrol ve 6l¢iim
islerini koordinasyonlu olarak yiiriiten, ig gorenlerin performanslarinin gelisimini
hedefleyen bir yonetim bi¢imidir. Kavramin sac ayaklarini olusturan performans
Olciimii, belirlenen hedefler dogrultusunda kurulusun bu amaglara mali, fiziki ve
insan kaynaklariyla nasil ilerlediginin degerlendirilmesi iken performans denetimi,
bahse konu kaynaklarin etkin, verimli ve tutumlu yonetilip yonetilmedigi

hususlarinin denetlenmesi siirecidir.®

Performans yonetim siirecinin kurumlari belirlenen amaclarina yonlendirmek,
mevcut durumu ve gelecege yonelik olast durumlarla ilgili bilgileri toplayarak
karsilastirma ve var olan performansin siireklilik arz edecek bicimde gelisimini
saglama misyonu bulunmaktadir.” Bu sistemle kurum faaliyetlerinin olgiimii ve
denetimi sonucu geri bildirimler olusturularak gelecege yonelik stratejiler belirlenir
ve performansin gelistirilmesi igin gerekli araglar saglanarak olumlu ve olumsuz
yonler tespit edilip kurum hedef ve stratejilerinde revizeler yapabilmeye imkan
taninir.? Bu baglamda performans yonetimi, kurumun iyi bir performans diizeyine
ulagsmak igin gelistirdigi, planlama ve denetim siirecini de i¢eren genel bir anlayis

gelistirmesidir.’

Kurumun insan kaynagi agisindan performans yonetimi, organizasyonda
calisanlara yardim ve rehberlik ederek gelisimi tesvik etmektedir. Performans
yonetiminin geri bildirimleri dogrultusunda c¢alisanlarin yetkinlik gereksinimleri ve
bu dogrultuda egitim ihtiyaclart ortaya ¢ikmakta, ¢alisanlara yonelik gelisim tesviki
icin ise yoneticilerin sevk ve idaresine ihtiya¢c duyulmaktadir.!® Dolayisiyla, ¢ok

yonlii bir bigimde performansin artirilmasini hedefleyen bu yonetim siireci, sadece

® Sayistay. (2000). Performans ve Risk Denetim Terimleri, Sayistay Yayinlari, Ankara, 2000, s. 51.

" Akal, a.g.e., s. 50.

8 Altintas, Abdullah, “Mabhalli Idarelerde Performans Yonetimi ve Riskleri”, Sayistay Dergisi, Sayr:
69, 2010, s. 4.

9 Songur, Mehmet, Mahalli idarelerde Performans Ol¢iimii, T.C. i¢isleri Bakanligi Mahalli idareler
Genel Miidiirliigii Yayini, Ankara, 1995, s. 19.

10 Torrington ve Hall, a.g.e., s. 317.



kurumun mali ve fiziki kaynaklarini degil insan kaynaginin da en verimli sekilde

kullanilmasini hedeflemektedir.

Performans yonetimi, klasik yonetim siireci anlayisinda yer alan planlama,
uygulama ve denetleme siireglerine ek olarak geri bildirim ve sonug¢ degerlendirmeyi
de icermektedir.!! Calisan ve yoneticiler agisindan performans ydnetimi, kurumun
amaclar1 dogrultusunda her iki tarafi ortak bir amacta etrafinda birlestiren ve
sorumlulugu paylastiran bir siirectir. Bu sorumluluk, etkili bir iletisim ortamini
ortaya ¢ikardigi gibi bireysel ve kurumsal agidan dogru uygulamalarin gelismesini ve

pekistirilmesini saglamaktadir.!?

Performans yonetimi olgusunu orgiitlerde hayata geciren bir sistematik olan
Performans Yonetim Sistemi ile personel yonetimi agisindan calisanin gostermesi
beklenilen basarinin ortak bir anlayisla kuruma yerlestirilmesi hedeflenir. Bu
baglamda PYS, personelin gayretini artiracak bi¢imde yonlendirmenin yani sira ayni
zamanda Ozendirme, {cretlendirme ve nihayetinde gelistirme sistemidir. Bu
ulagsmaya yonelik yontemler ortaya ¢ikararak ve bunlarin sonucu Olgiimleyerek
saglayabilmektedir.®® Sorumluluk duygusu ile is goren calisan hem hedefler
dogrultusunda sorumlulugunu yerine getirmek isteyecek hem de odiillendirme ile

tesvik edilmis olacaktir.

PYS, salt olarak ¢alisanin degerlendirilmesi veya egitim ve gelisim saglama
tekniginin bir ¢esidi ya da performansa dayali {licretlendirme uygulamasi i¢in bir
siirec seklinde de goriilmektedir.!* Fakat PYS, hem yoneticilerin hem de calisanlarin
gelisimleri i¢in 1yi dizayn edilmisse etkin bir sistem olacaktir. Yapilan tanimlamalar
baglaminda, sadece insan kaynagimi degerlendirme ve gelistirmenin 6tesinde PYS,

kurumun stratejik hedefleri dogrultusunda bir biitiin olarak yiiriitiilen siiregtir.®

1 Songur, a.g.m., s. 21.

12 Karasoy, H. Alpay, “Tiirk Kamu Yonetiminde Performans Yonetimine Bir Bakis”, Uluslararast
Yonetim Iktisqt ve Isletme Dergisi, Cilt. 10, Say1: 22, 2014, s. 239. .

13 Barutgugil, Ismet, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yaymlari, Istanbul, 2004, s. 334,
335.

14 Canman, Dogan, Cagdas Personel Yonetimi, TODAIE Yayinlar1, Ankara, 1995, s. 120.



PYS’nin bir biitiin olarak ele alinmasi ve sistemin isleyisinin daha anlagilir
hale gelmesi igin sistemi birbirini takip eden sekiz asamadan olusan bir dongii olarak
tanmimlayan Barutgugil’e gore performans yonetim dongiisii Sekil 1°de, bir kurumda

basarili bir PYS’nin kurulmasi igin gereken adimlar ise su sekilde siralanmistir'®:

e Orgiitiin mevcut performansi dlgiilerek degerlendirilmeli, varsa yasanan
sorunlar ve problemler belirlenmelidir.

e Kurumun performansinin gelistirilmesi i¢in planlama yapilmalidir.

e Performansin artirilmasi icin yapilmasi gerekenlerin ne oldugu somut
olarak belirlenmelidir.

e Performansin Ol¢iim ve degerlendirmesinde kullanilacak, kuruma ve

kurum kiiltiiriine uygun yontem ve teknikler belirlenmelidir.

1.2.1. Performans Yonetiminin Amaglari ve Faydalari

Performans yonetimini miimkiin olan en basarili sonuca ulasmak i¢in Orgiit
kaynaklarimi performanslaria gore secip degerlendirme siireci olarak tanimlayan
Akal’a gore performans yonetiminin birtakim amagclar ile kisa ve uzun dénemde
cesitli faydalar1 bulunmaktadir.” Performans yonetiminin igerigi ve amaglar1 asagida

sayllmistir'®:

e Kurumun mevcut durumunun degerlendirilmesi ile gelecege yonelik
strateji belirlemek ve bir vizyon olusturmak,

e Performans gelisimi i¢in atilacak adimlar1 dizayn etmek, uygulamak ve
gelistirmek,

e Performans i¢in 6lcme ve degerlendirmesi i¢in yol gosterici bir sistemi

olusturmak ve uygulamak,

15 Pulakos, Elaine, “Performance Management: A Roadmap For Developing, Implementing and
Evaluating Performance Management Systems”, Society for Human Resource Management,
Virginia, A.B.D., 2004, s.3.

16 Barutcugil, a.g.e., s.132,133.

17 Akal, Ziihal, Performans Kavramlari ve Performans Yoénetimi, MPM Yayinlari, Ankara, 2003,
S.5.

18 Akal, 2003, a.g.e., s.51



e Amact performansin artmasi olan bir 6diill ve ceza sistemini devreye
almak,
e Sayilan amaglarin gergeklesmesi i¢in organizasyon yapisini uyumlu hale

getirmek.

1. Sorumluluklarm Belirlenmesive Belgelendirilmesi

L

2. Amag, Hedef ve Performans Standarlarmin Belirlenmesi

L 2

3. Performans Sonuglarmimn IzZlenmesi

3

4. Geri bildirim Saglanmasi1 ve Cahsanin Cesaretlendirilmesi

5. Performans Bilgilerinin Derlenmesi

3

6. Performans Gozden Gegirme ve Gelisim Toplantilari

L 2

7. Plan ve Sonuglarin Birlikte Gozden Gegirilmesi

8. Odiillendirme ve Diger Sonugclarm Uygulanmas1

Sekil 1: Performans Yonetimi Dongiisii
(Kaynak Barutgugil, Ismet, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Kariyer Yaynlari,
Istanbul, 2004, s.132)

PYS’nin icerik ve amaclarmin yani sira, organizasyonlara kisa ve uzun

donemdeki yararlari ise sirasiyla sdyle 6zetlenebilecektir:®

e Kurumdaki faaliyetler amaca en dogru sekilde yonlendirilirken is

performansi kavrami kapsamli bir bi¢imde icraata yonelik olarak anlagilir.

19 Akal, 2003, a.g.e., s. 10, 11.



e Calisanlar ile yoneticileri hem tiim organizasyona yayilan kurumun ortak
hedefleri hem de bireysel hedefler amaglar iizerinde anlasmaya varirlar.

e Anlasmaya varilan amaglarin gergeklesmesi icin gereken yetkinlik
kazanma sorumlulugu ortaya cikar.

e Calisan herkes ortaya koydugu katkiy1 gorebilir.

e Organizasyonda hiyerarsik bilgi akisinin yani sira asagidan yukariya da
iletisim saglanir.

e Orgiitiin potansiyelini ve var olan durumunun diizeyini 6l¢ebilmesini
saglar.

e Yonetim kararlarina duyulan giiveni artirir.

e Kurumun siirekli iyilesme ve gelismesine katki verir.

e Gelecek icin halihazirdakinden daha yiiksek hedefler koyulmasini ve
insan kaynaginin etkin kullanilmasini saglayarak rekabet ortami yaratir.

e Degisen kosullara hizl1 ayak uydurma olanagin artirir.

PYS’nin kurulmasi i¢in gereken adimlar ve amaglar1 ile sayilan faydalar
neticesindeki bilgiler 1s1iginda, sistemin mal ve hizmet tireten kurumlarda farkli
olgme kriterlerini haiz olacagi anlasilmakla birlikte kamu ve 6zel sektorde PYS’nin

birbirinden oldukga farkli yapilara sahip olacagi sonucuna ulasilmaktadir.

1.2.2. Ozel Sektor ve Kamuda Performans Yonetimi

Performans yonetim siirecinde isletmeler, karin1 maksimize etme giidiisiinde
bulunmalari sebebiyle hem organizasyon bazinda hem de bireysel hedefler koyabilir,
bunlar1 genellikle niceliksel olarak oOlciilebilecek bazda gostergelerle donem sonunda
olgiimleyebilir. Ingilizce dilinde SMART hedef belirleme yonteminin® bas
harflerinden olusan 6zel (specific), 6l¢iilebilir (measurable), ulasilabilir (attainable),
gercekei (realistic) ve siire sinirli (time bounded) hedefler koymak 6zellikle {iretim
sektoriindeki 6zel sektor isletmeleri icin gercekei ve PYS’nin amaglarina uygun
olarak kullanilabilecekken temel amaci kamu yarari olan ve bu cercevede hizmet

veren kamu kurumlarinda bunu uygulamak ¢esitli zorluklar1 beraberinde

20 University of California. (2016). SMART Goals: A How to Guide for Managers and Employees,
Performance Appraisal Planning, 2016, s. 3.



getirebilecektir. Fakat, degisen kamu yonetimi anlayisiyla bu inanis da

degismektedir.

Neoliberal diinya diizeninde ortaya ¢ikan Yeni Kamu Isletmeciligi anlayisiyla
kamu yonetiminde &zel sektor isletmecilik anlayisimin  benimsenmis; hesap
verebilirlik, seffaflik, rekabet edebilirlik kavramlari 6nem kazanmistir. Boylece,
serbest piyasada faaliyet gosteren sirketlerdeki gibi devlet kurumlarinda da

performansin yonetimi ve denetimi zorunlu bir yontem haline gelmistir.?*

1980’11 yillarla birlikte yasanan teknolojik gelismelerle birlikte giderek artan
kaliteli hizmet talebi ile karsilasan kamu yonetimi, beklentileri karsilamak icin
gerekli mali kaynak bakimindan sikintiya diiserek yeni arayislar igerisine girmis ve
taleplerin ¢6ziimii igin ya yeni vergilerle ya da var olan imkanlarla daha iyi bir
hizmet arayisi ikileminde kalmistir. Vatandasin vergilerle tepkisini ¢ekmek yerine
mevcut biitceyle daha ¢cok hizmet etmek i¢in verimliligin artirilmasi yolu se¢ilmis ve
bu da calisanlarin performansimin Slgiilmesi gerekliligini ortaya koymustur.??
Boylece, 6zel sektor kaynakli bu teknigin kamuda da uygulanmast ve kamu
sektorliniin sundugu hizmetlerde de performans unsurlarinin yer almasi ihtiyaci

ortaya ¢ikmistir.

Kamu Yonetiminde yonetisim anlayis1 ile birlikte adem-1 merkeziyetcilik,
seffaflik, hesap verebilirlik, kamu kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilmas1 gibi
ilkeler 6n plana ¢ikmis, “emret ve denetle” sistemini igeren klasik yonetim anlayisi
yerine iyi hesap verebilir, katilimci, gogulcu ve erisilebilir bir yonetim modeli ortaya
konulmustur.?* Yénetisim ile birlikte Yeni Sag anlayisi, kamu yonetiminde

faaliyetleri ve kurumlar1 tipki 6zel sektor firmalar1 gibi isletme kurallarina gore

2L Andrews, Rhys ve Van de Walle, Steven, “New Public Management And Citizens’ Perceptions Of
Local Service Efficiency, Responsiveness, Equity And Effectiveness”, Public Management Review,
2013, s.763

2 Oztirk, Namik K., “Kamu Sektoriinde Performans Olciimii ve Karsilasilan Sorunlar”, Amme
Idaresi Dergisi, Cilt: 39 Say1: 1, 2006, s. 81

2 Celik, Vasfiye ve Pekkiigiiksen, Serife, “Avrupa Birligi’ne Uyelik Siirecinde Tiirkiye’de Belediye
Mevzuatinda Performansi Arttirma Yoniinde Yapilan Degisikliklerin Degerlendirilmesi”, MANAS
Sosyal Arastirmalar Dergisi, cilt:7, Say1:3, 2018, s. 688.

2 Saygilioglu, Nevzat ve Ari, Selguk, Etkin Devlet: Kurumsal Bir Tasar1 ve Politika Onerisi,
Sabanci Universitesi Yayini, Istanbul, 2003, s. 131, 132.
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yeniden yapilandirilma yolunda ilerlemistir.?® Bu anlayisla birlikte etkin bir kamu
yonetimi mekanizmasi i¢in denetim mekanizmalari ile desteklenen, kural ve sinirlar
igerisinde 1yl yoOnetisim esasina dayali bir performans degerlendirme sistemi

zorunluluk haline gelmistir.28

Ozel sektor agisindan kar1 artirmanin bir amaci olan performans ydnetimi,
kamu ac¢isindan kamu hizmetini ifa edenlerin basarisi i¢in dogru, gerekli mal ve
hizmetleri sunmada kullanilan yol, yontem ve araglarla ilgili faaliyetler olarak
tamimlanabilmektedir.?” Diger taraftan, Yeni Kamu Isletmeciligi goriisiine paralel bir
bicimde, etkin, verimli, ekonomik hizmet amaciyla vatandas odakli, vatandas1 aktif
miisteri gibi kabul eden, hizmet verenlerin idari ve siyasi agidan denetlenmesinin
saglanmasi; bu dogrultuda idarenin énceden belirledigi amag ve hedeflere ulasirken
izledigi yol ile bu yol sonunda elde ettigi sonuclarin birlikte degerlendirildigi bir
siire¢ olarak ele almak da miimkiindiir.?® Bu baglamda, amaglar farklilagsa da &zel
sektor ve kamu i¢in PYS’nin ortak amaci ozetle kaliteyi artirirken verimliligi ve

seffaflig1 saglamaktir.

1.3. Performans Degerlendirme Kavram

Kurum, kurulus, isletme veya birimlerin belirli varlik gerekgeleri, ulasmaya
calistiklar1 amaglart vardir ve Orgiitler bunlar1 gergeklestirmek igin ¢esitli
faaliyetlerde bulunurlar. Bu faaliyetlerin gergeklestirilmesi sirasinda birgok
kaynaktan yararlanan orgiit i¢in en Onemli unsuru olusturan kaynak insan
kaynagidir.® Bu kaynagm kurumun amaglaria ve bireysel hedeflerine uygun
hareket edip etmedigi, gorevlerini beklendigi sekilde yerine getirip getirmedigine
yonelik degerlendirilmesi ise performansa iliskin olarak yapilan uygulamalar

tizerinden gerceklesmektedir.

%5 Aksoy, Sinasi, Yeni Sag ve Devletin Degisimi, “Tiirkiye’de Kamu Y&netimi” i¢inde (Editorler:
Burhan Aykag, Senol Durgun ve Hiiseyin Yayman), Yargi Yaynevi, Ankara, 2003, s. 553.

% Saygilioglu ve Arl, a.g.e., s. 135.

27 Cevik, H. Hiiseyin, Tiirkiye’de Kamu Yénetimi Sorunlari, Seckin Yayincilik, Ankara, 2004, s.
252.

28 Ates, Hamza ve Cetin, Dilek, Kamuda Performans Yonetimi ve Performansa Dayah Biitce,
“Cagdas Kamu Yonetimi” iginde (Editorler: Acar, Muhittin ve Ozgiir, Hiiseyin), Nobel Yayinlari,
Ankara, 2004, s. 255, 256.

29 Tortop, Nuri, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel Yaymcilik, Ankara, 2010, s. 12.
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Gliniimiizde bir¢ok organizasyonda calisanlarin bilgisi, yetenekleri ve
yetkinlikleri ile diger karakteristik 6zelliklerine gore yeterlilik diizeylerini 6lgmek
icin cesitli metotlarla performans degerlendirme sistemleri kullanilmaktadir.®
Organizasyonlarin insan kaynaklari1 alanindaki 6nemli islevlerinden birini olusturan
performans degerlendirmesi ile is gorenlerin yaptig1 isteki etkinligi ve basari
diizeyleri Ol¢iilmeye calisilir. Her ne kadar bu oOlgiim bir insana ve yaptigl isin
degerlendirmesine yonelik oldugu i¢in siibjektiflik barindirsa ve kimi zaman oldukca
zorlayict olsa da performans degerlendirmesi insan kaynaklari uygulamalari i¢inde

vazgecilmez bir unsurdur.!

Klasik anlayistaki yalnizca 6zliik isleri ve istihdam eden ve calisan arasinda
biirokratik iliskiyi kuran personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina
gecisle birlikte klasik anlayista da bulunan ancak yeterince deger gormeyen
performans degerlendirme kavrami Onemini artirmigtir. Calisanin {stlerince
genellikle yilda bir veya birkag¢ kez form doldurularak degerlendirilmelerini igeren ve
is gorenin belirli donemdeki basarisi ile gelecek donem i¢in potansiyelini belirleyen
bir ¢aligma olarak goriilen kavram®? yeni anlayista yalnizca degerlendirme formunun
doldurulmasindan &te dnemli bir IK islevi olarak performans planmin yapilmasi,

dlciim ve degerlendirilmesi ile gelistirilmesi siireclerini de kapsamaktadir.®

1.3.1. Performans Degerlendirmenin Geregi ve Faydalar

Performans degerlendirme sadece galisanin yeteneklerini, is yapma tarzini ve
davraniglarin1 diger calisanlarla karsilastirma suretiyle yapilan bir Slgiim olarak

goriilebilse de®*

performans degerlendirmesi ile hem basarim diizeyi diislik olan is
gorenin egitim ve gelisim ihtiyacinin geribildirimi, hem de iyi performans gdsterenin

cesitli  yollarla tesviki saglanabilmektedir.*® Performans degerlendirmeleri,

%0 pulakos, a.g.m., s. 9.

3! Findikgi, Ilhami, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Yaymlari, Istanbul, 1999, s. 297.

% Uyargil, Cavide, Performans Yonetimi Sistemi, Beta Yayincilik, 3. Baski, Istanbul, 2013, s. 3.

3 Bulut, Zeki A., “Isletmelerde Performans Degerlendirme Calismalar1 ve Uygulanan Y&ntemler”,
Mevzuat Dergisi, Say1: 79, Istanbul, 2004, s. 1.

% Yiicel, Recep, “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Basari Degerlendirme”, DEU Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Cilt 1, Say1 3, 1999, s. 110.
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organizasyon acisindan bireyin kurumun bagarisina katkist ve ortaya koydugu
performansin organizasyonun kalite siiregleri ile verimliligi agisindan degerini,
bireysel agidan ise kurumun calisana sunacagi 6diil ve egitim planini belirleyen bir

siirec haline gelmektedir.%

Organizasyonlar i¢in performans degerlendirmesi, calisanlara geri bildirim
saglayarak verimlerini artirma yolunu aratan bir sistem, is rekabetini artiran ve
boylece kurumsal etkinligi yiikselten bir ara¢ olarak goriilebilir.>” Performans
degerlendirme, organizasyonlar i¢in 6nemli oldugu gibi ¢aligsanlar i¢in de dnemlidir.
Temel bir calisan ihtiyaci olarak nitelendirilebilecek olan takdir gorme istegi isini
gerektigi gibi yapan kisi i¢in 6nemli olacaktir. Kendisine verilen gorevi ve hedefleri
gerceklestirmede basarili olamayan ¢alisanla igin geregini layikiyla yapan arasindaki
fark burada ortaya ¢ikacak ve performansi yiiksek olan calisana saglanacak
motivasyonu bu degerlendirmeler saglayacaktir. Aksi durumda ise diisiikk bir
motivasyonla yliksek performansh ¢alisandan verim alinamayacagi gibi diisiik
performansh calisana eksiklerini gorme ve gelisme firsati verilmemis olacaktir.
Dolayisiyla performans degerlendirmesi hem motivasyon kaynagi hem de 6zendirme

ve eksiklikleri ortaya ¢ikarmada kullanilan bir aragtir.®

Performans degerlendirmeleri, terfi seklinde gorevde yiikselme enstriimani
olarak kullanilacag: gibi ticretin ylikseltilmesi veya performansa dayali 6deme ya da
IK ile ilgili baska politikalarda da temel alinmaktadir.3® Ayrica, degerlendirmeler
neticesinde ortaya ¢ikacak geribildirimlerin geregi yapilarak ¢alisanin eksik oldugu
noktalarla ilgili egitimi saglanirsa bireysel ve kurumsal diizeyde bunun faydasi da
goriilecektir. Calisanin isle ilgili mevcut durumunu ve performansini anlamasini
saglayan bu sistem, herhangi bir organizasyonda kurumsal hale getirilebilir ve iyi

isletilebilirse genel amaglar1 sunlar olacaktir:*°

35 Mani, Bonnie G., “Performance Appraisal Systems, Productivity and Motivation: A Case Study”,
Public Personnel Management, Cilt: 31, Say1: 2, 2002, s. 141.

% Armstrong, Michael, Armstrong’s Handbook of Performance Management: An Evidence
Based Guide to Deliver High Performance, Kogan Page, Londra, 2009, s.10.

37 Mulvaney, Michael v.d. “The Development of a Pay-for-Performance Appraisal System for
Municipal Agencies: A Case Study”, Public Personnel Management, Cilt:41, Say1: 3, 2012, s.505.

38 Barutcugil, Ismet, Performans Yénetimi, Kariyer Yayincilik, Istanbul, 2002, s. 179.

% palmer, Margaret, Performans Degerlendirmeleri, Rota Yayinlari, istanbul, 1993, s. 9.

40 Barutgugil, 2002, a.g.e., s. 182.
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e (Calisan ve ortaya ¢ikardigi is hakkinda dogru bilgi elde etmek.

e Gerekiyorsa iyilestirme igin firsat yaratmak.

e Verimliligi, is tatminini Ve motivasyonu artirmak.

e Beklentilerle ilgili belirsizlikleri ve endiseleri azaltmak.

e Performansin gelismesini saglamak ve pekistirmek.

e Ucretlendirme ve &diil standartlarinin belirlenmesi ile iyi performansi
odillendirmek.

e Kotii performansin nedenlerini saptamak ve 6nlem almak.

e Calisanlarin iglerini ve hedeflerini bilerek odaklanmalarini saglamak.

e Varsa egitim gereksinimlerini ortaya ¢ikarmak.

e Yonetim yetenegi ve kapasitesini geligtirmek.

e Ast-iist arasindaki iletisimi gelistirmek ve takim ¢alismasini artirmak.

e Calisanin ilgi duydugu konuyu belirleyerek genel amag ve calisan ilgisi

arasinda ahenk saglamak.

Performans degerlendirmenin amaclarina paralel bir bicimde bir
organizasyonda neden uygulanmasi gerektigi sorusunun cevaplari ve saglayacagi

faydalar ise asagidaki sekilde sayilabilecektir:**

e insan kaynaginn verimli ve etkin kullanilmasini saglar.

e Bireysel diizeyde psikolojik olan ve kurumsal diizeyde gelisimi saglayan
motivasyon ihtiyacini karsilar.

e Yoneticinin ¢alisan hakkinda, ¢alisanin da yaptigi is ve kendisinden
beklenilenler hakkinda bilgilenmesini saglar.

e Gorevde yiikselme ve kariyer yonetiminde nesnellik saglar.

e Egitim-gelisim ihtiyaclarinin ortaya ¢ikmasina yardim eder.

e Bireysel diizeyde performanslarin toplami kurumsal etkiyi olusturacagi
icin organizasyonun biitiinciil bir bakis agisiyla nerede eksik oldugunu

gormesini saglar.

41 Bingol, Dursun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yayinlari, 4.baski, Istanbul, 1998, s. 228.
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e C(Calisana Odenecek iicretin belirlenmesi ve ayarlanabilmesi i¢in karar

vericilere bir kaynak olur.

Ote yandan, bir performans degerlendirme sistemi kurumda, 6diil ve egitim
planlarinin yami sira istthdamin sona erdirilmesi kararinin verilmesi konusunda da
etkili olmaktadir.*? Nitekim, performans degerlendirme algisinin Tiirkiye’de ¢alisma
hayatina getirdigi katkilardan birisi 2003 yilinda yiiriirliige giren Is Kanunu ile
olmustur.*® Getirilen diizenlemeyle performans degerlendirme sistemi ve sonuglari
resmiyet kazanmis, calisanin isine son vermede bir etken olarak kullanilabilecegi

44

hiikiim altma alinmistir.™ Bu durum, degerlendiricilerin uygulamaya karsi

egilimlerini de degistirmistir.

1.3.2. Performans Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar ve
Dogurabilecegi Sakincalar

Performans degerlendirme, temelde amaci agisindan birgok fayda saglayacak
olsa da uygulamada yaratacagi giigliikler ve stibjektiflik gibi sorunlar sebebiyle bazi
sikintilar1 da beraberinde getirmektedir. Performans degerlendirme ile is gérenin
yaptig1 isin niteligi ve kuruma sagladigi katkinin diizeyinin belirlenmesi amaglansa
da temelde degerlendirilen insan oldugu i¢in degerlendirmede her zaman yanilgi pay1
olacaktir.*® Bu sebeple performans degerlendirmede sorunlarla karsilasiimakta ve bu

sistem, birtakim sakincalari da beraberinde getirebilmektedir.

Performans degerlendirmeleri calisanlar agisindan, adil degerlendirilmeme

endisesi; sonuclarin kullanilmayacagi, uzun bir donemi kapsayan degerlendirmenin

42 Mulvaney v.d., s. 505.

4 Uyargil, 2013, a.g.e., s. 2.

44 4857 sayil Is Kanunu’nun 18. maddesine gére bir isyerinde 30 ve iistii is¢i calismasi durumunda en
az alt1 aydir ¢alisan bir is¢inin is s6zlesmesinin igverence feshedilmesinin gegerli sebeplerinden birisi
“ig¢inin yeterliliginden veya davraniglarindan kaynaklanan™ bir sebep olarak sayilmistir. Dolayisiyla
is¢inin beklenenden diisiik performans gostermesi bu madde kapsaminda degerlendirilebilmektedir.
Ancak uygulamada, belirlenen performans degerlendirme kriterlerinin isyeri ve ¢alisma kosullariyla
uyumlu olmasi, adil bir sekilde ayn1 konumda ¢aliganlara esit uygulanmasi, performans standartlarinin
calisana oOnceden yazili olarak bildirilmesi, is¢inin diisiik performans gostermesi durumunda
uyarilmasi ve son ¢are olarak feshin uygulanmasi mahkemelerin dikkate aldig1 hususlardandir. *

*Aki, Erol ve Demirbilek, Tung, “Performans Degerlendirme Sistemi ve Performans Dusiikligi
Nedeniyle is S6zlesmesinin Feshi”, Sosyoekonomi Dergisi, Say1:2010/1, 2010 s. 94-95.)

4 Torrington ve Hall, a.g.e., s. 381.
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gercekei ve yararli olmayacagi gibi diislincelerle Onemsenmeyebilmekte veya

degerlendirmelere olan yaklasimlar1 degisebilmektedir.*®

Performans degerlendirme yontemlerinin bir¢ogu degerlendiricinin gézlem ve
kararlarinda nesnel ve Onyargisiz olacagi varsayimina dayanmaktadir. Ancak
uygulamada degerlendiriciden kaynaklanan birgok sorunla karsilasilabilmektedir.*’

Bu sorunlardan yaygin olarak kabul gorenler asagida bagliklar altinda agiklanmustir.

1.3.2.1. Hale Etkisi

Hale etkisi, degerlendirilecek ¢alisanin performansindaki bagimsiz 6zellikler
arasinda degerlendiricinin bir fark gérememesi ile olugmaktadir. Degerlendirici ilk
andaki egilimi ile karar verir ve olumlu olarak etkilenmisse astinin performansinin
olumsuz yonlerini gérmezden gelerek olumlu olarak degerlendirme egilimindedir.
Bu etkinin bir diger boyutu ise degerlendirilen kisinin bir yoniiniin fazlasiyla iyi ya
da kétii olmast dolayisiyla tiim degerlendirmenin bu yonde yapilmasidir.*® iste ortaya
c¢ikan sorunlara yaratict bigimde ¢6ziim bulma konusunda ¢ok iyi olan bir ¢alisanin
glinliik rutin gorevlerini aksatmasina ragmen hem yetkinlik hem gorev bazinda ¢ok

iyi diizeyde degerlendirilmesi bu duruma bir drnek olabilecektir.
1.3.2.2. Miisamaha ve Katilik (Belirli Derecelere/Puanlara Yonelme)
Degerlendiricinin degerlendirdigi kisileri gergek performansinin iistiinde veya
altinda degerlendirmesi durumudur. Bu durum bazen farkina varmadan

gerceklestirilmekte olup altinda yatan bazi sebepler su sekildedir:*

e Astlan tarafindan sevilme istegi,

e Geri bildirimlerde astlari ile catismama istegi,

4 Canman, Dogan, “Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkiye’de Kamu
Personelinin Degerlendirilmesi”, TODAIE Yayinlari, Ankara, 1993, s. 10.

47 Bayraktaroglu, Serkan, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Sakarya Yayincilik, Istanbul, 2015, s. 152.

8 Uyargil, Cavide, Performans Yénetimi. “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” iginde (Editor: Ozgelik,
Ayse vd.), Beta Yayimcilik, 2018, s. 240.

4 Uyargil, 2018, a.g.e., s. 241.
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e Baska degerlendiriciler varsa onlarin daha yiliksek puan verebilecek olma
ihtimali ile astlarim terfi, ek prim alma gibi uygulamalardan
engelleyebilecegi diisiincesi,

e Yiiksek puanla degerlendirilenlerin daha fazla motive olmasinin
istenmesi,

e Puanlanan astlarin diger departmanlardaki ¢alisanlara nazaran daha
basarili oldugunun hissettirilmek istenilmesi,

durumlar1 c¢alisanlar1 oldugundan daha yiiksek bir degerlendirmeye yol

acarken tam tersi durum olan siirekli diisiik diizey degerlendirmenin sebepleri ise:

e Basarili degerlendirilen calisanin ileride kendisinin yerini alabilecegi
endisesi,

e Kendisini zor begenen ve miikemmeliyet¢i olarak gdsterme arzusu,

e Organizasyonun standartlarinin asir1 yiiksekligi,

seklinde siralanmaktadir.

Degerlendirmedeki bu hatalarin 6nlenmesi i¢in zorunlu dagilim ydntemine
gecilmesi, yapilan degerlendirmelerin yanm sira ek aciklamalarin da yapilmasi gibi
oneriler getirilmektedir. Fakat, zorunlu dagilim yontemi ile degerlendiricinin
ozgirliik alanmin kisitlandigi, ek aciklama boliimii ile de degerlendiriciye fazladan
bir kiilfet getirildigi elestirileri ile karsilasiimaktadir.®® Ciinkii zorunlu dagilim
yonteminde bagli ¢alisanlarmm bir kismi en st ylizdelik dilime, ¢ogunlugu orta
yizdelik kisma ve bir kisminin da alt yiizdelik kisimda basarisiz olarak
degerlendirilmesine mecbur birakilmaktadir. Ek agiklamayla ise degerlendiren,
degerlendirilen her ¢alisan i¢in agiklama yapmaya zorunlu birakildigindan kullanilan

aciklamalar zamanla herkes icin genel ifadeler seklinde ortaklasabilmektedir.

1.3.2.3. Yakin Geg¢misteki Olaylardan Etkilenme

Performans degerlendirmeleri genellikle bir yillik dénem i¢in yapilirken
degerlendiricilerin zihninde taze bilgi ve olaylar genelde son birka¢ aylik donem
icerisinde yasanir. Boylece yonetici, degerlendirme i¢in yakin ge¢misteki olaylar

baz alacaktir. Bu durumu 6nlemenin yolu son dénemde performansini arttiran ancak

0 Uyargil, 2018, a.g.e., s. 242, 243.
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sonra diisiise gecen calisanlar i¢in degerlendiricilerin farki gdzetmeleri, gerekirse

degerlendirme donemine uzak zamanlarda not almasi dnerilmektedir. >

1.3.2.4. Kontrast Hatalar

Degerlendirici birgok kisiyi arka arkaya degerlendiriyorsa performanslar
degerlendirilen kisiler birbirleriyle karistirilabileceklerdir. Performansi ¢ok diisiik bir
calisanin hemen ardindan degerlendirilecek ortalama kisi, olmas1 gerekenden daha

yiiksek bir puan alabilecek veya tam tersi bir durum da gerceklesebilecektir.>?

1.3.2.5. Kisisel Onyargilar

Degerlendiren ve degerlendirilen arasindaki ge¢mis iligkileri, yas, cinsiyet,
din ve 1rka iliskin dnyargilar performans degerlendirmelerine yansiyabilmektedir.®
Calisanin siyasi goriisii veya toplumsal kimligi sebebiyle olusturulan Onyargilarin

isinden bagimsiz olarak degerlendirme diizeyini etkilemesi bu hataya yol agmaktadir.

1.3.2.6. Pozisyondan Etkilenme

Degerlendirilen  kisilerin ~ bulunduklar1  pozisyon  geregi  Onemli
pozisyondakilerin yiiksek, onemsiz kabul edilen pozisyondakilerin ise diisiik diizeyde
degerlendirilmesi bu kavramla agiklanmaktadir.>* Genellikle yonetici kademeleri bir
iist yonetici tarafindan degerlendirilirken veya ¢alisan degerlendirmelerinde kideme

dayali unvanlarin baz alinmasi bu hataya 6rnek teskil etmektedir.
1.3.3. Performans Degerlendirme Yontemleri
Bir kurumda calisanlarin performanslarinin diizeylerinin belirlenmesi igin

birgok farkli yontem bulunmaktadir. Bu yontemlerden kimi performans

degerlendirme kavrami ortaya ¢iktiginda kullanilmaya baslanilan ve halihazirda

51 Uyargil, 2018, a.g.e., s. 243, 244.
52 Bayraktaroglu, a.g.e., s.154.
%3 Uyargil, 2018, a.g.e., s. 244.
% Uyargil, 2018, a.g.e., s. 245.
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kullanimi siiren, kimi ise klasik olarak nitelendirilen degerlendirme sistemlerinin
sorunlarint ¢ozmek ve daha nesnel degerlendirmeler yapabilmek igin gelistirilen

yontemleri igeren ve ¢cagdas ya da modern olarak tanimlanan yontemlerdir.>®

Performans degerlendirme teknikleri klasik ve c¢agdas olarak iki sinifa
ayrilmakla birlikte kurumlar faaliyet gosterdikleri alana ve kurumsal yapilarina gére
birden fazla teknigi de bir arada kullanabilmektedir.®® Degerlendirme yontemleri iki

ayri1 grup altinda asagidaki boliimlerde agiklanmustir.

1.3.3.1. Klasik Performans Degerlendirme Yontemleri

Geleneksel degerlendirme yontemleri performanslarindan ziyade kisisel
Ozelliklerinin degerlendirilmesinin esas alindigi yontemlerdir. Bu ydntemler
genellikle gizli yiiriitilmekte olup degerlendirilen siirece dahil edilmemektedir.®’
Dolayisiyla, siibjektif yonii agir basan bu metotlarin geri bildirim saglama ve

gelistirme yonii de zayiftir.

Klasik yontemlerde degerlendirmeler bir siire¢ olarak goriilmekten ziyade
zorunlu yapilan bir durum haline gelmistir. Gerek mal gerekse hizmet {ireten tiim
sektorlerde kullanilabilen bu yaklasimlarda c¢alisan belirli bir donem igin izlenir ve

her calisan igin ayr1 ayr1 degerlendirmeler yapilir.>®

1.3.3.1.1. Cahisanlar Aras1 Karsilastirmalara Dayah Yontemler

Bu yontemler, ¢alisanlar1 performanslarina dayali olarak siralamaya yonelik
gelistirilmiglerdir. Kisileri birbirleri ile kiyaslamaya doniik bu yaklagimlarda basari
diizeyine gore siralanan c¢alisanlardan herhangi birisinin performansinin diger
calisanlarin performansina gére durumu belirlenir.”® Kurumda performansa dayali

prim sistemi uygulaniyorsa kimlerin daha yiiksek iicret alacagi, kimin terfi

5 Dicle, Ulkii, “Yonetsel Basarmim Degerlendirilmesi: Tiirkiye Uygulamasi”, ODTU IiBF Yayn,
No: 43, 1982, Ankara, s. 41.

% Barutcugil, 2002, a.g.e., s. 187.

57 Canman, a.g.e., s. 108.

% Bayraktaroglu, a.g.e., s. 137.

%9 Uyargil, 2018, a.g.e., s. 246.
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edebilecegi ve temelde hangi ¢alisanin hangisinden daha bagarili oldugu sonuglarina

ulasilmaya calisilir.

Personellerin birbirleriyle karsilastirilmasi esasina dayanan bu yontemlerle
calisanlar, ekip calismasi, istiine ve esitine tutumu, kisisel girisim gibi
Ozelliklerinden bir veya birkagiyla karsilagtirilarak, iyi olandan zayif olana dogru
siralanir.? Bu metoda dayali olarak, dogrudan siralama teknigi, ikili karsilastirma

teknigi ve zorunlu dagitim teknigi gibi degerlendirmeler uygulanmaktadir.

1.3.3.1.1.1. Basit Siralama Yontemi

Bu yontemde astlar amirleri tarafindan belirli bir siraya sokularak performans
diizeylerine gore siralanir. Sinirli kullanim alanma sahip olan bu yaklasimda tiim
calisanlar tek bir kritere gore degerlendirildiginden (kurum i¢in katkisi, kurum igin
temininde giicliigii vb.) genel ve 6znel degerlendirmelere sebep olmaktadir. Ote
yandan, siralamada herkes tek bir havuzda toplandigindan her pozisyondaki kisi ayni

sartlarda degerlendirilmektedir.%

Bu yontemde bir departmanda tek bir amire bagli c¢alisan ve farkh
unvanlardaki kisiler tek bir potada degerlendirilmektedir. Pozisyondan etkilenme
hatasina agik olan basit siralama yontemi ile daha iist unvanda bulunan veya yasca
biliyiik olanin daha basarili olmas1 gerekir yargist ile hataya diisme riskini

barindirmaktadir.

1.3.3.1.1.2. ikili Karsilastirma (Adam Adama Karsilastirma)

Bu siralama yonteminde her bir calisan diger her bir ¢alisan ile kriter bazinda
degerlendirilir. Degerlendirme i¢in olusturulacak tabloda herkesin ismi hem satirlara
hem de siitunlara yazilir ve her bir nitelik i¢in birbirleriyle performans agisindan iKi
secenekli (daha iyi veya daha kotii performansli) olarak degerlendirilir. Basit

siralamadan farki ise tek bir seferde herkesi degil, her kisiyi tek tek bir digeri ile

60 Bingdl, 1990, a.g.e., s. 179.
61 Uyargil, 2018, a.g.e., s. 247.
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kiyaslamaya imkan vermesidir.%? ikili karsilastirma yontemine yonelik bir 6rnek

Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1: ikili (Adam Adama) Karsilastirma Tablosu Ornegi

CALISANLAR

Ali Ahmet Mehmet |Hasan Ayse Fatma Leyla Banu
Ali Ahmet Ali Hasan Ayse Fatma Ali Banu
Ahmet Ahmet Hasan Ayse Ahmet Ahmet Ahmet
Mehmet Hasan Mehmet |Fatma Mehmet |Mehmet
Hasan Hasan Hasan Hasan Hasan
Ayse Ayse Ayse Ayse
Fatma Leyla Fatma
Leyla Leyla
Banu

Tablo 1’de goriilecegi iizere, degerlendirilecek g¢alisanlar tablonun {istiinde
satir ve siitunlara yazilir ve her c¢alisan sirayla bir digeri ile karsilastirilir. Ikili
karsilastirmada digerine tercih edilenin ismi tabloya islenir ve bu silire¢ tiim
calisanlarin birbirine kiyaslanmasi bitene kadar devam eder. Karsilastirma bittikten
sonra ise tabloda en c¢ok ismi ¢ikan calisandan en azma dogru siralanarak bir

degerlendirme listesi ortaya ¢ikarilir.

Karsilastirilan ¢alisanlarin sayis1 fazla oldugu zaman, degerlendirme sayis1 da
bir hayli artacagindan ve her karsilastirmada bir kararin verilmesi gerektiginden bu
yontemin uygulanmasi olduk¢a uzun zaman alabilmektedir.%® Yapilmasi gereken
degerlendirme sayist sonucunu veren “[(Kisi Sayisi) x (Kisi Sayisi-1)] + 2” formiilii
degerlendirilecek kisi sayisinin artmasi durumunda uygulamanm artan oranda

fazlalasacagi sonucunu vermektedir.

1.3.3.1.1.3. Zorunlu Dagilim Ydéntemi

Performans Degerlendirici iistler astlarinin bir¢ogunun basar1 diizeyinin

benzer ve performans diizeylerinin yakin oldugunu belirtebilirler. Fakat performans

62 Bing6l, Dursun, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 10. Baski, Beta Yayinlari, Istanbul, 2016, s. 399.
83 Helvaci, M. Akif, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”, Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Dergisi, Cilt 35, sayr: 1-2, 2002, s. 162.
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degerlendirmenin asil amaci ¢aliganlar arasi diizeylerin hassas bir bicimde net ortaya
konulmasi oldugundan zorunlu dagilim yaklasimi degerlendiricileri ¢alisanlart ¢an
egrisi icerisinde belirli bir yiizdeye yerlestirmek zorunda birakir.%* Zorunlu dagilim

yonteminin uygulanmasina yonelik bir 6rnek Sekil 2’de gosterilmistir.

COK YETERSIZ| YETERSIiZ ORTALAMA YETERLI COK 1Yl

10% 20% 40% 20% 10%

/_\

Leyla
Merve Mehmet Ayse
Banu Ali Ahmet Fatma Hasan
Hiiseyin

Sekil 2: Zorunlu Dagilim Yontemi Ornegi

1.3.3.1.2. Skalalara Dayal Yontemler

Bu yontemler, olusturulan skalalarda her ¢alisanin belirli 6zellikleri agisindan
en vasattan en iyiye giden skalalar lizerinde degerlendirilmesini saglamakta olup en
cok tercih edilen grafik degerlendirme ve davranigsal degerlendirme usulleri

bulunmaktadir.

1.3.3.1.2.1. Grafik Degerlendirme Skalas1 Teknigi

Geleneksel Degerlendirme Skalalar1 olarak da isimlendirilen bu yontem
organizasyonlarda en c¢ok kullanilan yontemdir. Yontem basit ve hizli oldugundan
iistlerin ¢alisanlarin durumunu hemen gorebilmelerini saglar ve bu sebepten oGtiirti

diger yontemlere nazaran daha fazla tercih edilir.%®

6 Bingdl, 2016, a.g.e., s. 401.
8 Bayraktarogluy, a.g.e., s. 140.
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Degerlendirme skalalarinda nitelikler listesi yer alir ve her bir nitelik i¢in
“Ustiin, Iyi, Orta, Tatminkar, Tatmin Edici Olmayan” gibi besli bir skala olusturulur.
Degerlendirici bunlardan uygun gordiigiini isaretleyerek degerlendirmesini yapar.

Grafik Degerlendirme Skalas1 6rnegi Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Grafik Degerlendirme Skalas1 Ornegi

Personelin

Adi Soyadt: Degerlendirmeyi Tarih:
Birimi: Yapan: imza:

Tatmin
KRITERLER Ustiin Iyi Orta Tatminkar Edici
Olmayan

Isin Kalitesi
Isin Miktan
Is Bilgisi

Ise Devam ve Disiplin
Giivenilirlik

Olusturulan skalada bazi noktalar {izerine isaret konularak ortalama puanin
belirlenmesi  baslica o6zelligi olan bu teknikte degerlendirmeyi yapanlarin
deneyimleri, kisilikleri farkli oldugu i¢in, yazili tanimlamalar1 ayni1 bigimde

yorumlamamalar1 ydntemin zayif yoniinii olusturmaktadir.®®

1.3.3.1.2.2. Davramssal Degerlendirme Skalalar1 Teknigi

Davranigsal degerlendirme Olgekleri calisanlar1i var olan kriterlere gore
siralamak yerine onlardan yerine getirmesi beklenilen davraniglart sergileyip
sergilemediklerine gore degerlendirmeyi amaglamaktadir. Davranigsal degerlendirme
yontemleri caliganlar tarafindan daha fazla benimsenirken her is i¢in 6lgeklerin ayri

ayr1 hazirlanmas1 zaman almakta ve maliyetli olmaktadir.®’

% Barutgugil,, 2002, a.g.e., s. 191.
87 Giirbiiz, Sait, Insan Kaynaklar1 Yénetimi Teori, Arastirma ve Uygulama, Seckin Yaymcilik, 1.
Baski, Ankara, 2017, s. 215.
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Davranigsal degerlendirme metodunun ii¢ ayr1 yonetimi asagidaki ti¢ baslhk

altinda aciklanmuistir.

1.3.3.1.2.2.1. Davramssal Beklenti Skalasi

Davranigsal beklenti skalast teknigi, isminden de anlasilacagi {izere,
calisandan beklenen davranislar1 6lgmeye yoOnelik olarak gelistirilmistir. Bu
degerlendirmede ¢alisanin yaptig1 is daha objektif olarak degerlendirilebilmektedir.
Is goren, isin ihtiyaglar1 konusunda gereken davranislar1 hangi diizeyde gerceklestirip

gerceklestirilmedigine gére degerlendirilir.%®

Bu yoOntemle c¢alisanlar kisilik
ozelliklerine bakilmaksizin is tanimlari dogrultusunda yerine getirmesi beklenen
gerekli davraniglar1 agisindan degerlendirilirler. Calisanin hizmet alanlarla iliskisine

yonelik Davranigsal Beklenti Skalas1 6rnegi®® Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Davranissal Beklenti Skalas1 Ornegi

Davrams Ornegi Olcek Puam
Isi geregi olmasa dahi miisterisine aldig1 hizmetten memnun A
olup olmadigmni sormak i¢in telefon eder.
Zor bir problemle karsilagtiginda ¢6ziim i¢in miisterisine zaman B
ayirr.
Miisteri kizgin dahi olsa ona sakin davranir. C
Miisterinin bir problemi hakkinda bilgiye sahip degilse bunu D
ifade eder.
Baska bir igi olmadig1 halde bekleyen miisteriyi gérmezden E
gelir.
Uzun siiredir beklemekte olan miisterisine ters yanitlar vererek =
tepki gosterir.

1.3.3.1.2.2.2. Davramssal Gozlem Skalasi

Davranigsal gozlem skalasinda galisanlarin onlardan beklenen davraniglar

yerine somut olarak gdzlemlenen davranislarina gére degerlendirilmesi esas alinir.”

8 Bingol, 2016, a.g.e., s. 403.
% Helvaci, a.g.m., s. 165.
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Bu teknikte degerlendiren, degerlendirilenin kritik olaylardaki davraniglarini
gozlemleyerek hicbir zamandan her zamana giden bir skala tizerinden degerlendirme
yapar. Bir Uretim isletmesinde yonetici degerlendirmesine yonelik davranigsal

gdzlem skalas1 6rnegi’* Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4: Davranissal Gézlem Skalas1 Ornegi

COGU HER

ASLA|NAD ZAMAN | ZAMAN

Astlarindan birinin hatah bir mah ambalajladigini
gordiigiinde, ambalaji agtirr ve malin hatasini gosterir.

Personelin fazla mesai yapmalarini istedigi durumlarda,
onlarmn kigisel mazeretlerine duyarl ve anlayish davranir.

Is giivenliginin saglanmas1 igin personelinin gerekli
Onlemlerini almasmi saglar.

1.3.3.1.2.2.3. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi, c¢alisanin dikkat c¢eken Kkritik davranislarinin
kaydedilerek amirlerinin is basinda olusan bu davraniglara iliskin basar1 ve
basarisizlik durumunu kaydetmesi esasina dayanir. Bu yontemde degerlendirme
skalalarinda oldugu gibi dikkat, ise baglilik gibi hususlar degil olayin kaydedildigi
ana 0zgl olaganiistii davraniglar dikkate alinir ve boylece hangi durumda ¢alisanin

nasil davranmasi gerektigi hususunda geri bildirim saglanabilmektedir.’

Bu teknikte benzersiz durumlara gore performans degerlendirmesi yapilir.
Degerlendirme yapan, Kritik iyi ya da kotii davraniglart olus aninda kaydederek
belirli siire sonunda degerlendirme sonuclarin1 personele bildirir.”® Bu yontemin 6ne
¢ikan Onemli Ozelligi, calisanin ise yonelik davraniglarinin degerlendirmesi ve

calisanin iyi ve kotii taraflarmi gorerek kendini gelistirme olanagi saglamasidir.”

0 Torrington ve Hall, a.g.e., s. 325.

I Bayraktaroglu, a.g.e., s. 141.

2 Bingél, 2016, a.g.e., s. 401.

73 Yiiksel, Oznur, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Gazi Yayinlari, Birinci Bask1, 1997, s. 79.
4 Karasoy, Alpay, a.g.m., s. 261.
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1.3.3.2. Modern Performans Degerlendirme Yontemleri

Modern yontemler klasik yontemlerin sakincalarini ortadan kaldirmak
amaciyla ve degerlendirmelerde objektifligi saglamak iizere gelistirilen yontemlerdir.
Modern yontemlerden Amaglara Gore Degerlendirme Yontemi, Degerlendirme
Merkezi Teknigi ve Takim Bazli Degerlendirme Metodu asagida agiklanmis olup
360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi 1.4. konu baslig1 altinda detayh

olarak ele alinmistir.

1.3.3.2.1. Amaglara Gore Degerlendirme Yontemi

Amaglara gore degerlendirme yoOnteminde organizasyonlarda en (st
yonetimden baslayarak en alt diizeydeki ¢alisanlara kadar her ¢alisanin amaglari
belirlenerek bu amaglara uygun planlar yapilmaktadir.”® iki yonlii bir degerlendirme
sistemi olup bir tarafta ¢alisan kendisini degerlendirirken bir tarafta da yoneticisi
degerlendirmektedir. Amaglardan uzaklasma durumunda ise her iki taraf bir araya
gelerek degerlendirmeyi birlikte yapmakta olup bu yontemde oncelik belirlenen

amaglar ve basaridir.”®

Modern performans degerlendirme yontemi olan ve uzun yillar kullanilan bu
yontemde c¢alisanin degerlendirilmesinde kisilik 6zellikleri onem tasimamakta olup
basar1 i¢in temel kriter bagli oldugu organizasyonun amaclarindan kendine diiseni ne
dlgiide gerceklestirdigidir.”” Yontemde hedef belirleme sathasi dnemli olup ast ile iist
arasinda miizakere edilen net hedefler yazili hale getirilmelidir. Yontemin ii¢ cesit
hedefini olusturan rutin islere yonelik hedefler, sorun ¢6ziimlemeye yonelik hedefler
ve islerin daha etkin yiiriimesi i¢in yenilik ve yaraticiliga yonelik hedeflerin net bir

bigimde tanimlanmas1 ve gergevesinin belirlenmesi gerekmektedir.”

> Yiiksel, O., a.g.e., s. 171.

6 Karasoy, A., a.g.m., s. 252.

" Bayraktarogluy, S., a.g.e., s. 143.

8 Odiorne, George, Management by Objectives - A System of Managerial Leadership, Pitman
Publishing, Londra, 1972, s. 150. [Aktaran: Bingdl, 1990, a.g.e., s. 258]
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1.3.3.2.2. Yetkinliklere Dayah Performans Degerlendirme

Yetkinlik bireysel bilgi, beceri ve davranislarin yan1 sira yapilan ise yonelik
cesitli  yetenekleri iceren performans boyutlar1 olarak tanimlanmaktadir.
Organizasyonda yapilan isler i¢in yetkinliklerin belirlenmesi her ise Ozgii bir
yetkinlik modeli olusturulacagindan ilgili is icin gereksinimler belirlenecek ve
boylece ¢alisanin o is igin becerisi ve uygunlugu tespit edilebilecektir. Boylece iistiin
performansli ¢alisan ortalama performansa sahip olandan ayrilabilecektir. Bu
sistemde kurumdaki biitiin isler i¢in ayr yetkinliklerin belirlenmesi zaman alic1 ve
masrafli olmasma ragmen performans degerlendirmenin yam swra tim K

siireclerinde etkin olarak kullanilabilecek bir sistem olarak 6n plana ¢ikmaktadir.’®

1.3.3.2.3. Degerlendirme Merkezi Teknigi

Personelin gecmis performanslarini referans alarak gelecekteki is basarim
performansini, yonetici konumuna geldiginde bu isi yapip yapamayacagini tespit
etmeye doniik ve ayn1 zamanda ticret tesviki ile yiikselme agisindan yararli olan bir
tekniktir.8® Lidersiz grup tartigmalari, is oyunlari, rol oynama gibi takim
calismalarindan ~ olusmakta  olup gelecek  vadeden  calisanlar  igin

kullanilabilmektedir.8!

1.3.3.2.4. Takim Bazh PD Yontemi

Gilinlimiizde organizasyonlar ekip calismasina ve takim olarak orgilitlenmeye
onem vermekte, oOlusturulan takimlarla sorunlar beraber c¢oziilerek is birlikte
yapilmaktadir. Takim ¢alismasinin 6nemli oldugu orgiitlerde bu yontem 6n plana
cikmakta olup takim bazli performans degerlendirmede bireysel ve ekip
performanslari degerlendirilmektedir.8? Dolayisiyla bu yontem, koordinasyon ve ekip

calismasinin 6nemli goriildiigii kurumlar igin etkin olacaktir.

9 Uyargil, 2018, a.g.e., s. 260-267.
8 Canman, 1995, a.g.e., s. 111.

81 Bayraktaroglu, a.g.e., s. 145.

8 Bingol, 2016, a.g.e., s. 404.
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1.3.3.2.5. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi

360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi, sadece {istlin ast1
degerlendirildigi sistemden farkli olarak ¢alisanin iligkili oldugu kisilerce
degerlendirildigi, glivenilir ve anonim geri bildirim alinan, ¢ok kaynakli performans
sistemi olarak da adlandirilan ve 1990’11 yillardan itibaren popiilerligi artan ve

yaygin bir bicimde kullanilan bir sistemdir.®®

360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi 1.4. bolimde detayli olarak

ele alinacaktir.

1.3.4. Uygun Performans Degerlendirme Yoénteminin Secimi

Performansin dogru degerlendirilmesi konusunda ¢esitli kaynakli sorunlar
yasanabilmekle birlikte kullanilacak olan yontemin dogru se¢imi de organizasyonlar
icin kolay olmamaktadir.®* Burada 6nemli olan nokta, her organizasyonun farkli
karakteristikteki Orgiitler ve fakli durumlar i¢in uygulanabilecek birgok metot
icerisinden kendi durumuna uygun degerlendirme yoOntemini se¢mesi ve bunu
kendine o6zgii sekilde gelistirebilmesidir.®® Her kurum, oncelikle yaptigi ise ve
bulundugu sektore, kendi kurum kiiltiiriine, organizasyon yapisina ve varsa matris
yapilanmasina, hatta c¢alisanlarin demografik yapisina uygun bir performans

degerlendirme teknigi belirleyerek kendisine uyarlamalidir.

Organizasyonlarin kendilerine uygun olmayan ve zayif kalan bir performans
degerlendirme yontemi se¢meleri halinde bu durum c¢alisanlarca siirece karsi
konulmas: ve direng gosterilmesini de beraberinde getirecektir.8® Etkili bir
performans degerlendirme sistemi giivenilir, net, a¢ik, adaletli ve iiretkenligi

odiillendirdiginin farkina vardiran bir yapida olmalidir.®’

8 Bingol, 2016, a.g.e., s. 391.

8 Acar, Nesime, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, 2000, s. 65.

8 Jafari, Mostafa vd., “A New Framework for Selection of the Best Performance Appraisal Method”,
European Journal of Social Sciences, 2009, Cilt:7, Say1:3, s. 92.

8 Mulvaney v.d., a.g.m., s. 505.

87 Jafari vd., a.g.m., s. 93.
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Organizasyonlarin  belirledikleri ama¢ ve hedeflerine ulagmasinda
kullanacaklar1 degerlendirme tekniginin uygun olmayan yapida olmasi halinde
kullanilacak degerlendirme yontemi ile beklenen amaglar biliyilkk oranda

gergeklesmeyecektir.®®

Diger taraftan, organizasyon ic¢in uygun bulunan ydntemin ayni zamanda
adaletli oldugu konusunda da ¢alisanlarin ikna edilmesi gerekmektedir. Performans
degerlendirmenin adaletli olmasi ile ¢alisanlarin katilimi, is tatmini ve motivasyonu
arasinda gii¢lii bir bag bulunmakta olup degerlendirmelerin adilligine olan inancin

olmamas1 durumunda ise performans degerlendirmeleri de etkin olmayacaktir.®

Performans degerlendirmenin adilligi, sisteme karst memnuniyet ve orgiitsel
bagliliga aracilik etmekte ve tiim bunlar arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Bu

iligki Sekil 3’te gosterilmistir.

Performans
Degerlendirme
Sisteminden Duyulan
Memnuniyet
Performans
Degerlendirmelerinin || > Orgiitsel Bagllik
Adilligi

Sekil 3: Performans Degerlendirme Adaleti ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski
(Kaynak: Munir v.d., 2013, 5.122.)

1.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi

Tek kaynak yerine bircok farkli kaynaktan degerlendirmenin alindigi, daha
objektif sonuglar sunan ve bu sebeple kendini savunulur hale getiren®® 360 derece

performans degerlendirme sistemi, son yillarda performansi artirma islevinin yani

8 Canman, a.g.e., s. 108.

8 Munir, Salleh v.d., “Fairness of Performance Appraisal and Organisational Commitment”, Asian
Social Science, Cilt:9, Say1: 2, 2013 s. 121.

% Bingdl, 2016, a.g.e., s. 393.
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sira  terfi, bagka pozisyona yerlestirme ve iicretlendirme amaciyla da
kullanilmaktadir.®® 360 Derece Performans Degerlendirmenin ana hedefi hem
bireysel hem de organizasyonun ihtiyag duydugu performans diizeyini ortaya

cikarmaktir.%?

360 derece PDS ile calisanlar yoneticilerinin yani sira is arkadaslarindan,
kendilerinden, varsa astlarindan ve miisterilerinden c¢ok yonlii olarak
degerlendirmeler almaktadir. 360 derece PDS ile farkl iligkilere sahip olunan birgok
kaynaktan veri toplamak amaglanarak ¢ok yonlii bir sorgulama sistemi
getirilmektedir. ® Boylece degerlendirme sonuglarindaki objektifligin orani da tek

bir kaynaga gore artirilabilecektir. Sekil 4’te 6rnek bir degerlendirme modeli

gosterilmistir.
KLASIK YONTEM 360 DERECE DEGERLENDIRME SISTEMi
YONETICI [YONETICI |
c CALISAN || \{JSTER]
CALISAN | CALISMA ARKADASLARI |

Sekil 4: 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Degerlendiricileri
(Kaynak: Bayraktaroglu, a.g.e., s. 148.)

360 derece PDS, 1990’lh yillarda ABD ve Avrupa’da yaygin olarak
kullanilmustir. Ozellikle biiyiik firmalar tarafindan tercih edilen sistem yoneticiler ve
calisanlar tarafindan performansin artmasinda Onemli bir metot olarak

goriilmektedir.®* Calisanin performansi ile ilgili birden fazla bakis acisini yansitan ve

% Bilgin, Leman, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Anadolu Universitesi A¢ikogretim Fakiiltesi Yayini,
Eskisehir, 2007, s. 161.

92 Stone, Raymond, Human Resources Management, John Wiley Press, Sidney/Avustralya, 2005, s.
287.

9 Turgut, Hakan, “Geleneksel Performans Degerleme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif: 360 Derece
Performans Degerleme Yontemi”, Sayistay Dergisi, Say1:42, 2001, s.62

% Barutgugil, 2002, a.g.e., s. 203.

30



performansin her yoniiyle degerlendirilmesine olanak saglayan sistemle olusturulan
coklu bildirim sayesinde ¢alisanin davraniglarinin muhataplarina etkilerinin algilanis

bigimleri de ortaya koyulabilecektir.%

1.4.1. 360 Derece PDS’nin Klasik Degerlendirme ile Karsilastirilmasi

Karsilagtirilmast  Tablo  5’te  sunulan  geleneksel  degerlendirme
yontemlerinden farkli olarak 360 derece PDS’de tek kaynak yerine birgok kaynaktan
veri alinmakta, degerlendiricinin anonim olmasi esas olmakla birlikte genellikle
likert 6lceginde niceliksel bir sonug ¢ikarilmaktadir. Klasik yontemlerde yoneticinin
degerlendirmesi tek yontem iken 360 derece PDS’de asil amag, bireysel ve
dolayisiyla kurumsal agidan gelisim olmaktadir. Uygulama her iki yontemde de
belirli donemlerde yapilirken 360 derece PDS’de siirekli izleme anlayisi

bulunmaktadir.®®

Tablo 5: Geleneksel Degerlendirme ile 360 Derecenin Bazi Agilardan
Karsilagtirilmasi
(Kaynak: Mccarty, Gravan, a.g.m., s. 10.)

. GELENEKSEL PERFORMANS COKLU GERI BILDIRIM
KRITERLER = »
DEGERLENDIRME (360 DERECE)
DEGERLENDIRICI Te}( bir degerlendiriciden veri Blrwgok farkli kaynaktan veri
saglanir. saglanir.
< e Farkhlik gostermektedir.
KAYNAK Tek degerlend t ..
ek degerlendirici (yonetic) ( Ast-Ust-Esitler-Miisteri)
DEGERLENDIRENIN KIMLIGI | Kaynak tektir ve bellidir. Degerlendiren anonimdir.
OLCUM YONTEMI Niteliksel ve Niceliksel Likert l¢egi ile niceliksel bir
sonug ¢ikarilr.
Esas olan bireyin gegmis
UYGULAMA AMACI performansinin Esas olan gelistirme amacidir.
degerlendirilmesidir.
SURE Vil Sonu pegerle{ne be.:hrh donemlerde,
izleme stirekli

% Meccarty, Alma ve Gravan, Thomas, “360 Feedback Process: Perfonmance Improvement and
Employee Career Development”, Journal of European Industrial Training, 2001, s. 6.
% Mccarty ve Gravan, a.g.m., s. 10.
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1.4.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Siireci

360 derece geribildirim siireci i¢in Oncelikle degerlendiriciler ve her
degerlendiricinin puanlayacagi kriterler belirlenir. Her degerlendiren, ¢alisani isin
niteligine gore kisilik 6zellikleri ve yetkinlikleri gibi ayr1 ayr1 sorularda puanlar.®” Bu
puanlama “Ustiin, Cok lyi, Iyi, Kabul Edilebilir, Marjinal, Diisiikk, Tatmin Edici
Olmayan” seklinde bir likert Olg¢eginde yapilabilir. Nihai puan igin ise her
degerlendiricinin agirlikli yiizdesi belirlenmelidir. Ustiin degerlendirmesi %40,
miisterilerin  degerlendirmesi %20, emsal c¢alisanlarin degerlendirmesi %15,

astlarinki %15 ve son olarak kendi degerlendirmesi %10 seklinde belirlenebilir.

Buradaki yiizdelik oranlar degistirilebilecegi gibi ast1 olmayan bir ¢aligan i¢in
astlar veya bizzat miisteri ile irtibatta olmayanlar icin bu oranlar diger
degerlendiricilere dagitilabilir. Bu dogrultuda, isi ile alakali olmas1 kaydiyla 6rnegin
bir caliganin dig goriiniisiine verdigi 6nem ve bagkalarina karsi tavirlar1 gibi kriterler
kisilik 6zellikleri olarak, yaptig: isteki teknik bilgi ve becerisi ile alakali sorular da
yetkinlik  degerlendirmesi  olarak  belirlenebilecektir.  Sorular ve  tiim
degerlendiricilerin nihai puanlarmin  toplam puandaki agirhikli  katsayilar
degerlendiricinin kim olduguna gore Ozellestirilebileceginden, s6z konusu sistem

kuruma, departmana ve yapilan isin amaclarina 6zgii bir hale getirilebilecektir.

360 derece PDS’yi kurumda uygulamak i¢in oncelikle gerekli olan yapilan
isler icin gerekli becerileri ve davramiglart ortaya koymak gerekmektedir. Bu
dogrultuda hazirlanacak performans anketiyle ¢alisan1 kimlerin degerlendireceginin
karar1 verilir. Calisanin mesai arkadaglari, yoneticisi, varsa miisterileri ile astlar1 ve
kendisi degerlendirme formlarini doldurur. Siirecin sonunda ise ¢alisan anonim bir
rapor ile gelistirmesi gerekli yonleri ve giiclii yonleri hakkinda verilere

ulasabilecektir.*®

% Bingdl, 2016, a.g.e., s. 393-395.
% Barutgugil, 2002, a.g.e., s. 203.

32



1.4.3. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Yararlari

IK yénetimi i¢in devamlilik ve biitiinliigii saglayan 360 derece PDS, bireysel
hedefleri kurumsal hedeflerle uyumlulastirarak her ikisinin bagarisini miimkiin hale
getirmektedir. Calisanlar hakkinda onlarin gelisime katki saglayacak bilgileri temin
eden sistem ayrica alt sistemlerin birbiri arasinda ve iist yapi ile iletisimini de

giiclendirecektir.%

360 derece PDS’nin avantajlar1 su sekilde siralamugtir: 1%

e (Calisan baskalarmin bakis agisi ile giiglii ve zayif yonlerini daha iyi
gorebilir.

e Sadece yoneticinin degerlendirmesinden ziyade ¢alisma arkadaslarinin da
goziinden kendisinin goriilmesini saglar.

e Geri bildirimler anonim oldugu i¢in daha diiriist ve agik geri bildirimler
alinir.

e (Calisan i¢in basar1 beklentilerinin ne oldugu agikliga kavusur.

e (Calisanla yoneticiler arasinda iletisimin temeli olusur.

e (Calisanin egitim ihtiyacinin ne oldugu belirlenebilir.

e Takim {yelerinin grubu etkileyen performansa daha fazla katkida
bulunmasi saglanabilir.

e Hizmet verilen miisteriler de s6z sahibi olacagi icin yapilan isle ilgili

muhataptan da goriis alinmis olur.

Ote yandan, sistemin geribildirimi bir kabullenme yaratacagi icin sonuglarin
calisan tarafindan daha objektif algilanmasina, yoneticilerin personelin kapasitesini
anlayarak verimini arttirma yoniinde adimlar atacagi ve aym zamanda kendi
kapasitelerini de goriip degerlendirebilecekleri de 360 derece degerlendirmenin diger

faydalarindandir. %

% Acar, a.g.e., s. 65.
100 Bayraktaroglu, a.g.e., s. 147.
101 Armstrong, a.g.e., s. 118.
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1.4.4 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Dezavantajlari

360 derece PDS uygulanan kurumlara 6nemli faydalar saglayabilecek olsa da
olas1 dezavantajlari da her zaman goéz Oniinde bulundurulmahdir. Oncelikle,
organizasyonlar bu sistemi performanslarini arttirmak icin talep etmelilerdir. Moda
olarak goriilmesi ve asil ihtiyacin geri plana atilmasi uygun olmayan sonuglara yol

acabilecektir.'%?

360 derece PDS’nin asagida sayilan bazi yonleri dezavantaji olarak

goriilmektedir. 1%

e Degerlendiricilerin degerlendirmelerinde gercegi yansitmamalari,

e Sistemin insanlar1 strese sokmasi,

¢ Geribildirim i¢in gereginin yapilmamasi,

e Sisteme dahil olan taraflarin ¢oklugu nedeniyle biirokrasinin artabilmesi,

e Sistemin zaman alic1 ve maliyetli olabilmesi.

Sayilan dezavantajli durumlardan ilk ikisi tiim degerlendirme teknikleri i¢in
gecerlidir. Belki ikinci madde sistemin yeni uygulandigi organizasyonda aligma
evresi geginceye kadar yasanabilecektir. Geribildirim i¢in gereginin yapilmamasi ise
sitemin kurulusu isletilmesinde yoneticilerin sorumlulugundadir. Sayet, geri bildirim
ile gelisme yoniinde adim atilmayacaksa sistemin klasik metotlardan farki

almayan yontemlerin gelistirilmesi avantaj saglayabilecektir.
1.5. Performansa Dayah Ucretlendirme
Performansa dayali iicretlendirme konusu kapsaminda dnce iicretin ¢alisan ve

isveren acisindan anlami ile performans iliskisi ele alinacak ardindan PDU’niin

yapist ve olumlu-olumsuz yonleri ile kurulmasina yonelik 6n kosullar irdelenecektir.

102 Wimer, Scott; Nowack, Kenneth “13 Common Mistakes Using 360 Degree Feedback”, Training
and Development, 1998, s. 70.
103 Armstrong, a.g.e., s. 119.
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1.5.1. Ucretin Cahsan ve isveren A¢isindan Anlamm

4857 sayilh Is Kanunu’nun 55. Maddesinin birinci fikrasina gore genel
anlamiyla ticret, emegin karsilig1 olup bir kimseye bir is karsiliginda igveren veya
vekili kisiler tarafindan saglanan, nakden 6denen meblagdir. Hemen hemen tiim
insanlar i¢in ¢alismanin birincil nedeni olan ticretin belirlenmesi isverenler agisindan
calisanlarin daha verimli olmasi i¢in motivasyon olusturma noktasinda bir arag
olmaktadir. Nitelikli c¢alisanlar1 organizasyona katma, var olan personelin
motivasyonunu artirma ve bdylece genel olarak orgiitiin performansini yiikseltme

ticret belirleme ¢alismalarindaki 6nemli amagclardir.1%4

Bu baglamda ficret, personelin ¢aligmasinin birincil amacini, igverenin de
kurumun amagclarin1 gerceklestirmesi icin ihtiya¢ duydugu kaynagi saglayan bir arag

olarak tanimlanabilecektir.

1.5.2. Performans ile Ucret iliskisi

Calisanin yasam standardini belirleyen, emegi karsiliginda alinan bir gelir
olarak tanimlanan iicret ile performans arasinda iliski kuran uygulamalar 6zellikle
0zel sektor acisindan gegmise nazaran daha fazla tercih edilmektedir. Bu durumun
baslica sebebi ise ¢alisan motivasyonunun saglanarak temelde bireyin, sonrasinda

takimin ve nihayetinde kurumun performansinin yiikseltilmesidir.

Diger taraftan, performans diizeyi yiiksek olan c¢alisganin tutulmasi ve
aidiyetinin arttirilmas1 da saglanabilmektedir.'® Béylece, iicret ile performans
arasindaki iliskinin dogru orantili oldugu, ticret arttik¢a performansin, performans
artttkca da ticretin artmasi ile bireysel bazda motivasyonun kurumsal bazda ise

verimliligin artis gosterdigi ifade edilebilmektedir.

104 Acar, Ahmet, Ucret Yonetimi, TUSSIDE Yayinlari, Gebze, 1995, s. 3.
195 Armstrong, a.g.e., s. 817.
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1.5.3. Performansa Dayali Ucret Sisteminin Yapisi

Kurumlarda uygulanan performansa dayali iicret sistemi bireysel bazda
olabilecegi gibi takim bazinda veya kurumsal bazda da olabilmektedir. Takim
bazinda performans degerlendirmesi ekip {yelerine esit olarak bir {icret
belirlemektedir. Ekip ruhunun 6nemli oldugu islerde dayanisma ve birlikte ¢aligmay1
tesvik eden bu sistem, kimi zaman ise takimlar arasi sorunlara yol acabilmektedir.
Kurumsal bazda iicretlendirme ise kurum aidiyeti ile calisanlar1 toptan isbirligine

yoneltme amaciyla kurum Karinin belirli oranlarda paylasilmasidir.1%

Performans ile licret arasinda iliski kurarken prim, maasin oransal artisi, maas
siniflandirmas1 ve maasin zamanindan Once artmasi seklinde dort yaklagim
bulunmaktadir. Ucretle performansi iligkilendiren PDU’niin tercih edilme sebepleri

asagida siralanmaktadir:1%’

e C(Calisanlarin basarilarinin  farkina vararak organizasyonda kalmalari
saglanir.

e Yeterli performans: gostermek icin belirlenen kriterler calisanlarca
saglanmaya caligilacagindan verim artar.

e s tatmini artarak odaklanma kolaylastr.

e En 6nemli olarak motivasyonu artirir.

Bu dogrultuda PDU, sagladigi motivasyonla hem calisanin hem de 6rgiitiin
performansini artirarak {iretilen hizmet veya malin degerinden pay alinmasim

saglayan bir sistemdir.1%

PDU dogrultusunda yapilacak 6deme, performans diizeyine gore iicret

tizerinde eklenecek bir bigimde olabilecegi gibi her degerlendirme déneminde bir

106 Bilgin, K. Ufuk, “Kamu Performans Yonetimi-Memur Hak ve Yiikiimliiliiklerinin Performansa
Etkisi”, TODAIE Yaywnlari, No. 323, 2004, Ankara, s. 93.

07 Kestane, Dogan, “Performansa Dayali Ucret Sistemi ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirligi”,
Maliye Dergisi, 2003, s. 133, 134.

108 Devlet Planlama Teskilati. (2000). Verimlilige Dayah Ucret Sistemlerine Gegis, Ozel Thtisas
Komisyonu Raporu, Ankara, 2000, s. 39.
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kereye mahsus olarak 6deme seklinde yapilabilmektedir. Standart maasin {izerine
eklenen performans 6demeleri uzun vadede daha iyi bir tesvik yontemi olmaktayken
degerlendirme donemi sonunda Odenen Tlcretlendirme ise Odiiliin performansla
iliskisini daha iyi vurgulamaktadir.'® iki usulin karsilastirmasi Tablo 6’da

sunulmustur.

Tablo 6: Performansa Dayali Ucretlendirme Sekillerinin Avantajlari ve

Dezavantajlari
(Kaynak: OECD. Performancerelated Pay Policies for Government Employees, 2005, s.57)

Avantajlari Dezavantajlar1

Standartlagsmis (otomatik) 6deme
olarak algilanma egilimindedir.

Tek seferlik 6demeye gore daha az

Baz Maasa Fo
gOriiniir,

Eklenen |Uzun vadede tesvik edicidir.
Odeme

Uzun donemde igveren i¢in daha
maliyetlidir (Prime esas kazang
artacagmdan kurumun kisi i¢in
sosyal giivenlik 6demelerinin
artmasivb. ).

Otomatik olarak 6denen bir

ticret algismdan uzaktir. Kisa vadeli bir tesvikir.

Tek Sefere |Performansla iliskisi daha net |Bazmaasa eklenmediginden uzun
Mahsus |hissedilir. vadede motivesi azdr.

Odeme

Isveren agisindan daha az
maliyetlidir ve esnek bir gekilde
daha kolay yonetilebilir.

Tablo 6’ya gore maasa eklenen 6deme bir siire sonra mutat bir 6deme olarak
goriiliip siradanlasirken igverene yiikli uzun dénemde artmaktadir. Ancak tek sefere
mahsus 6demede performansin etkisi ¢alisan tarafindan daha net hissedilmektedir.
Ote yandan, tek seferlik ddemenin kisa vadeli bir tesvik araci olmas1 dezavantaji iken

esnek bir sekilde yonetilebilmesi isveren agisindan olumlu yanini olusturmaktadir.

109 OECD. (2005). Performance Related Pay Policies for Government Employees, 2005 s.55, 56.
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PDU’lerde kullanilan tesvik araglart maddi olmasinin yani sira parasal

olmayan ve dolayli maddi odiiller olarak toplamda iige ayrilmaktadir. Bunlardan

parasal olmayan odiilleri sistemin sagladig1 tatmin ve aidiyet ile basar1 duygusunun

getirdigi duygular olustururken dolayli parasal tesvikleri iicret ya da ¢alisma

giivencesi, sigortalar, giyecek, Kira ve yakacak gibi ¢esitli yardimlar ya da ticretli ek

izinler olusturmaktadir. Parasal odiiller ise sadece nakdi olmayip hisse senedi gibi

cesitli 6deme araglar1 da kullanilabilmektedir. Tiirkiye’de {icret yonetimi %97 gibi

biiylik bir oranla enflasyon ile sekillenirken %86’lik bir oranda ise Orgiit i¢inde

calisanlarin bireysel performanslarma goére belirlenmektedir.}'® Séz konusu oran

olduk¢a yiliksek olarak goze carpmakta olup konunun Tiirk kamu sektoriindeki

durumuna iliskin detaylar 2.4.1. b6liimde agiklanmistir.

1.5.4. PDU Uygulamasinin Avantajlari ve Dezavantajlari

PDU’niin olumlu y&nlerini:

Calisanlar agisindan; motivasyonu artiran, devamsizliklar1 azaltan,
sikayetleri diisiiren,

Yoneticiler acisindan; isgdren iizerindeki kontrolleri artiran, islere iliskin
hedefleri net bir sekilde ortaya koyan,

Organizasyonlar agisindan; toplam kalite gibi yeni yonetim tekniklerinin
uygulanmasini saglayan, verimliligi artiran, nitelikli personelin iste

kalmasini, diisiik niteliktekilerin kendini gelistirmesini saglayan,

bir sistem olmast olusturmaktadir. Performansa dayali iicretlendirmenin

olumsuz yonleri ise:

Performans degerlendirme sisteminin yetersiz veya yanlis bir sitem
olmas1 durumunda buna bagli licret sisteminin de adil olmayacagi,
Calisanlarin isverence sadece 0diil sistemi ile kontrol edilemeyecegi,
Onceki dénem yiiksek performansin gelecek donemler icin teminat
olamayacag,

Uygulama maliyetinin yiiksek olmasi,

110 Bayraktaroglu, a.g.e., s. 266.
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olarak sayilmaktadir.t!?

Sayilan hususlar baglaminda, bir organizasyonda PDU’niin avantajlarindan
yiiksek diizeyde yararlanip dezavantajlarinin etkisini en aza indirmek icin

uygulamanin kurulmasina iliskin bazi 6n kosullarin yerine getirilmesi gerekecektir.

1.5.5. Performansa Dayal Ucretlendirme Uygulamasinin Kurulmasina

Iliskin Kosullar

PDU’niin etkin bir sekilde islevini yerine getirmesi, uygulanabilir ve
stirdiiriilebilir olmast i¢in Oncelikle performansin nasil ddiillendirilecegine karar

verilmelidir. Etkin bir PDU i¢in kosullar: 12

o Kiriterlerin dl¢iilebilir olmasi (performans kriterlerinin agikligi),

e Ust yonetimin sisteme destegi ve gercekten inanmast,

e Sistemin sadece ddemeden ziyade gelisim konularina da 6nem vermesi

e (Calisanin yaptig1 is Odiillendiriliyorsa ¢alisanin bu kaniya ulasmasi igin
yeterli nitelikte degerlendirme unsurunun bulunmasi,

e Olumsuz performans i¢in izlenecek hareket tarzinin gelistirilmesi

e Kosullarin degismesi durumunda sistemin revizesi i¢in istek yaratmasi,

seklindedir.

Giiniimiizde 6zellikle 6zel sektdrde yogun kullanilan PDU’niin uygulanmasi
icin yeterli mali kaynak verilebilmesi gerekmektedir. Ayrica, PDU sistemleri, etik
olmayan davranis ve 1is ayrimciligt gibi istenmeyen sonuglara da neden
olabilecektir.*® Bu sebeple, isyerinde ¢alisan performansini artirmak icin basarili bir
yonetim araci olarak kabul edilen PDU’niin séz konusu sorunlara yol agmamasi igin

miimkiin olabilecek ¢oziimler de kurumlara 6zgii bir sekilde gelistirilmelidir.

111 Bayraktaroglu, a.g.e., s. 267

112 Devlet Planlama Teskilat, 2000, a.g.r., s. 42.

113 Glassman, Myron v.d., “Evaluating Pay-forPerformance Systems: Critical Issues for
Implementation”, Compensation & Benefits Review, Cilt: 42 Sayi: 4, 2010, s. 221.

39



IKINCi BOLUM

TURK KAMU YONETIMINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME VE
PERFORMANSA DAYALI UCRETLENDIRME

2.6. Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme

Giliniimiizde kiiresellesme kavraminin etkisi ile kamu kesiminde rasyonel,
hizl1 ve kaliteli hizmet sunulmasi noktasinda, piyasa kosullarinin egemen oldugu 6zel
sektoriin verimi kadar yiiksek bir performans beklentisi bulunmakta ve bu durumun
ontindeki engelleri agmak i¢in kamu yonetimine birgok reform getirilmektedir. Kamu
sektorli i¢in ortaya net performans kriterlerinin koyulmamis olmasi durumu ise kamu
yonetimlerinde siirekli olarak yeniden yapilandirma ve biiylik organizasyon
degisikliklerine yol agmaktadir. Bu baglamda kamu kurumlari giincel durumda insan
kaynaklarinin niteligi ve performansi iizerine yogunlasmaktadir.!** S6z konusu
durum, eski ismiyle personel daireleri, yeni ismiyle insan kaynaklari birimlerine
mevecut insan kaynaginin daha nitelikli hale getirilmesi misyonu yiikleyerek

performans degerlendirmeyi 6nemli bir ara¢ olarak one ¢ikarmaktadir.

2.1.1. Performans Degerlendirme Kavraminin Ortaya Cikisi

Performans degerlendirmelerinin sistematik olarak ilk Ornekleri ABD’de
kamu sektdriinde uygulanmaya baslanmustir. Is gorenlerin verimliliklerini dlgmek
amaciyla F. W. Taylor’'un is Ol¢iimleme uygulamasi performans degerlendirme

konusundaki ¢alismalarin baslangicini olusturmustur.*%°

Performans degerlendirme kavrami ilk ortaya ¢iktiginda calisanlarin
ticretlerini diizenleme ile ilgili alanlarda kullanilirken 1930’11 yillardan itibaren is
gorenlerin motivasyonunu saglayarak organizasyonlarin etkinligini arttirma amacin
gitmiistiir. Uygulama alanmi ilk olarak kamu sektoriinde bulan performans

degerlendirmesi Ozellikle 1960’11 yillardan itibaren degisken piyasa kosullar,

14 Sentiirk, Mehmet; Kaya, Ferudun, “Hastanelerin Performans Uygulamalarinda Calisanlarm
Memnuniyetini Etkileyen Faktorler”, Yénetim Bilimleri Sempozyumu, 08-09 Aralik, TUBITAK
TUSSIDE Yayinlari, istanbul, 2016, s. 89.

115 Giirbiiz, a.g.e., s. 203.
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modern y&netim teknikleri ve Isletme biliminin etkisiyle 6zel sektdrde de

uygulamaya gecilmistir.110

Sanayi devriminin ortaya ¢ikisiyla piyasa sartlarinda pazara hakim olmak igin
tek yontem iiretimin arttirilmasi olarak goriildiigiinden verimlilik kavrami 6nemli bir
husus olarak goriilmiis ve bdylece baglarda iiretim ig¢in bir girdi ve siradan bir unsur
olarak goriilen insan kaynaginin verimliliginin artmasi i¢in performans kriterleri
konularak verime dayali iicretlendirme gibi kavramlar ortaya ¢cikmistir. Kiiresellesme
kavrami ile birlikte ise siirekli degiskenlik ve rekabet kosullart iginde yeni ve

ihtiyaca cevap veren performans degerlendirme sistemi ihtiyaclar1 dogmustur.t’

2.1.2. Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirmeye Duyulan
Ihtiyacin Gelisimi

Geleneksel kamu yonetimi Max Weber’in biirokrasi kurami dogrultusunda
yonetenler ve yonetilenler arasindaki keskin ¢izgiyi vurgulayan bir yonetim anlayist
ile kurumsallasmistir. Ancak, kati bir hiyerarsi diizeninde ekinlik ve verimlilik
kavramlarindan uzak olan bu anlayista degerlendirmeler yalnizca yapilan isin hukuka
uygunlugu o6lgiisiinde kalmistir. Ayrica, verilen hizmetin kalitesi ve vatandasa karsi
sorumluluk kaygisinin glidiillmemesi ile birlikte performans degerlendirmesi

acisindan geleneksel kamu yonetimi anlayist fazlasiyla zayif kalmistir, 18

1970’11 yillarin sonuna dek uygulanan Refah devleti anlayisiyla biriken
sorunlar, kiiresel Olcekte 1980’lerden itibaren kamu yonetimini yeni yaklasim
arayislarina yonlendirmistir. Bu arayislarin temelinde ise verimli, rasyonel ve

performans diizeyi yiiksek bir kamu yonetimi gereksinimi bulunmaktadir.!*°

116 Karabat, Burgin ve Calig, Suayyip, “Changing Face of Performance Appraisal in Turkey: A
Research within the Scope of International Studies”, International Business Research; Cilt: 7, No.
11; 2014, s. 118.

17 Keklik, Ayhan, “Performans Degerlemede Klasik ve Modern Yaklasimlara Kavramsal Bir Bakis”,
Firat Universitesi Uluslararast Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:2, Say1:2, 2018, s. 76, 77.

18 Uygun, Serdar, “Kamu Isletmeciligi Perspektifinde Performansa Dayali Ucretlendirme Sisteminin
Kamu Yonetiminde Uygulanabilirligi”, Uluslararast Emek ve Toplum Dergisi, Cilt:5 Sayt: 13, 2016,
s. 86.

119 Akgakaya, Murat ve Yiicel, Nazlh, “Degisim Miihendisligi ve Tirk Kamu Yonetiminde
Uygulanabilirligi”, Sayistay Dergisi, Say1:66-67, 2007, s. 31.
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Biirokratik yoOnetim anlayisini benimseyen geleneksel anlayisin degisim
arayislart i¢inde gelenekselin benimsedigi yaklagimlar1 degistiren ¢agdas yonetim
anlayis1 birgok yeni yaklasim getirmistir. Karsilagtirma agisindan, 6zellikle personel
ve performans ile ilgili geleneksel kamu yonetiminin 6zellikleri asagidaki gibi

siralanabilecektirt?’:

e Gorev dagilimi rutin islere gore diizenlenmistir ve kontrol edilebilir, basit
bir yapidadir.

e Rutin ve basit gorevler vasif gerektirmediginden personelin uzmanlagmis
olmasina gerek duyulmamaktadir.

e Smuirsiz itaat kiiltiirlinii haiz bir 6rgiit kiiltiirii bulunmaktadir.

e Kurallarin ve denetimin hiikiim siirdiigii siki hiyerarsik bir yapidir.

Geleneksel anlayisin bu 0Ozelliklerine karsin c¢agdas yonetim anlayisinin

benimsedigi yaklagimlar ise su sekildedir:

e (Gorevler karmasik ve degiskendir. Ayrica, kontrolii daha zordur.

e Gelisen teknoloji siirekli degisken gereksinimleri ortaya ¢ikarmaktadir.

e Uzmanlasmis personele ihtiyag hizla artmaktadir.

e Hiyerarsik yapidaki buyruk kavraminin yerini motivasyon kavrami
almistir.

e Yonetim tek merkezli olmaktan ¢ikarak sorumluluk alt birimlere dogru

kaymaktadir.

(Cagdas kamu yoOnetiminin benimsedigi ve getirdigi bu yeni yaklasimlar
dogrultusunda performans kavrami, 1990°l1 yillarin basinda kamu yonetimine bir
reform getirme cabasi i¢inde geleneksel yaklasimlari zorlamig ve bircok iilkenin
kamu kesiminde en Onemli konulardan birisi haline gelmistir. Yonetim
(administration) yaklasimindan kamu isletmeciligi (public management) yaklasimina

gecisle birlikte performans kavramimin dnemi artmis!?, teknolojinin on yillardir

120 KGst, Handbuch Organisationsmanagement, Kéln, 1999, s.7 [Aktaran: Cukurgayir, Mehmet A.
“Personel Yonetiminde Degisen Anlayiglar ve Yerel Yonetimler”, Tiirk Idare Dergisi, S.437, Igisleri
Bakanlig1 yayini, Ankara, s. 160, 2002, s. 161.]

42



getirdigi gelisim ve degisimlerle yeniden tanimlanan vatandas-devlet iligkisinde,
kamu c¢alisanlariin belirli kurallar g¢ercevesinde sorumlu oldugu biirokratik ve
siyasal mevkilere vatandasa kars1 sorumluluk da eklenerek artik sorumluluk 6lgiitii,
yapilan hizmetin hukuka uygunlugunun yanmi sira kalitesi ile de belirlenir hale

gelmisgtir.12

2.1.3. Personel Yonetimi’nden Iinsan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Literatiire 1980°li yillarda girmeye baslayan ve 1990’larda gelisen insan
Kaynaklar1 Yonetimi kavraminin temelini stratejik planlama ve performans yonetimi
olusturmaktadir. 1KY, Neoliberal politikalarin sonucu olarak kamu sektdriinde
personel yonetimi alani i¢in 6zel sektor tarafindan uygulanan, iiretkenlik ve etkinligi

saglayan uygulamalar getiren bir anlayistir.'?3

Diinyada yasanan globallesme olgusu neticesinde Amerika Birlesik Devletleri
kaynakli olarak iilkedeki firmalar {izerinde artan rekabet baskilari nedeniyle
biirokratik yapilardan uzaklasma amaci Insan Kaynaklari anlayisini degistirmistir. Bu
degisimle personel yonetimi kavraminin icerigi degismis, ¢alisanlar masraf unsuru
olarak degil yatinm ve rekabet avantaji olarak goriilmeye baglanmistir. Bu durum,
personelcilik isinin destek biriminden ziyade artik stratejik bir birim haline gelmesi

ve IK’nm iist bir kavrama déniismesi sonucunu dogurmustur.1

Personel yoénetiminden IKY’ye gecis uygulamasi ile personelcilik sadece
istthdam iligkisini biirokratiklestiren bir birim olmaktan ¢ikarak kurumlara rekabet

edebilirlik ve esneklik gibi islevler kazandiran bir yonetim birimi haline gelmistir.*?®

IKY, “personel ydnetimi” kavrammin yeni ismi gibi anlasilsa da kamu

gorevlilerini sinirlart belirlenmis mevzuat g¢ercevesinde sadece bir maliyet ve

121 Bilgin, Kamil U., New Public Management in Turkey, A Parallel Change With The New Public
Administration Approach iginde (Editor: Yiiksel Demirkaya), New York, Routledge Press, 2016,
s.177

122 Yygun, S., a.g.m. s. 87.

128 Ksroglu, Ozlem T., “Tiirkiye’de Personel Yonetiminden Insan Kaynaklarina Gegiste Esneklik ve
Memur Statiisii”, Tiirk Idare Dergisi, Sayt: 469, 2010, s. 146.

124 Usdiken, Behliil ve Wasti, Arzu, 2002, “Tiirkiye’de Akademik Bir Inceleme Alani Olarak Personel
veya Insan Kaynaklar1 Yonetimi 1972-1999”. Amme Idaresi Dergisi, Cilt: 35, Sayi: 3, 2002, s. 5.

125 Usdiken ve Wasti, a.g.m., s. 27.
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kurumun bir girdi unsuru olarak, tanimlanan gorevi ifa edenler seklinde gérmemekte
olup personel ihtiyaglarimi, beklentilerini ve tatminlerini gdzeten bir anlayistir.1?®
Klasik personel ydnetimi anlayisi ile IKY anlayisinin karsilastiriimasi Tablo 7°de

sunulmustur.

Tablo 7 : Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetiminin Karsilagtirilmasi
(Kaynak: Bilgin, Kamil U., 2016, "A Parallel Change With The New Public Administration
Approach”, s. 183.)

Personel Yonetimi iKY
Is Odakhidir Insan Odaklidir
Insan Siradan Bir Uretim Kaynagidir Insan En Onemli ve Farkli Kaynaktir
Calisan Maliyet Unsurudur Calisan Sinerjik Bir Unsurdur

Personel Ozliik Isleri Yiiriitiiliir Ozliik Islerinin Yan1 Sira Profesyonel Gelisim

Saglanir
L Calisan ve Yonetici Arasinda Dayanisma
Calisanin Isini Ele Alir Hedefler
Kisa Donemli Bir Bakis Sunar Stratejik Bakis Saglar

Kurumsal, Takimca ve Bireysel Performans

Kurumsal Personel Politikas1 Vardir ~~ X
Onemsenir

Ozel sektdér personel yonetiminde teorik ve pratik alandaki gelismeler
verimliligi arttirmak i¢in hemen sonuca yansitilmak iizere kullanilabilirken kamu
yonetimindeki uygulamalar ancak hukuk kurallari tizerinden isletilebilmektedir. Bu
durumun temel sebebi kamu yoOnetiminde isletme biliminden farkli olarak kamu
yararim gergeklestirme amacinin bulunmasidir. Bu dogrultuda IKYY, kamuda stratejik
planlar yaparak kalite hedefleri dogrultusunda kurumun amaglarin1 departmanlara

bolerek performansi 6lgmeye ¢alismaktadir.*?”

IKY nin yeni bir modeli olan performans ydnetimi ise organizasyonlara ve
calisanlara olumlu nitelikler kazandiran, hiyerarsik emir komuta zinciri yerine
organizasyonlar icin kolaylastiran ve yol gosteren liderlige dogru bir gecistir.!?®

Personelin performans degerlendirmesini de igeren ve teorik agidan olumlu

126 Bilgin, 2016, a.g.m., s. 181, 182.
127 K6roglu, a.g.m., s. 162.
128 Akcakaya ve Batmaz, a.g.m., s. 183.
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gelismeler vadeden s6z konusu kavram, uygulama alan1 kamu sektorii olunca agsmast

gereken kimi zorluklarla kars1 karsiya kalabilmektedir.

2.1.4. Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme Uygulamalarinin
Zorluklar

Kamu yonetiminde performansin degerlendirilmesi anlayiginin altinda kamu
kurumlariin 6zel sektoriin ¢alisma prensipleri ve insan kaynaklarini istihdam etme
ozelliklerinin birbiriyle yakin oldugu goriisii yatmaktadir. Fakat en temelde, 6zel
sektorlin amacinin kar elde etmek olmasi ancak bu amacin kamu sektoriinde ise
kamu yarar1 kavrami ¢ergevesinde gorev ifa etmeye doniismesi iki farkli sektoriin en
biiyiik farkidir. Kamu ydnetiminde performansi 6lgebilmek i¢in gerekli olan ancak
0zel sektore gore uygulanmasi nispeten zor olan gorev ve ig tanimlarinin yapilarak

kurumun vizyonu gergevesinde bireysel hedeflerin belirlenmesi gerekecektir.!?°

Performans degerlendirmenin yapilabilmesi i¢in Oncelikle performans
gostergelerinin Olgiilmesi gerekmektedir. Ancak kamu yonetiminin performansinin
gostergeleri genellikle niceliksel degildir ve bu degerlendirmelerdeki Olgiim
belirsizligi ise basli basa bir sorun olusturmaktadir.’®® Kamu hizmetlerinde 6zel
sektor uygulamalarinda oldugu gibi girdi, ara ¢ikti, ¢iktt ve sonuglar olmak iizere
dort boyutta dlgiimleme yapilabilir ancak bu 6lgiim etkili olmayacaktir. Ornegin,
kamu saglik hizmetlerinde girdi hastanede ¢alisan personel sayisi, ara c¢ikti
hastanelerde arttirilan yatak sayisi, ¢iktt hastanin tedavisi ve sonuglar da halkin
sagliginin gelismesi olarak diisiiniilebilir. Fakat buradaki temel sorun, kamu
hizmetlerinin ¢iktis1 karmagik ve fiyatlandirilabilir olmadigindan niceliksel olarak

dlgiimlemeye uygun degildir.'®

Basar1y1r veya basarisizlig1 tespit etmek i¢in performans: 6lgmek gereklidir
ancak konu kamusal hizmetler oldugunda girdi ¢ikt1 analizleriyle degerlendirmek ve

sayisallastirmak kolay olmamaktadir. Dolayisiyla, kamu hizmetinin performansinin

129 Sayan, Ipek ve Demirci, Aytiil, “Kamu Personelinin Degerlendirilmesinde Performans Sistemine
Gegis Siirecinin Analizi”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, No:2, 2018, s. 672.

130 Omiirgoniilsen, Ugur, “Performance Measurement in The Public Sector: Rising Concern,

Problems in Practice and Prospects”, Hacettepe Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Say1: 20, 2002, s. 107.

181 Omiirgoniilsen, a.g.m., s. 119.
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Olctimii kompleks bir yapidadir ve performans 6lgeginin olusturulmasimin mesakkatli
olusunun yant sira bu konuda gelistirilen bazi yontemlerden hangisinin daha bagarili

ol¢iim gergeklestirecegini belirlemek de oldukca zordur.!

Kamu sektoriiniin yapis1 geregi performans degerlendirmesinin Ol¢iimii ve
uygulanmasina dair énemli diger baz1 zorluklar ise su sekilde siralanabilecektir:®%
134

e Kamu yonetiminde amaglanan hedeflerin net olarak ortaya

konulamamasi,

e Kamunun yerine getirmesi gerekli olan hizmetlerin somut iiriinlere

doniistiiriilememesi,

e Kamu gorevlilerinin birden ¢ok gorevi ifa etmesi,

e Kamu kurumlarinin kendi mevzuatlari ¢er¢evesinde kendilerine has orgiit

kiiltiirlerinin bulunmasi,

e Kamu hizmetlerinde hedef grup olarak belirleme ve tercih yapilmadan

bir¢ok hedefin géz 6niinde bulundurulmasi,

e Vatandasin kamu hizmetini ticari agidan algilamamasi,

e Bireysel degerlendirme personel arasinda rekabeti artiracagindan is

barisinin bozulmasina ihtimal vermesi ve sisteme duyulan giivenin azligi,

e Upygulayicilarin isteksizlikleri ve yetersizlikleri,

e Olgiim ve degerlendirme sisteminin kurulmasimin yiiksek mali kaynak

gerektirmesi ve zor bir siire¢ olarak goriilmesi.

Kamu yonetiminde verimliligi hedefleyen bir performans yonetimi ve
degerlendirme sistemi, piyasa baskisinin bulunmayisi, alinan kararlardaki politik
etkenler, yasal diizenlemelerin sinirlar1 nedeniyle ortaya ¢ikabilecek problemler,
muhtemel sendikal direnisler ve kamudaki yetersiz insan kaynaklar1 yonetimi gibi

engellerle de karsilasabilecektir. Kamu sektoriiniin  biiyiikliigiinden  Gtiirii

182 Akcakaya ve Batmaz, a.g.m., s. 194.

133 Sayan ve Demirci, a.g.m., s. 672, 673.

134 Gozlii, Sitk, “Kamu Hizmeti Veren Kuruluslarda Toplam Kalite”, Kamu Yonetimi Sempozyumu
Bildirileri, Cilt 2, TODAIE Yayinlari, 1995, s. 43-50. [Aktaran: Akcakaya ve Batmaz, a.g.m., s. 192,
193]
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kontroliiniin zor olmast ve biirokratik katiliklar ise kamuda performans

uygulamalarmin dniinde sorun yaratabilecek diger unsurlardandir.**®

Tim bunlarin yani sira, performans degerlendirme uygulamalarinin gii¢
olmasinda kamu yOnetiminin yapisi itibartyla temel sorunu, bilgi ¢aginda sanayi
devri yapilanmasi ile kamu hizmetlerini slirdiirme konusundaki 1sraridir. Kullandig
personel sistemiyle hantal ve verimsiz olusu, performansini ve c¢iktilarini
degerlendirmemesi, statik yapisini degistirmemekte direnmesi ise performans

uygulamalarinin yerlestirilmesinde diger zorluklar1 olusturmaktadir.t3

2.1.5. Performans Degerlendirmenin Ulkelerde Kamu Yoénetimi
Alaninda Kullanim

Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii (OECD) iiyesi iilkelerin hemen
hepsinde verimlilik, etkinlik ve orgiit performansinin 6l¢iimii i¢in ¢esitli yollar
kullanilmaktadir. Benzer sekilde, bireysel performans degerlendirme i¢in de ortak bir
model bulunmasa da liye {iilkelerin hemen hepsi bireysel degerlendirme sistemini
kullanmaktadir ve sistemlerini kendi tarihi, kiiltiirel ve siyasi yapilarina gore
gelistirmislerdir.®” Degerlendirmelerde kimi iilkelerde daha merkezi bir yap1 varken
kimilerinde yerel birimlerin etkisi daha yiliksek olup bu durum Tablo 8’de

sunulmustur.

Tablo 8: Performans Sistemlerinin Baz1 OECD Ulkelerindeki Merkeziyetgilik

Durumlarmin Karsilagtirilmasi
(Kaynak: OECD, 2008, The State of The Public Service, s. 51.)

Daha Merkezi Bir IKY Cercevesi Altindaki IKY Alaninda Daha Adem-i Merkeziyetci
Ulkeler Ulkeler

Avustralya, Finlandiya, Almanya, Hollanda,
Norveg, Ispanya, Isveg, Birlesik Krallik, Birlesik
Devletler (ABD)

Avusturya, Belgika, Fransa, Italya, Japonya,
Kore, Portekiz

135 Celik, Vasfiye, Avrupa Birligi’ne Uyum Cergevesinde Performans Yénetiminin Tiirk Kamu
Yonetiminde Uygulanabilirligi, Yayimlanmamis Doktora Tezi, Gazi Universitesi, Ankara, 2013, s.
66.

13 Akcakaya, Murat, insan Kaynaklar1 Planlamasmin Bir Araci Olarak Norm Kadro
Uygulamasi, Yayimlanmis Doktora Tezi, Gazi Universitesi, Ankara, 2008, s. 291, 292.

137 OECD. (2008). The State of The Public Service, s. 51.
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Hemen hemen tiim OECD iilkelerinde kamu calisanlart i¢in kullanilan
performans degerlendirme sistemleri bulunmaktadir. Liiksemburg, Hollanda, ispanya
ve Isvec gibi iilkelerde kullanimi zorunlu olmayan bu sistemler Italya’da sadece
yoneticilere uygulanmaktadir. Avustralya, Belgika, Cekya, Fransa, Macaristan,
Irlanda, Kore, Meksika ve Ingiltere’de gegici calisanlar icin -beklenen bir durum
olarak- performans degerlendirmeleri kullanilmazken Almanya, Portekiz, Ispanya,
Slovakya ve ABD’de gegici statiideki kamu ¢alisanlar1 dahi degerlendirmeye tabidir.
Ote yandan, Avustralya, Finlandiya, Almanya, Yeni Zelanda, Norveg, Isvigre,
Ingiltere ve ABD’nin baz1 kurumlarinda 360 derece performans degerlendirme

sistemi kullanilmaktadir.138

2.2. Tiirk Kamu Yonetimi’nde Performans Degerlendirme

Tirk Kamu Yonetiminde performans degerlendirmeleri, memurlarin
degerlendirme yontemi olan ve halihazirda yiiriirliikten kalkmis bulunan sicil sistemi
ile 6zdeslestirilmektedir. Bu bdliimde, performans degerlendirmelerinin Tiirkiye’deki
tarihi incelenecek, kendi degerlendirme sistemlerini uygulayan kurumlara
deginilecek ve son donemde yapilan performans degerlendirmeleri ile ilgili

calismalardan bahsedilecektir.

2.2.1. Performans Degerlendirmenin Tiirkiye’deki Tarihi Gelisimi ve
Sicil Degerlendirmeleri
Performans degerlendirmesinin Tiirkiye’deki tarihi agisindan ilk ornekleri
kimi  uzmanlarca  1800’li  yillarin  sonuna  goétiiriilmektedir. ~ Osmanl
Imparatorlugunun Dahiliye Nezaretine bagli olarak kurulan Sicil-i Ahval komisyonu,
calisanlarin igbasindaki davranislarinin kaydedildigi ve resmi degere sahip bir defter
tutmakla gorevli bir olusumdur. Bu komisyon ve tuttuklar1 kayitlar, atama, isten

¢ikarma ve terfilerde merkezi bir kontrol saglamugtir.%

138 OECD, 2008, a.g.r., s. 51, 52.

139 Gazel, Ahmet, “Sicil-i Ahval Defterlerine Gore Osmanli Dénemi’nde Gorev Alan Anamurlu
Memurlar” Atatiirk Universitesi Tiirkiyat Arastirmalart Enstitiisii Dergisi, 32, 2007, s. 203-213.
[Aktaran: Karabat ve Calig, a.g.m., s. 118.]
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Osmanli Imparatorlugu sonrasinda Tiirkiye’de cumhuriyet dncesi personel
degerlendirme sistemi 15.05.1914 tarihli Memurin Nizamnamesi esaslar1 dahilinde

yapilmistir. Bu diizenlemeye gore:

e Her memur i¢in alt1 ayda bir iistleri veya miifettigler tarafindan goriis ve
degerlendirmelerin yapilacagi,

e Gorlis ve degerlendirmelerin etki altinda kalinmaksizin, hakkaniyetli ve
tarafsiz yapilmasi amaciyla da raporlarin Personel Miidiirliikklerinde gizli

tutulmasina 6zen gosterilecegi,

esaslar1 hitkiim altina alinmigtir.*4°

Performans degerlendirmeleri ile ilgili Tiirkiye’de ilk kanun, 1926’da
cikarilan 788 sayili Memurin Kanunu kanun olmustur. Kanunda her memur i¢in
tutulacak dosyada c¢alisanin kisilik durumlari, huylart ve davraniglart gibi kisilik
ozellikleri bilgilerinin tutulacagi, dolayisiyla degerlendirmelerin yetkinlikten ziyade
kisisel 0Ozelliklerle yapilacagina dair madde bulunmaktadir. Ancak Kanun,
performans agisindan 6nemli bir diizenleme getirerek ayn1 gorevde iki yil siireyle
calisgan ve gorevinin geregini yerine getirmeyenlerin (yani performansi yetersiz
bulunanlarin) baska kuruma nakledilecekleri, ayn1 durumun bir yi1l daha devam
etmesi halinde bir daha baska bir kamu kurumunda gorev alamamak {izere isten

cikarilacaklari hiikkmiine yer vermistir.14!

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun yiiriirliige girdigi 1965 yilindan
yaklasik 21 yil sonra bu kanuna dayanilarak ¢ikarilan 18.10.1986 tarihli Devlet
Memurlart Sicil Yonetmeligi, memurlarin degerlendirilmesinde 25.02.2011 tarihli
Kanunla bu yonetmelik ve sicil sistemi yiiriirliikten kaldirilincaya dek uygulanmistir.
Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligine gore degerlendirmeye esas kriterler
memurlarin kigisel 6zellikleri (dis goriiniis, diiriistliik, giivenilirlik, kotii aliskanliklar

vb.) ve gorevi ile ilgili basar1 (sorumlulugu, goreve bagliligi, disiplini, iistiine ve

140 jktisadi Devlet Tesekkiillerini Yeniden Degerleme Komisyonu Raporu (1968). Personel
Calismalar1, T.C. Ziraat Bankasi Yaymi, s. 223. [Aktaran: Cizioglu, Payan, “657 Sayili Devlet
Memurlar1 kanununa Gore Performans Degerlendirme ve Birinci Sicil Amirleri ile Yapilan Bir
Arastirma”, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Istanbul, 1993, s. 24.]

141 Cizioglu, a.g.t., s. 26.
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esitlerine karsi tutumlar1) kisimlarindan olugsmaktadir. Ayrica, yonetici konumunda
olanlar i¢in sekiz soru ile temsil kabiliyeti ve mesleki bilgisi ile ilgili durumlar ve
yurtdisinda gorevli personel i¢in bes soru ile iilke menfaati ve temsil gereklerini

yerine getirme gibi kriterler agisindan degerlendirme 6lgiileri getirmistir.'4?

Memurlarin degerlendirilmesinde 25 yil boyunca getirdigi diizenlemeleri
kullanilan DMSY ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun buna iliskin
maddelerinin performans degerlendirmesi agisindan bazi olumsuz taraflar

bulunmakta olup su sekilde siralanabilecektir:'43

e Degerlendirmeler is basarisinin degerlendirilmesi amacini giitmemektedir.

e Astile list arasinda goriigme ortami yaratmasi gerekirken tam tersine gizlilige
biiyiik bir 6Snem vermistir.1*

e s degerlemesi ve performans degerlendirmesi kavramlarina yer verilmemis,
simiflandirma kavrami i degerleme, sicil kavrami da performans
degerlendirmenin yerine kullanilarak birlikte etkili olabilecek bu iki kavrami

birbirinden ayirmistir.

DMSY, 16. maddesi ile sicili 1 ile 100 arasindaki bir skala ile tanimlamis ve
not usulii ile degerlendirmeye iliskin sicil notu ortalamalar1 90'dan 100'e kadar
olanlar1 ¢ok 1yi, 76'dan 89'a kadar olanlar1 1yi, 60'dan 75'e kadar olanlar1 orta, 59 ve
daha asag1 not alanlar1 ise yetersiz olarak gormiistiir. Cagdas performans standartlari
ile desteklenmediginden siibjektiflige fazlasiyla acik olan yontemde her durumun
sayisal olarak degerlendirilmesi miimkiin olmadigr gibi 0lgcek sorulari
derecelendirilmediginden her sorunun notu esit bir agirhikta degerlendirmeye
katilmistir.'*® Dolayisiyla degerlendirmelerin sonucu, 6lgiilmek istenilen diizeyin

anlamli ve gergek sonucunu yansitamamustir.

Sicil  degerlendirmelerinden  ziyade, gercek anlamda performans

degerlendirme uygulamalar Tiirkiye’de 6zellikle Kamu lktisadi Tesebbiislerinde

142 Devlet Memurlan Sicil Yénetmeligi (Miilga: 13/2/2011, 6111 sayili Kanun 117. md.)

143 Cizioglu, a.g.t., s. 38, 39.

144.9.10.2013 tarihli 4982 sayili Bilgi Edinme Kanunu’nun 5.maddesindeki hiikiim ile ¢alisana kendi
sicil notlarina Kuruma bagvuru yoluyla erisiminin yolu agilmustir.

145 Canman, 1995, a.g.e., s. 93.
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1948 yilinda Karabiikk Demir Celik Fabrikasi ile baslayarak daha sonrasinda
Stimerbank, Devlet Demir Yollar1 ve Makine Kimya Endiistrisi gibi kamu
kuruluslarinda denenmistir.**® Kamu eliyle kurulan bu kurumlarda verimlilik ve
iretkenligi arttirmay1 amacladigi anlasilan bu uygulamalar dar bir ¢er¢evede de olsa
performans degerlendirmenin ilk 6rnekleridir. Ancak zamanla kalite ile verimliligin
g6z ardi edilmesi ve kamu sektoriiniin git gide biiylimesi neticesinde performans
degerlendirme sistemi olarak goriilen ve varligini siirdiiren sicil degerlendirmeleri,
kamu calisanlar1 i¢in -2011 yilinda kaldirilincaya dek- her yil yapilmasi zorunlu bir
angarya haline doniismiistiir.'*’ Zira, sicil uygulamasinin kaldirilmasinda da is
performansini 6lgmedigi, ast-iist arasinda hedef bazli uygulamalar yapmadigi ve
objektif olmadig1 gibi 6zellikleri degil, bizzat yilsonunda yasanan bir kiilfet olarak

goriilmesi etken olmustur.

DMSY’yi 25.02.2011 tarihinde kaldiran 6111 sayili Kanun’un TBMM’ye
sunulan gerekcesinde yonetmeligin kaldirilmasinin kamu yarar1 agisindan daha

uygun olacaginin degerlendirildiginden bahisle DMSY ’nin;

e Gizli kalmasi gereken sicil degerlendirmelerinin Bilgi Edinme Kanunu
cercevesinde alenilestigi, bu durumun calisanlarla yoneticileri karsi
karsiya getirdigi,

e Bu kapsamda, idari yargi davalarinda biiytik bir artisa yol actig1,

e Biirokratik bir formalite olarak yilsonunda sicil amirleri i¢in bir angarya
oldugu,

e Memurlarin degerlendirilmesi, yiikselmesi ve liyakatinde dayanak olma

vasfini yitirdigi,

hususlar sayilmugtir. 48

146 Bingol, Sener, Tiirkiye’de Is Degerlendirme Calismalarinin incelenmesi. Milli Prodiiktivite
Merkezi Yayinlari, 1993, Ankara, s. 21.

147 Akcakaya ve Batmaz, a.g.m., s.196.

148 «Baz1 Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmas: ile Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas
Kanunu ve Diger Bazi Kanun ve Kanun Hilkkmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair
Kanun Tasaris1” Gerekge Metni, s.12, https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem23/yil01/ss606.pdf,
(Erigim: 24.03.2019)
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2.2.2. Bazi Kamu Kurumlarinda Uygulanan Performans Degerlendirme
Sistemleri

Tiirkiye’de bazi kamu kurum ve kuruluslart kendi 6zel mevzuatlar
cercevesinde personel degerlendirmeleri gerceklestirmektedir. Saglik Bakanligi’nin
personeline performans degerlendirmesi neticesinde doner sermaye gelirlerinden ek
O6deme yapmasi, 399 sayili KHK’ya tabi gorev yapan personelin basari iicretlerinin
performans diizeylerine gore odenmesi, Vergi Miifettisi kadrosundaki personelin
ilgili yonetmeligi kapsaminda performans degerlendirilmesine tabi bulunmasi,
Emniyet Miidiirliigli personelinin kurum i¢i bireysel performans degerlendirmeleri ve
Savunma Sanayi Bagkanligi, Tirkiye Petrolleri Anonim Ortakligi gibi kurumlarin

kendi gelistirdikleri sistemler bunlara 6rnektir.'4°

Ote yandan, sicil sistemini yiiriirliikten kaldiran 6111 sayili yasa sicil
degerlendirme sistemini yiriirliikten kaldirmig ancak yeni bir sistem getirmemistir.
Bunun yerine, 657 sayili Kanuna yeni bir gegici madde ekleyerek kamu kurum ve
kuruluslarinin memurlarin performanslarin1 6lgmek tlizere degerlendirme 6l¢iitlerini
belirleyebilme imkan1 getirmistir.’>® Kurumlarm kendi belirleyecegi dl¢iitlerle kendi
sistemlerini kurabilmesi, Devlet Personel Bagkanligi’nin uygun goriis vermesiyle

miumkin olabilecektir.

Ayrica, tim kamu personelini kapsayan biiyliklilkte ve Olgekte bir
degerlendirme sistemi olusturma caligmalar1 kapsaminda Devlet Personel Baskanligi
tarafindan yiiriitiilen c¢alismalar neticesinde kamu kurumlarmin da goriislerine
sunulan “Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Genel

~.%

Yonetmelik Taslagr” hazirlanmugtir. >

149 Saydam, Mehmet, “Tiirk Kamu Yénetimi Igin Onerilen Yeni Degerlendirme Sistemi: Personel
Basar1 Degerlendirme Sistemi (PBDS)”, Yasama Dergisi, Sayi: 38, 2018, s. 87, 88.

150 14.07.1965 tarihli ve 657 sayili Devlet Memurlar: Kanunu 122. Madde.

11 Devlet Personel Bagkanligi. “Kamu Personelinin Basarilarmin Degerlendirilmesi Projesi” DPT
Strateji ~ Gelistirme  Dairesi  Erisim:  http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/daire-baskanliklari/strateji-
geli%C5%9Ftirme-dairesi/strateji-gelistirme-dairesi-baskanligi-yurutulen-projeler, 20.03.2019

52



2.2.3. Kamu Personelinin Basarilarmin Degerlendirilmesine 1liskin
Genel Yonetmelik Taslag:

Sicil sisteminin yerine hazirlanan “Kamu Personelinin Basarilarinin
Degerlendirilmesine iliskin Genel Yé&netmelik Taslagl” incelendiginde kamu
calisanlarinin  hedef, gorev ve yetkinlik temellerinde degerlendirilmelerinin

amaglandig1 goriilmektedir.'®

Yonetmelik taslaginin 11 ek formu bulunmakta olup bunlardan ilki basari
puaninin hesabinda agirliklarin nasil belirlenecegi ile ilgilidir. Forma gore yoneticiler
icin hedefler %50 agirliktayken yetkinlikler %45; hedef belirlenen personel igin
hedefin agirligi %35, gorevlerin agirhigr %30, yetkinlik dlceginin agirligl ise %30
olarak belirlenmistir. Her kesim i¢in vatandas memnuniyetinin yiizdesi ise %35
olmustur. Ayrica taslagin ikinci ekini olusturan formda gorev siniflarina gore de
ayrim yapilmis olup dort gérev sinifinin toplam gorev puanina yiizdelik katkisinin

sirastyla %40, %30, %20 ve %10 olarak esas alinmas1 6ngoriilmiistiir.

Taslakta performans degerlendirilmesi i¢in doldurulacak alt1 adet

degerlendirme formu bulunmakta olup bunlar sirastyla:

e En Yakin Amir Tarafindan Doldurulacak Form,

e Personelin Is Arkadaslar1 Tarafindan Doldurulacak Form,

e FEn Yakin Astlarca Doldurulacak Form,

e Hizmetten Yararlanacaklar Tarafindan Doldurulacak Form,

e Personelin Kendi Degerlendirmesini Yaparken Esas Alacagi Tablo,

e Vatandas Memnuniyetine iliskin Form,

seklindedir. Bu formlardan en yakin amir tarafindan doldurulacak form ile
calisanlarin yonetici puani is bilgisi ve kalitesi, iletisim ve isbirligi, goérev bilinci ve
is aliskanliklari, disiplin ve kurallara uyma, gelisime agiklik dl¢iitlerinde 40 soruya

verilecek cevaplarina sonucuna gore olusturacaktir. Is arkadaslar1 ve en yakin astlar

152 Devlet Personel Bagkanligi. (2017). Kamu Personelinin Basarilarimin Degerlendirilmesine
iliskin Genel Yonetmelik Taslag, Erisim:
http://www.dpb.gov.tr/F/Root/daireler/strateji_gelistirme/proje/pdf/Kamu_Pers.BasarilarininDeg.iliski
nGenel_YonetmelikTaslagi_-bakanliklari_gorusleri_cercevesinde-13.01.2017.pdf, 24.03.2019.
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tarafindan doldurulacak formlar ise her biri 100 iizerinden degerlendirilen 12’ser
sorudan olusmaktadir. Hizmetten yararlananlarin kullanacagi ve vatandas
memnuniyet formlari ise yedi soru igermekte olup besli likert 6lceginde memnuniyet
derecesini 0l¢mektedir. Kendi kendini degerlendirme formu ise calisanin dénem

performansini nasil degerlendirdigi gibi ucu agik sorulardan olugmaktadir.

Yeni taslak sistem performans terimini icermemekte, bunun yerine basari
kelimesini kullanmaktadir. Bu durumun sebebi olarak, performans kavrami rekabetci
bir yapiyr getireceginden Otiirii sendikalar tarafindan is giivencesinin geri plana

atilacagi kaygilarinin olusabilecegi ihtimali diisiiniilmektedir.t®

Taslak ile getirilen degerlendirme diizeyleri A, B, C, D olarak siralanmis ve A
diizeyi i¢in 90-100 puan araligi, B puani i¢in 76-89 puan araligi, C puani i¢in 60-75
puan araligl, D puami i¢in 0-59 puan araligi belirlenmistir. Bu diizeyler sicil
sistemiyle ayni olup taslagin getirdigi yenilikler; yetkinliklerin yan1 sira hedeflerin ve
yukarida sayilan yeni degerlendiricilerin sisteme katilmasi; degerlendirme
donemlerinin alt1 ay veya bir yil olarak belirlenmesi; itiraz siirecinin bir {ist amire
yapilmasi akabinde onun en yakin amirince yapilacak degerlendirmenin kesinlik
kazanmasi; A ve B puani diizeyinde olanlarin bu durumunun goérevde yiikselme,
kisisel gelisim imkanlari, yer degistirme ve yurtdist gorevlendirmelerde dikkate
alinmasi; C ve D diizeyinde bulunanlarin istleriyle goriiserek gelisim plam
hazirlamasi; miiteakip ti¢ donemin ikisinde hala bu diizeylerde bulunmas1 halinde yer
degisikligi veya naklen atanma durumlar olarak sayilabilecektir.®>* Sicil sistemi ile

basar1 degerlendirme sistemine iliskin karsilagtirma Tablo 9’da sunulmustur.

Kamu personelinin basarisini 6lgmeyi hedefleyen sdz konusu taslak igin
sistemin kamu gorevlilerini yaristirmadigi, sadece rutin gorevleri ile kabul ve taahhiit
ettigi hedeflerini zamaninda ve beklenen sekilde yerine getirmesi, bu gorevleri yerine
getirirken de kamu gorevlisi olmanin bilinciyle tutum ve davranislarin
sergilemesinin beklendigi ve bu diizeylerin 6l¢iildiigii goriisiiniin'®® yan1 sira taslagin

Tirkiye’de ABD’deki gibi bir kamu gorevlisi siniflandirmasi olmadigi i¢in personeli

153 saydam, a.g.m., s. 90.
154 sayan ve Demirci, a.g.m., s. 690-692.
1% saydam, a.g.m., s. 105.
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Ol¢mede net kriterler tespit edilemeyeceginden sicil sisteminden farkli olsa dahi

performansa dayali bir degerlendirme sistemi olmayacagi yoniinde'®

goriisler
mevcuttur. Getirilen taslak halihazirda uygulamaya geg¢medigi i¢in yapilacak
caligmalar neticesinde son haliyle yiiriirliige konulmasi ve kamu kurumlarinca

deneyimlenmesi neticesinde sonuglar tartisilabilecektir.

Tablo 9: Sicil ve Basar1 Degerlendirme Sisteminin Karsilastirilmasi
(Kaynak: Sayan, I, Demirci, A., Kamu Personelinin Degerlendirilmesinde Performans Sistemine
Gegis Siirecinin Analizi, s. 693, 694.)

KARSILASTIRMA SICIL BASARI
KRITERLERI DEGERLENDIRMES]
Olgiim Esaslar1 Genel Durum ve Davranig Hedef, Gorev, Yetkinlik
En Yakin Amir, Is
- : . - Arkadasglari, En Yakin
Degerlendirenler Sicil Amiri Astlar, Hizmetten
Yararlananlar
Aleniyet Gizli Acik
Degerlendirme Donemi Bir y1l Alt1 Ay veya Bir Yil
Cok iyi (90-100) A Diizeyi (90-100)
- . .. . Iyi (76-89) B Diizeyi (76-89)
Degerlendirme Diizeyleri Orta (60-75) C Diizeyi (60-75)
Yetersiz (0-59) D Diizeyi (0-59)
Itiraz Sicil Amirine Ust Amire (Karar1 kesindir)

iki kez {ist iiste olumsuz sicil
durumunda bagka bir sicil
Olumsuz Degerlendirme Durumu amirinin emrine atanma, devam
etmesi durumunda iligigin
kesilmesi

Miiteakip ii¢ donemin
ikisinde olumsuz olmasi
durumunda yer veya gorev
degisikligi

Gorevde yiikselme, kisisel
gelisim imkanlari, yer
degistirme ve yurtdigi
gorevlendirmelerde dikkate
alinmasi

Kademe ilerlemesi ve derece

Olumlu Degerlendirme Durumu N .
yiikselmesi

2.2.4. Yerel Yonetimlerde Performans Degerlendirme

Kamu sektoriinde performans yonetimi acisindan Tirkiye’de 2003 yilinda
“Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu” ile yasal altyap: saglansa da bireysel
performans Ol¢limii sisteme dahil edilmemistir. Kanunda hem bireysel hem de

kurumsal performans diizeyi baglaminda 0diil veya tesvik sistemine de yer

1%6 Sayan ve Demirci, a.g.m, s. 697.
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7

verilmemis'® olup Kanun genel hatlar itibariyla kamu kurumlarmin mali agidan

hedeflerini tutturmak ig¢in stratejik yonetim anlayiginin gelistirmesini hedeflemistir.

Bireysel performans baglaminda bir yenilik getirmese de kamuda performans
yonetimi anlayisinin yasal dayanagini olusturan bu kanundan bir yil sonra 5216 sayili
Biiyiiksehir Belediyesi, iki y1l sonra da 5393 sayil1 Belediye Kanunu ve 5302 say1l 1l
Ozel Idaresi Kanunlarina performans yonetimi ile ilgili diizenlemeler yapilmistir.
Yapilan degisikliklerle mahalli idarelere performans yonetimi uygulamasi agisindan

stratejik bir dnem ve dncelik atfedildigi anlasiimaktadir.t®

Kanunlarda yapilan degisikliklerle biitce ve mali konularda stratejik planlarin
hazirlanmasi, uygulanmast ve denetlenmesi haricinde bireysel performans
degerlendirme ile ilgili dikkat cekici degisiklik, Belediye Baskanlarina “Belediye
personelinin performans kriterlerini belirleme, izleme ve degerlendirme, bunlarla
ilgili raporu meclise sunma”, il Ozel Idaresine “personelin performans kriterlerini
goriiserek karara baglama” yetki ve sorumluluklarinin getirilmesi olmustur.?®® Ote
yandan, Belediye Baskanlari tarafindan belediyede s6zlesmeli ve is¢i kadrolar harig
olmak iizere memur kadrosunda calisanlarin en fazla %10’una yilda en fazla iki
ikramiye o6denebilecegi de hiikiim altina almnmstir.!®® Getirilen bu degisiklikler
performans degerlendirme ve performansa dayali iicretlendirme agisindan yeni ve
kurumsal sistemler vadetmese de yerel yonetimlerde bireysel performanslarin
dikkate alinmasi1 ac¢isindan en Onemli goriilen gelisme norm kadro sistemi

olmustur.'6*

Tiirkiye’de gerek yerel yonetimlerde gerekse merkezi idarede uygulanmasi
planlanan performansa dayali {icretlendirme sistemlerinin basariya ulagmasi igin,

norm kadro kavraminin tam manasiyla uygulanmasi bir zorunluluktur. Norm kadro,

157 Koseoglu, Ozer ve Sen, Mustafa L., “Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi: Politikalar,
Uygulamalar ve Sorunlar”, Akademik Incelemeler Dergisi, say1:2, 2014, s. 127.

158 Koseoglu, Ozer, “Tiirk Belediyeciliginde Performansa Dayali Yonetim Anlayisina Gegis: Arka
Plan ve Sorunlar”, Cagdas Yerel Yénetimler Dergisi, Say1: 17, 2008 s. 20

159.10.07.2004 tarihli ve 5216 sayili Biiyiiksehir Belediye Kanunu, 18. Madde (b) bendi; 22.02.2005
tarihli ve 5302 sayili Il Ozel Idaresi Kanunu 10. Madde (a) bendi.

180 03.07.2005 tarihli ve 5393 sayili Belediye Kanunu, 49. madde.

161 Bilgin, KAmil U. ve Can, Hasan, Yerel Yonetimler Personeline Etkisi Ac¢isindan Yerel
Yonetimler Reformu, 1. Ulusal Yerel Yonetimler Sempozyumu Bildiler Kitabi, Sakarya, 2008, s. 2.
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kamu kurumlarinin amagclaria uygun olarak gorevlerini etkin ve verimli bir sekilde
yerine getirebilmeleri i¢in ihtiyaca en uygun sayidaki kadrolarin sayisinin, unvaninin
ve o kadroyu dolduracak kisilerde aranacak vasiflarin belirlenmesi ve kural olarak
uygulanmasidir.'®?> Norm kadronun amaglarindan birisi olarak sayilan personelin
basar1 degerlendirmesi, ilgili kadronun geregi belirli oldugundan gorevi yiiriiten
personelin basart ve basarisizlifinin ve bunlarin diizeyinin belirlenmesi agisindan
onemlidir.'®® Dolayisiyla, Tiirkiye’de 2000/1658 sayili Bakanlar Kurulu Karar
cercevesinde baslatilan norm kadro uygulamasinin kamu kurumlarinda amacina
uygun olarak uygulanmasiyla performansa dayali iicretlendirmede objektif ve

islevsel bir sistem getirilebilecektir.

2.3. Kamu Yonetiminde Performansa Dayal Ucretlendirme

Diizeyi tilkeden iilkeye degismekle birlikte glivenceli bir meslege sahip olan
kamu sektorii ¢alisanlarina karsi vatandaglarca yeterli is yapmayan, hak ettiginden
fazlas1 0denen algis1 bulunmaktadir. Kidem sisteminin getirdigi bir 6zellik olan
belirli donemlerde otomatik {icret artiglar1 ve devletin kisiye yasam boyu is garanti
etmesi, kamu c¢alisanlarinin performansa odaklanmamasi sonucunu dogurmustur.
Yalnizca iste gegirilen zamanin parasal karsiliginin alinmasi algisi ise iicretleri vergi
miikellefleriyle finanse edilen kamu sektoriiniin biirokratik ve islevsiz bir kurum

olarak goriilmesine yol agmistir.!54

S6z konusu sorunun giderilmesi i¢in 6zel sektorde kullanim alani oldukga
yaygin olan performansa dayali iicretlendirme sistemi, devlet sektoriindeki maaslarin
geleneksel yapisina bir alternatif olarak goriilmiistiir.'®® Boylece, PDU ile gorevi olan
kamu hizmetini geregi gibi ifa edenle etmeyenin ayirdimu yapilabilecek ve bekleneni

ortaya koymayani desteklemenin ylikiinden miikelleflerin rahatlamasi saglanacaktir.

162 Akgakaya, 2008, a.g.t., s. 186.

163 Akgakaya, 2008, a.g.t., s. 196.

164 Mogultay, Ulas, “Making Performance Pay More Successful in Public Sector”, Uluslararast
Ekonomik Sorunlar Dergisi, Sayr: 23, 2006. Erisim: http://www.mfa.gov.tr/uluslararasi-ekonomik-
sorunlar-_kasim-2006_.tr.mfa, 01.05.2019

165 OECD, 2005, Policy Brief. Paying for Performance: Policies for Government Employees, s. 1.
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2.3.1. Kamu Sektériinde Performansa Dayah Ucretlendirmenin Ortaya
Cikmasi

Giiniimiizde diinyadaki iktisat politikalarma yon veren Neoklasik Iktisat
teorisinin homoekonomikus olarak tanimladigi insan rasyoneldir ve herkes kendi
fayda diizeyini yiikseltme amaci giitmektedir.'® Bu tanim dogrultusunda, 6zel
isletmelerin amaci da sundugu mal veya hizmet ile karini1 maksimize etmektir. Ozel
sektor, bu amacint en 6nemli girdilerinden istihdam ettigi calisanlar1 araciligiyla
gerceklestirmektedir. Calisana verilen iicretin bu noktada firmanin daha yiiksek
kazanc¢ elde etmesi ve hedeflerine ulagsmasi icin bir ara¢ olarak kullanildigindan
rasyonel bir isletme kendisine fayda saglamayan calisana iicret 6demeyecektir.
Dolayisiyla, isletme agisindan c¢aliganin {icretinin degeri sagladigi yarar diizeyi

olacaktir.

Isveg, Ingiltere ve Amerika Birlesik Devletleri’nde 1980°li yillarin sonu ve
1990’1 yillarin baglarinda yapilan arastirmalara gore tecriibesiz ve yetkin olmayan
bir ¢alisan, kamu sektoriinde 6zel sektore nazaran daha yiiksek bir {icret ile calismaya
baslarken zaman gegtikce 6zel sektor ticretlerinin kamu sektoriinii bir noktadan sonra
gectigi ve kamu sektorii hiyerarsisinin tepesinde bulunanlarin 6zel sektoriin benzer
pozisyonlarma gére oldukea az kazang elde ettikleri oldugu sonucuna varilmistir.*®’
Sekil 5’te yer alan gostergeler baglaminda, 6zel sektorde bir ¢alisanin organizasyona
kattig1 deger zamanla yiikseldik¢e istthdam eden kurum ig¢in calisanin degeri
artmakta ve bu deger iicretlerine yansimakta iken kamu sektdriinde durum boyle

degildir.

Ozel sektdrde oldugu gibi kamu sektoriinde de kurumun verimliliginin ve
sundugu hizmet kalitesinin artmasinda kullandigi insan kaynagi emeginin karsiligi
olan iicretin s6z konusu verimlilik ve kaliteyi arttirmada bir arag olarak goriilmeye
baglanmasiyla kamu sektoriinde de iicretin bu artis1 saglayan mekanizmasi olan

performansa dayali iicret sisteminden yararlanilmaya baslanilmistir.1®

166 Karagiil, Mehmet, “Rasyonel Ekonomi ve Davranis iktisadindan Degerler iktisadina”, M. Akif
Ersoy Universitesi IIBF Dergisi, Say1: 2, 2008 s. 425-428.

167 OECD. (1996). Pay Reform in The Public Service, s. 8, 9.

1688 OECD, 1996, a.g.r., s. 8.
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Ucret

Ozel Sektér

Kamu Sektorii

En Tecriibesiz En Tecriibeli
Yetkin Olmayan En Yetkin

Sekil 5 : Ozel Sektor/Kamu Sektorii Ucret Farkhlasmasi
(Kaynak: OECD, Public Management Occasional Papers, Pay Reform in The Public Service, 1996, s.
9)

2.3.2. Performansa Dayah Ucretlendirmenin  Ulkelerde Uygulama
Ornekleri

PDU uygulamalarim1 1980°li yillardaki ilk akimi hayata gegiren Ekonomik
Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii iiyesi iilkelerden Danimarka, Hollanda, Yeni Zelanda,
Ispanya, Isve¢, Birlesik Krallik ve Amerika Birlesik Devletleri olmustur. ikinci bir
dalga ise 1990’11 yillarin basinda Avusturya, Finlandiya, irlanda ve Italya’dan
gelmis; 2000’11 yillarda ise Almanya, Giiney Kore ve bazi batt Avrupa {ilkeleri de
PDU’yii uygulama konusunda adim atmislardir. Yapilan ¢aligmalar neticesinde ise
performans degerlendirmeleri ile iicretlendirme arasinda siki bir baglanti kuran
iilkelerin insan kaynaklar1 ve biitce yoOnetimi arasinda yiiksek koordinasyonlari
bulunan, gorevlendirmelerin pozisyon ve liyakate dayali yapildig: iilkeler oldugu

tespit edilmistir, 169

Kamu sektoriinde performansa dayali licretlendirme, oldukca yavas ilerleyen
bir siire¢ olabilmektedir. Danimarka ve Finlandiya orneklerinde, hiikiimetlerin bu

sistemleri tam olarak uygulamaya gecirmeleri ve hedeflerine ulagmalar1 sekiz ile on

169 OECD, 2005, a.g.r., s. 2.
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yil arasinda siire gerektirmistir. S6z konusu iilkelerden Danimarka, 1997 yilinda
baslayan uygulamalar1 2005 yilinda tamamlayabilmis; Finlandiya ise 1992 yilinda
baslattigi uygulamada 2002 yilinda 9%35-%50 arasinda kamu gorevlisini, 2005

yilinda ise tiim kamu calisanlarini sisteme basaril bir sekilde dahil etmistir.}”°

S6z konusu uygulamayr hayata geciren iilkelerden Isvigre’de kamu
calisanlarina performanslarinin beklenen diizeyi asmas1 durumunda %12’ye kadar,
Kanada’da yonetici diizeyindeki gorevlilere %10 ila %25 arasinda ek Odeme

yapilabilirken Giiney Kore’de bu oran %40 ile %100 oranina ¢ikabilmektedir.*’*

PDU uygulamalari, kamu ¢alisanlarinin iicretlerini bahsedilen iilke
orneklerinde arttirdig1 gibi bazi iilke sistemlerinde ise belirli kosullar olustugunda
azaltabilmektedir. Macaristan’da memurlara yonelik sadece performansa dayali {icret
artist degil ayni zamanda baz iicretin azalabilmesi ihtimalini de barindiran bir
diizenleme 2001 yilinda getirilmistir. Bu sistemle kamu yOnetiminin en tepesinden
baglayarak bakanlarin kurumlara, kurumlarin birimlere ve amirlerin memurlara
belirledigi hedefler g¢ergevesinde memurlarin maas1 %30 artabilece8i gibi %20

oraninda azalis da gosterebilecektir.!’?

Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii iiyesi iilkelerin iigte ikisinde,
diizeyleri farklilasmakla birlikte, performans degerlendirme sistemi ile PDU resmi
olarak baglantili hale getirilmistir. Bu sistemler genellikle kotii performans igin
yaptirimdan ziyade iyi performans: ddiillendirmeye dayanmakta olup kariyer temelli
sistemlerde prim ve mesleki yiikselme On plana cikarilirken pozisyon bazl iilke

sistemlerinde parasal tesvikler daha 6n plandadir.}”

2.4. Tiirkiye’de Performansa Dayali Ucretlendirme

Osmanli imparatorlugundan zamanindan itibaren memurlar giiniin kosullarina

gore oldukca 1iyi giivencelerle aylik alarak siirekli bir gelir kaynagina sahip

170 OECD. (2005a). Performance Related Pay Policies for Government Employees, s. 43.
171 OECD, 2005, a.g.r., s. 5.

172 performance Related Pay (PRP), SIGMA Update, Say1 8, 2005, s. 11.

13 OECD, 20054, a.g.r., s. 31.
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oldugundan donemde istenilen bir statii haline gelmistir. Ancak, Osmanli’dan
cumhuriyet donemine ¢ekiciligini  koruyan ~memuriyet, ekonomik buhran
donemlerinde bu ¢ekiciligi yitirmis ve ticret yoniinden zaman zaman sikintili
donemlere girilmistir. Bu donemlerde performansi yiiksek ve nitelikli personelin
kaybedilmesi yeni arayislara sebep olarak bircok kamu kurumu yasalar1 zorlayarak

personele ek iicret ve bazi avantajlar saglama yoluna gitmistir.'’*

Performans degerlendirmesinin Tiirkiye’deki ilk orneklerinin Kamu iktisadi
Kuruluslarinda denenmesi akabinde 1960’11 yillardan itibaren 6zel sektorde de
uygulama alan1 bulmus, o6zellikle sendikalar aracilifiyla ticret diizenlemelerine
yonelik birtakim basarilar elde edilmistir.!” Ancak bu uygulamalar performansa
dayal1 iicretlendirmeden ziyade is degerleme caligmalar1 sonucu ortaya ¢ikarilan ig

gruplama sistemine gore licretlerin diizenlenmesine yonelik ¢alismalardir.

Tiirkiye’de o6zellikle 2000°’li yillara gelindiginde, kamu kurumlarinda
kurulmasi hedeflenen performansin dlgiimii ve denetlenmesi gibi konular lizerinde
arayiglarin bulundugu, bu baglamda performansa dayali {icretlendirme sisteminin de
one cikan bir konu durumuna geldigi belirtiimektedir.”® Diinyadaki mevcut akima
uyum saglanarak kamu yonetiminin daha iyi hale getirilmesi baglaminda kamudaki
insan kaynaginin piyasa ilkeleri c¢ercevesinde calisabilmesi i¢in temel amag olan
performans kavrammin kamuda yer bulmasma g¢abalanmaktal’’; bu dogrultuda
performansa dayali iicretlendirme sistemi de son dénemde kamu kurumlarinda
yaygin hale gelmektedir.!’® Tiirkiye’de performans kavramimin bahsinin gectigi bes

yillik kalkinma planlari ile 6zellikle son yillarda PDU kavramma yer veren yillik

planlar 2.5. konu baglig1 altinda detayli olarak incelenmistir.

174 Cizioglu, a.g.t., s. 22.

175 Bingél, a.g.e., s. 23

176 Demir, Riza, “Bir Performansla Iliskili Ucretlendirme Ornegi: Akademik Tesvik Uygulamasi ve
Kamu Universitelerinde Calisan Akademisyenlerin Uygulamaya Yonelik Goériisleri®, Firat
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Sayt: 1, 2019, s. 279.

177 sayan ve Demirci, a.g.m., s. 668

178 Sayan ve Demirci, a.g.m., s. 673.
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2.4.1. Tiirkiye’de Performansa Dayah Ucretlendirme Uygulamalar:

Tiirkiye’de kamu personeline mevzuatin belirledikleri haricinde 6deme
yapilamamaktadir. Smirli bir g¢ercevede yasal olarak diizenlenen aylik, harcirah,
temsil giderleri, fazla ¢aligma ticretleri ve mali sorumluluk tazminati gibi ek 6deme
kapsamindaki gelirler ise amir veya baska bir merci inisiyatifinde olmayip 6zlikk
hakk: statiisiindedir. Tasra teskilatlanmalarinda gorevlendirilenlerin bolgeler arasi
degisen ek gelir kalemleri ile Tiirk Silahli Kuvvetlerinde agir gorevlerde ¢alisanlara

is giicliigii zamm gibi 6demeler de bu kapsamdadir.1™®

Yasal ek ddemelerin haricinde Tiirkiye’de kapsami ve etkinlikleri degisken
olmakla birlikte cesitli sektor ve statiideki kamu ¢alisanlar i¢in bazi performansa
dayali iicret uygulamalar1 bulunmaktadir. Bir¢ogu amacimin digina ¢ikarak mutat

O0deme haline gelmis bu sistemlere ve uygulandiklari alanlara asagidaki deginilmistir.

2.4.1.1. Kamu iktisadi Tesebbiislerinde Basar1 Ucreti

Kamu Iktisadi Tesebbiislerindeki sézlesmeli personelin iicretleri 1990 yilinda
cikarilan 399 sayili KHK kapsaminda baz iicret, kidem iicreti ve basar1 iicreti olarak
odenmektedir. ilgili KHK, basar1 diizeyi “A” olan personele temel iicretinin %81,
“B” olanlara %4’l, “C” olanlara %2’sinin bagsar1 tlicreti olarak Odenecegine

hitkmetmistir.'8°

Performansa dayali {icretlendirme uygulamasi niteligindeki bu diizenlemenin
yani sira basarisizligi cezalandirma agisindan ise 100 iizerinden 59 ve alti puan
alanlara basar1 6demesi yapilmamasi ve bagka bir sicil amirine tabi olarak temel
ticretle alti ay deneme siireli yeni bir sozlesmeye tabi olarak calisilmasi hiikkmii de

bulunmaktadir.8!

179 Arslan, Mustafa, “Ozel Sektér Motivasyon Araclarinin Tiirk Kamu Sektériinde Uygulanabilirligi”,
Sayistay Dergisi, Say1: 109, 2018, s. 110, 111.

180 22.01.1990 tarih ve 399 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararname, madde 27.

181 22.01.1990 tarih ve 399 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararname, madde 43.

62



Konuyla ilgili yapilan bir arastirmaya gore, 2014 yilinda tiim KiT’lerdeki
basar1 diizeyi “A” olan personelin oraninin %99,72 oldugu belirlenmistir.182
Dolayisiyla, teoride performansa dayali iicretlendirme sistemi olan bu uygulama,
pratikte mutat bir 6deme araci haline geldiginden islerliginin kalmadigini ifade

etmek miumkiindr.

2.4.1.2. Kadro Karsihg1 Sozlesmeli Personel Statiisii Icin Tesvik

Ikramiyesi

Tiirkiye’de performansa dayali iicretlendirme Orneklerinden bir digeri ise
kadro karsilig1 sozlesmeli personel statiisiidiir. Kadro karsiligi sézlesmeli personel,
bazi kamu kurumlarinin mevzuatlarinda bulunan 6zel hiikiimlere gore memur
kadrolar1 karsiliginda 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu’nun istihdam

hiikiimlerine bagl kalinmadan ¢alistirma olanag1 saglayan bir diizenlemedir.'®

Memuriyette avantajli bir maas rejimi olarak goriilen ve mevzuatta agik
olarak tanimlanmayan bu statlide, kurumlara gore farklilik gosteren sekilde yilda dort
ikramiyenin yani sira performansi baz alan yilda iki kez de tesvik ikramiyesi
Odenebilmektedir. Tesvik ikramiyesinin sarti emsal calisanlara gore iistiin basarili
calismalar gerceklestirmektir.'® Fakat, uygulamada basarili olarak degerlendirme
kistast kurumun takdirine birakildigindan performansa dayali {icretlendirme
olmaktan ziyade tiim c¢alisanlara esit diizeyde ikramiyeyi zamani geldiginde

ddenmesini saglayan bir ara¢ olmustur.8®

2.4.1.3. Tarim ve Orman Bakanhigi’nda Uretim Tesviki Odemeleri

Performansa dayali iicretlendirmenin uygulandigi bir diger 6rnek ise Tarim ve

Orman Bakanligi’'nda goriilmektedir. 21.12.1967 tarihli ve 969 sayili Tarim ve

182 Aydi, Ismail, Kamu iktisadi Tesebbiislerinde Ucret Rejimi: Sorunlar ve Coziim Onerileri,
Devlet Personel Bagkanligi, Yayimlanmamis Devlet Personel Uzmanlik Tezi, Ankara, 2016, s. 102-
103. [Aktaran: Saydam, a.g.m., s. 87.]

183 Albayrak, Siiha, Sayan, Ipek, “Kamuda Melez Bir Statii: Kadro Karsilig1 Sozlesmeli Personel”,
Miilkiye Dergisi, Say1: 272,2011, s. 198.

184 Albayrak, Sayan, a.g.m., s. 197-215.

18 Ceylan, Zeynep, “Performansa Dayali Ucretlendirme Modelleri ve Tiirkiye Acisindan Bir
Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, Say1: 74-75, 2009, s. 63.
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Koyisleri Bakanligi’nin Merkez ve Tasa Kuruluslarina Doner Sermaye Verilmesi
Hakkinda Kanun’un 3. maddesinin 3. fikrasina gore doner sermaye isletmelerinden
elde edilen karin %80’e kadarlik kism1 657 sayili Devlet Memuru Kanunu’na tabi
olarak calisan memur ve s6zlesmeli personele bir yilda iki asgari ticret briit tutarin
gecmemek iizere tiretim tesvik primi olarak ddenebilecegi belirtilmistir. S6z konusu
kanun maddesine dayanilarak cikarilan 31.01.2015 tarihli uygulama yonetmeliginin
dordiincii boliimiinde ise 6denecek prim tutarmin hesaplanmasinda is hacmi, gorev
yapilan yer, gorevin giicliik diizeyi ve Onemi, personelin hizmet smifi, kadrosu,

pozisyonu ve ¢alismasinin dikkate alinacag belirtilmistir. 18

Tarim faaliyetlerinde gorevli kamu c¢alisanlariin verimliligini ve etkinligi
arttirma amaciyla diizenlendigi anlasilan bu uygulamanin etkinligi ve sonuglari
incelendiginde ise Sayistay tarafindan hazirlanan “Gida, Tarim ve Hayvancilik
Bakanligi’nin 2015 yili Sayistay Denetim Raporu” gdze carpmaktadir. ilgili rapora
gore iiretimi tesvik primi 6demelerinde is hacmi, gbrev yeri, gorevin zorlugu ve
onemi gibi kriterle yonelik puanlamalara uyulmadigi, 6deme usul ve islemlerinde
aykiriliklar bulundugu; dolayisiyla, tiretim tesvik primi uygulamasinin cazipligini
yitirdigi, ek 6demenin tegvik primine tercih edildigi, gliniin sartlarina ve Bakanlik
vizyonuna uygun olarak amacina uygun hale getirilmesinin yerinde olacagi hususlari

raporlanmugtir. 18

2.4.1.4. Saghk Bakanhgi’nda Performansa Dayah Ek Odeme Sistemi

Kamu ¢alisanlarina performansina dayali olarak 6demenin yapildig1 en genis
alan1 Tiirkiye’de kamu saglik sektorii olusturmaktadir. Doner sermaye kapsaminda,
Saglik Bakanligi’na bagl hastanelerde performansa dayali ek 6deme sistemi 2004
yilindan itibaren bireysel bazda, 2005 itibariyla ise ek olarak kurumsal performans
bazinda uygulanmaktadir. Universite hastanelerindeki doner sermayeden yapilan ek
O0demeler 1981 yilindan itibaren uygulansa da ek O6demenin st limiti kanunla

belirlendigi i¢in olusan engel, 01.02.2011 tarihinden itibaren ek 6deme dagilim

18 Gida, Tarim ve Hayvancilik Bakanligi Déner Sermaye Isletmeleri Uygulama Yonetmeligi
(31.01.2015) 43. madde, Resmi Gazete (Say1: 29253).

187 Sayistay Raporu. (2016). Gida, Tarim ve Hayvanciik Bakanhgr’nin 2015 yili Sayistay Denetim
Raporu, s. 87.
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oranlarmin belirlenmesinin iniversitelerin yonetim kurullar yetkisine ge¢mesiyle

ortadan kalkmustir. 188

Tiirkiye’de kamu hizmeti goren saglik kuruluslarinda personellerin baz temel
maaglart kidemleri ve istihdam durumlar1 gibi 6zelliklere gére merkezi yonetim
tarafindan belirlenirken Bakanliga bagli hastanelerde ve iiniversite aragtirma
hastanelerinde calisanlara yonelik belirli kriterlerin puanlamalar1 dogrultusunda

performansa dayali ek iicretlendirme sistemi uygulanmaktadir.*®

Sistemin ana unsurunu olusturan degerlendirmeler 5120 tibbi islemin
puanlandirilmasiyla olusmaktadir. Muayene, ameliyat, laboratuvar tetkikleri gibi tiim
ana ve alt tibbi islemlerin farkli puanlamasi bulunmaktadir. Kurum performansi
caligilan gilin ile toplam performans puaninin aritmetik ortalamasi ile bulunurken
bireysel bazdaki performans diizeyi meslek katsayisi, ¢aligilan giin sayisi, kadro ve
unvan gibi degiskenlerin hesaba katilmasiyla belirlenmektedir.!®® Diger taraftan,
Saglik Bakanliginin belirledigi kalite standartlarinin yani sira hastalarin memnuniyet
diizeyi anketleri ve calisanlarin her yil iki kez doldurdugu memnuniyet anketlerinin
sonucu ortaya cikan tesis katsayist da verilecek ek 6demede ©Onemli bir rol

oynamaktadir.1%

Kamu hastanelerinde uygulanan performansa dayali licretlendirme sisteminin;
tibbi zorunluluklar disinda diger hastanelere hasta sevkinin diismesi, saglik
hizmetinde ulagilabilirligin artis1, muayene bekleme siiresi azaligi1 ve hasta sayilarinin
artis1 ve doner sermayeyi olusturanin personelin kendi yarattifi katma deger

oldugundan bunun iizerinde s6z sahibi olmasi gibi etkenlerden 6tiiri olumlu yonleri

18 Akpmar, Ali ve Tas, Yunus, “Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine iliskin Hekimlerin
Tutumlar1 Uzerine Kocaeli Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi’nde Bir Arastirma”,
Calisma ve Toplum Dergisi, Say1: 2013/2, 2013, s. 170, 171.

189 Akcakanat, Tahsin ve Carikg1, Tlker, “Saglik Kurumlarinda Performansa Dayali Odeme Sistemi:
Universite Hastanelerinde Calisan Ogretim Uyeleri Uzerine Bir Arastirma”, Siileyman Demirel
Universitesi IIBF Dergisi, Say1: 3, 2016, s. 869.

190 Aydimn, Sebahattin ve Demir, Mehmet, Saghkta Performans Yonetimi: Performansa Dayah Ek
Odeme Sistemi, T.C. Saglik Bakanlig1 Yayinlari, Ankara, 2007, s. 61-65.

191 Kogyigit, Seyhan ve Karadogan, Nursen, “Saglik Isletmelerinde Performansa Dayali Ek Odeme
Sistemi ve Maliyetlere Etkisi: Ankara Digkapt Yildirnm Beyazit Egitim ve Arastirma Hastanesi
Ornegi, Isletme Arastirmalart Dergisi, Say1: 9, 2017, s. 510.
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2 standart performansa dayali iicret uygulamalarinda

oldugu degerlendirilirken®®
performans iicretinin temel iicretin en fazla %10-%20 arasinda bulundugu ancak bu
uygulamada ek 6demelerin doktor maaslarinin aylik baz iicretlerinin birka¢ katina
cikabildigi'®, saglikta performansa dayali ek 6demenin sarsici etik sorunlara yol
act1ig1, hekimlerden sayiya Olgiilebilir hizmet beklendigi ve hekim-hasta iligkilerini

bozdugu goriisleri de mevcuttur.1%

2.4.1.5. Akademik Performans I¢in Tesvik Odemeleri

Tiirkiye’de bilimsel calismalar1 gelistirmek amaciyla Yiiksek Ogretim
Kurumu tarafindan 2016 yilindan itibaren yiiksekogretim kurumundaki 6gretim
elemanlarina akademik tesvik 6denegi verilmesi kararlagtirilmistir. Uygulama ile yil
icinde yapilacak arastirma, proje, tarasim, sergiler ile alinacak atiflar ve patentler
karsiliginda belirli dlgiiler ve hesaplamalarla akademik tesvik 6demesi yapilmaktadir.
Tiirkiye’de ilk kez uygulanan bu sistemin benzer iki 6rnegi ABD’deki Montana
Devlet Universitesi ve Wyoming Universitesi’nde bulunsa da s6z konusu &rnekler
bir defaya mahsus tesviki benimserken YOK’iin getirdigi sistem tesvik ddemesinin
tim {niversiteleri kapsamasimi ve akademisyenler i¢in her ay alinacak {icrete

yansimasini benimsemistir. 1%

Akademisyen verimliligi ve etkinliginin arttirilmasi1 ve llkedeki akademik
performansin  yiikseltilmesini amacim1  giiden uygulamada belirli  kriterler
dogrultusunda akademik personelin performanslartyla {icretleri iliskilendirilmistir.
Uygulamaya 2016 yilinda baglanan sistem, Akademik Tesvik Odenegi
Yonetmeligi’nin 14.05.2018 tarithinde yiiriirliige girmesiyle giincellenerek yapilan

akademik faaliyetlerin tiiriine gore degisken puanlama sistemi getirilmistir. Ote

192 Cakir, Ozlem, “Saglik Calisanlarinin Performansa Dayali Ek Odeme Sisteminde Ucret Adaleti
Algisi: Tepecik Egitim ve Arastirma Hastanesi Ornegi”, Calisma Iliskileri Dergisi, Say1: 1, 2014, s. 5.
193 Coskun, Sinan, “Performansa Dayali Ucret Uygulamalari Hakkinda Ogretmenlerin Goriisleri:
Kahramanmaras {linde Ampirik Bir Calisma”, Yénetim ve Ekonomi Arastirmalart Dergisi, Say::3,
2015, s. 62.

194 Tiirk Tabipler Birligi. (2009). Hekimlerin Degerlendirmesi ile Performansa Dayah Odeme,
TTB Yayinlari, Ankara, s. 57.

19 Okumus, Kiibra ve Yurdakul, ibrahim, “Akademisyenlerin Akademik Tesvige Iliskin Goriis ve
Distinceleri”, The Journal of Academic Social Science Studies, Sayi: 58, 2017, s. 147.
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yandan, bilimsel makalelerin yayimlanmasinda da puanlama i¢in kurallar getirilerek
uluslararasi bir dergi i¢in en az bes yildir her sene bir kez yayimlanmasi sarti,
uluslararasi diizeyde teblig sunumu i¢in en az bes farkli lilkeden konusmaci olmasi
gibi sartlar da temel kriter olarak belirlenmistir. Yapilan hesaplamalarda bilimsel
alanlar da dort farkli kategoride tanimlanarak her birinin agirhikli katsayisi
farklilastirlmistir. 1% Sistemin verimliligi, islerligi ve bilimsel katkilara etkisi,

uygulama tecriibesi kisa ve orta vadede arttikca goriilebilecektir.

2.4.1.6. Emniyet Teskilati Mensuplar: I¢in Taltif Odemeleri

Ulke i¢ giivenligini saglamakla gérevli Emniyet Teskilatinda da mensuplarin
performanslarinin yiikseltilmesi, vatandaslar icin kaliteli gilivenlik hizmetlerinin
sunulmasi i¢in ¢aliganlarin motivasyonunu arttirma baglaminda maddi bir tesvik olan
taltif sistemi kullanilmaktadir. Emniyet Teskilat1 Kanunu’nun 86. Maddesine gore
devletin ¢ikarlarin1 korumada yiiksek hizmeti goriilenler aylik ticretlerinin iki ile bes
kat1 arasinda, yasamini ortaya koyarak fedakarlik gosterenler ise alt1 ile yirmi dort

kat1 aylik maas tutarlarina kadar &diillendirilebilmektelerdir.’

Fakat basariyr ddiillendirme ve tesvik amaci giiden bu aracin kullaniminda
izlenen yolda ise etik kurallara uyulmadigi yoniinde bulgulara rastlanilmistir.!%
Diger taraftan, performansa dayali odiillendirmede ortaya konulan iste tesvikin
sadece belirli sayida personelle sinirli tutulmasi ve ilgili kisinin ekonomik durumuna
gore verilip verilmemesi yalnizca ¢alisanin amirince yapilan degerlendirmelerin baz

alindig1 bu sistemde adilligi saglayamamaktadir.1%°

1% Demir, a.g.m., s. 279-282.

197 Inankul, Hakan, “Tiirk Polis Teskilatinda Motivasyon ve Bunun Kavram Teorileri Agisindan
Degerlendirilmesi”, International Periodical For the Languages, Literature and History of Turkish
or Turkic, Say1: 10, 2015, s. 547, 548.

198 fnankul, Hakan, Tiirk Polis Teskilatinda Etik Algisi: Ampirik Bir Calisma, Uludag
Universitesi, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Bursa, 2013, s. 156. [Aktaran: Inankul, Hakan, a.g.m., s.
548]

19 fnankul, Hakan, a.g.m., s. 551.
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25.Tirk Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme ve

Performansa Dayah Ucretlendirmeye iliskin Politikalar

Tiirk kamu yonetiminde performans degerlendirmesine yonelik politikalarin
incelenmesi i¢in Oncelikle Tirkiye’deki devlet idaresinin konuya bakis ag¢isinin
irdelenmesi gerekmektedir. Bu noktada, cumhuriyetin kurulmasindan itibaren planl
bir kalkinma ve bliylime stratejisi giiden Tiirkiye i¢in kalkinma planlar ile orta ve
yillik diizeyde hazirlanan planlar 6nem arz etmektedir. Cilinkli kalkinma planlari,
hazirlanma asamasinda stratejileri ve hedefleri ile hiikiimetlerin genel siyasetini
yansitirken?® uygulama asamasinda toplumun bekledigi dogrultuda devlet siyaseti

olan bir politika anlayisidir.?%!

Bu boélimde, kamuda performansin giindeme geldigi 1980°li yillarin
sonundan itibaren kalkinma planlarinin ve bazi yillik programlarin kamu personeli
icin 6ngordiigli performans uygulamalarina iliskin tespit ve onerileri ile hiikiimetlerin

bu konudaki diizenlemelerine yer verilecektir.

2.5.1. 1985-2000 Yillar1 Arasi Donem

1985-1989 yillar1 arasii kapsayan Besinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nin
“Kamu Y®&netiminin Iyilestirilmesi” bashig: altindaki 827. ve 828. Maddelerinde:

e Personel ve iicret sisteminin giiniin sartlarina uyumlu ve kurumlar
arasinda dengeli olacagi,

e Nitelikli personelin ¢alistirilmasina yonelik bir yapiya kavusturulacag,

e Kurumun islevi ile uyumlu insan kaynag: planlamasi yapilacag,

e Kurumlardaki her kademedeki gorev, yetki ve sorumluluklarin kesin

sinirlarla tespit edilecegi,

hususlarina deginilmistir. 2%2

200 Aytiir, Memduh, Kalkinma Yaris1 ve Tiirkiye, Bilgi Yaymevi, 1970, s. 27.
201 Aytiir, M., a.g.e., s. 161.
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Besinci Bes Yillik Kalkinma planinda bizzat performans yonetimi ve
degerlendirmesinden bahsedilmese de gerekli bazi1 kosullarin gergeklesmesi
hedeflenmistir. Bu kalkinma planina dayanilarak 6zellikle kamunun mali konulardaki
performansinin Ol¢iilmesini ve denetim mekanizmasi getirilmesini hedefleyen 1989
yilinda ¢ikarilan merkezi hiikiimetin performansinin 6l¢iilmesi konusundaki kilavuz
ile 1991°de TODAIE’ nin yayimladig1 “Kamu Yonetimi Arastirma Raporu (KAYA)”

ise uygulama sans1 bulamadan rafa kalkmistir.?%3

Altinct Bes Yillik (1990-1994) Kalkinma Plani’nin “Kamu Yo6netiminin
Iyilestirilmesi” bashg altindaki 1133. ve 1135. maddelerinde:

e Kamu yonetiminde verimliligi artirict tedbirlerin alinarak hizmetin daha
hizli, kaliteli ve ekonomik sekilde gelistirilmesi i¢in modern yoOnetim
sistemlerinin gelistirilecegi,

e Rasyonel bir personel politikast uygulanarak dengeli, gorev ve

sorumluluklarla uyumlu ticret sisteminin gelistirilecegi,

konular1 belirtilmekle birlikte planin “Politika Esaslar1” baslikli besinci
boliimiiniin 89. Maddesinde kamu yonetiminde performans artirilmasi ¢aligmalarina

hiz verilecegi, verimlilik ve etkinlik ilkelerine baglh kalinacagindan bahsedilmistir.2%*

1996-2000 donemi i¢in hazirlanan Yedinci Bes Yillik Kalkinma planinda
oncekilerden farkli olarak “Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi” baslig altinda temel
yapisal degisim projesine yer verilmistir. Performansa ve denetime ilk defa yer veren

planda:

e Kamu kurum ve kuruluslarinin fonksiyonlarmin yeniden degerlendirilerek

performanslarimnin 6l¢iimii icin denetim sistemine gegilecedi?®,

202 Devlet Planlama Teskilat1. (1984). Besinci Bes Yillik Kalkinma Plam 1985-1989, Yaym No:
1974, Ankara, 1984, s. 173.

203 K gseoglu; Sen, a.g.m., s. 128.

204 Devlet Planlama Teskilat1. (1989). Altiner Bes Yilhk Kalkinma Plani 1990-1994, D.P.T. Yayimn
No: 2174, Ankara, 1989, s. 325, 326.
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e Yonetici diizeydeki devlet memurlarinin egitimle yonetici formasyonunun
saglanacagi, performans hedeflerine ulagamayanlarin baska bir kamu
gorevine licret esitligi gozetilmeksizin nakledilecegi,

e Hizmet iiretiminde 6zel nitelik gerektiren islerde ¢alisanlarin 6zel sektorle
rekabet edecek diizeyde ticretlendirilecegi,

e Performansin iicretin belirli bir yiizdesi olarak degerlendirilecegi,

o Ozellikle kamuda hizmet sektériindeki islerde hedefler gz éniine alimarak
harcama sinir1 ve igin bitim siiresi dahilinde ¢alisanlarin performanslarinin
elde edilen sonuglara gore degerlendirilecei?®®,

e KiT’lerde etkin bir performans degerleme sisteminin gelistirilecegi?"’,

hususlarina yer verilmis ancak sayilan maddelerin uygulanmasina yonelik bir

icraat ortaya konulamamastir.

2.5.2. 2001-2018 Yillar1 Arasi Donem

Uzun Vadeli Strateji ibaresi de eklenen Sekizinci Bes Yillik (2001-2005)
Kalkinma Plani’nda ilk defa kamu ¢alisanlarinin performanslarinin degerlendirilmesi
ile ilgili bir maddeye yer verilmistir. Bu kapsamda, kamunun ¢alisaninin
performansini etkin bir sekilde 6lgen sisteme kavusturulmasinin gerekliligi, yonetsel
saydamligin giiclendirilmesi ve esnekligin temel ilkeler olacag: vurgulanmistir.?%®
Diger taraftan planda, Ozellestirme kapsami disinda kalan kamu kurum ve

kuruluglarinda performansa dayali isletme ve yoOnetim anlayisinin gelistirilecegi

belirtilmistir.

Doénemde, 58. Hikiimetin 28.11.2002 tarihli Tiirkiye Biiyiikk Millet

Meclisi’ne aciklanan programinda ise kamuda yoneticilerle g¢alisanlar arasinda

205 Devlet Planlama Teskilatr. (1995). Yedinci Bes Yilik Kalkinma Plam1 1996-2000, Ankara, 1995,
s. 118.

206 Yedinci Bes Yillik Kalkinma Plani 1996-2000, s. 119, 120.

207 Yedinci Bes Yillik Kalkinma Plan1 1996-2000, s. 169.

208 Devlet Planlama Teskilati. (2000). Uzun Vadeli Strateji ve Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plam
2001-2005, Ankara, 2000, s. 192.
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sozlesmeler yapilarak performans yonetiminin gelistirilecegi, uzun vadede ise

performansa dayali {icret sistemine gecilecegi hususu agiklanmigtir.?%®

2000’1 wyillarin  baglarinda 6zellikle Avrupa Birligi'ne yonelik uyum
cercevesinde kamu yonetimi alaninda reformlar da giindeme gelmis ve belirtilen 58.
Hiikiimet Programi’nda da yer aldig1 lizere, yeni diizenlemeler ortaya konulmustur.
Bunlardan en Onemlisi, temelde yerel yonetimlerle merkezi idarenin gorev ve
yetkilerini yeniden diizenleyen Kamu Yo6netimi Temel Kanun Tasarisi’dir. Tasariin

gerekgesinde:?1°

e Performansa dayali olmayan bir ¢aligma ve iicret sisteminin bulunmasinin
kamu personel rejimi agisindan bir sorun unsuru oldugu,

e Hedeflenen ve performans o6lceklerinden yoksun denetim sistemi
bulundugu,

e Mevcut kamu yonetim anlayisinin kamu gorevlilerine performansa dayali,
dengeli ve yeterli tcret sistemi ile uygun d&dillendirme sistemi
getirmedigi,

e E-Devlet, biirokrasinin azaltilmas1 ve vatandasin memnuniyet diizeyinin
Ol¢iilmesi ve performans-odiillendirme sistemi ile ¢agdas bir yonetim

anlayisinin hayata gecirilecegi,

hususlar1 ifade edilmistir. Fakat, 15.07.2004 tarthinde TBMM’de onaylanan
KYTKT, 09.08.2004 tarihinde Cumhurbagkanligit Makaminca iade edilmis ve sz

konusu Kanun da uygulanma sansi bulamamustir.

Doénem olarak 2007 ve 2013 willarimi kapsayan Dokuzuncu Bes Yillik
Kalkinma Plani’nin “Kamu Kesiminde Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi” bashg
altindaki 700. maddesinde personel degerlendirme sisteminin objektif ve seffaf
bi¢imde oOl¢limii saglayacak standartlarla gorevin Ozelligi de dikkate alinarak

gelistirilecegi ve uygulamaya gecirilecegi, eski sistemin gozden gegirilecegi

209 Bakanlar Kuruluna Giiven Oylamas1 Hakkinda Karar (29.11.2002). Resmi Gazete (Sayr: 24951,
29.11.2012)

210 Kamu Yonetimi Temel Kanunu Tasaris1 Gerekgesi (29.12.2003 tarihli ve 5767 sayili), TBMM
Internet Sitesi Erisim: https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem22/yil01/ss349m.htm, 03.05.2019

71



bildirilmistir. Ayrica 696. maddesinde kamuda performans kiiltiiriiniin olusturulmasi
ve bu dogrultuda izleme, 6lgme ve degerlendirme siireclerinin gelistirilecegi

belirtilmistir.?!

Onuncu (2014-2018 yillar aras1 dénem) Kalkinma Plan’nin “Kamuda Insan
Kaynaklar1” baslikli  boliimiinde ise performans degerlendirme sisteminin
olusturulmasi ihtiyacinin devam ettigi, bu dogrultuda islevsel performans

degerlendirme sistemi gelistirmenin hedeflendigi hususu vurgulanmistir.?*?

2.5.3. 2018 ve 2019 Yillik Programlari

Tiirkiye’de ekonomiden sagliga, egitimden turizme kadar tiim alanlarda kamu
yonetimi perspektifinde yol gosterici bir rehber olarak on yillardir hazirlanan
kalkinma planlarinda 1990’11 yillardan itibaren her seferinde kamu sektdriinde
performans yoOnetimi, kamu calisanlarinin performans degerlendirmeleri ve son
donemde de performansa gore iicretlendirme kavramlarindan ve bu sistemlerin

gerekliliginden bahsedildigi goriilmektedir.

Cikarilan bes yillik kalkinma planlarinda yer alan politikalarin y1l bazinda
isleyisine yol gosteren nitelikte hazirlanan yillik programlardan 2018 yili programina
gore kamu personellerinin performansa dayali degerlendirilmesine yonelik sistemin

baslatilmas1 hedeflenmis olup detayl bilgi Tablo 10°da sunulmustur.?t®

Tablo 10’da yer alan bilgiler 1s1ginda, 2018 yili aralik ay1 i¢in son tarihi
verilen performansa dayali degerlendirme sisteminin baglatilacagi ve bu dogrultuda

bir mevzuat taslaginin uygulamaya konulacagi agiklanmigtir.

211 Devlet Planlama Teskilati. (2006). Dokuzuncu Bes Yilhik Kalkinma Plam 2007-2013. Ankara,
2006, s. 95, 96.

212 T C. Kalkinma Bakanlig1. (2017). Onuncu Kalkinma Plam 2014-2018. Ankara, 2017, s. 58.

213 T C. Kalkinma Bakanlig1. (2017). Onuncu Kalkinma Plani 2018 Yili Program. Ankara, 2017, s.
178, 179.
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Tablo 10: 2018 Y1l i¢in Kamuda Performans Degerlendirme Sisteminin

Olusturulmasina Dair Tedbir Cizelgesi
(Kaynak: T.C. Kalkinma Bakanligi. (2017). 10. Kalkinma Plan1 2018 Y1li Programu, 5.179)

Sorumlu/
Politika / Isbirligi . .
Tedbir Yapilacak Siire Yapilacak Islem ve Ac¢iklama
Kuruluslar

Kamu sektoriinde hizmet kalitesi ve personel verimliligini yiikseltecek bir insan

kaynagi yonetim modeli olusturulacaktir. (Kalkinma Plan1 p.381)

Tedbir 151. Kamu Devlet Personel Aralik Hazirliklar1 tamamlanmis bulunan kamuda
personeline Bagkanligy, Sonu  performansa dayali degerlendirme sistemi
yonelik Caligma olusturulmasina yonelik mevzuat taslagi
performansa dayalt ve Sosyal Giivenlik uygulamaya koyulacaktir
degerlendirme Bakanligi,
sistemi Kalkinma
baslatilacaktir Bakanligi, Maliye

Bakanlig

Tiirkiye’de 25 Haziran 2018 tarihinde Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemine
gecis sonrast kamu personel sisteminin de modern bir anlayisla yonetilmesi ve tilke
ithtiyaclarma uygun bir sekilde yapilandirilmasinin 6nemini korudugunu bildiren
2019 Yili Cumhurbagkanligi Yillik Programi’nda da kamuda performans
degerlendirmesine yer verilmistir.?* Bu dogrultuda, 2019 yili i¢in planlanan tedbiri

iceren bilgi Tablo 11°de goriilmektedir.

Bir onceki yillik plandan farkli olarak 2019 yili programinda, performans
degerlendirme sisteminin yani sira bu kez, kamu sektorii insan kaynaginin 6diil
sistemi ve performans vasitasiyla etkin yonetiminin saglanacagi, verimlilik ve
basarimin odiillendirilecegi, bu sistemi kurmak i¢in yonetmelik hazirlanacagi, siirenin

Aralik 2019 ay1 sonu olarak belirlendigi bildirilmistir.

214 T.C. Cumhurbagkanlig1. (2018). 2019 Yih Cumhurbaskanhg@ Yillik Program. Ankara, 2018, s.
150.

73



Tablo 11: 2019 Yih i¢in Kamuda Performans Degerlendirme Sistemi

Cercevesinde Ucretlendirme Sistemi Olusturulmasina Dair Cizelge
(Kaynak: T.C. Cumhurbaskanligi. (2018). 2019 Y1ili Cumhurbagkanligi Yillik Programu, s. 151)

Sorumlu/
Isbirligi
Yapilacak
Kuruluslar

Politika/ Tedbir

Siire

Yapilacak Islem ve Aciklama

Kamu sektoriinde hizmet kalitesi ve personel verimliligini yiikseltecek bir insan kaynagi

yonetim modeli olusturulacaktir. (Kalkinma Plan1 p.381)

Tedbir 158. Kamu Aile, Calisma ve

sektoriinde Sosyal

calisanlar Hizmetler

i¢in yetenek Bakanligi,
Ol¢timii, Hazine ve Maliye
tekrar yerlestirme  Bakanligi, Strateji
ve ve

norm kadro Biitge Bagkanlig1
caligsmalar1

yapilacak,

kamu sektdrii insan
kaynaginin 6diil ve
performans
sistemleri
vasitastyla etkin
yonetimi
saglanacaktir.

Aralik Kamu kurum ve kuruluslarinda personel

Sonu

sistemi, ige alimdan emeklilik sonrasina
kadarki siiregleri kapsayan bir insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisiyla ele alinmasi
amacityla bir model gelistirilecektir. Etkinlik
ve verimlilik analizini de i¢eren yeni bir
sistem olusturulacak, verimlilik ve basari
odiillendirilecek, kamuda performansi da
dikkate alan bir degerlendirme sistemi tegkil
etmek amaciyla yonetmelik hazirlanacaktir
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UCUNCU BOLUM

KIRIKKALE BELEDIYESI’NDE 360 DERECE PERFORMANSA
DAYALI UCI{ETLFfNDi'RMENiN UYGULANABILIRLIGINE
YONELIK BiR ALAN ARASTIRMASI

3.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu, bir¢ok farkli kaynaktan gelen degerlendirmeler ve geri
beslemelerle Kurumun ideal bir performans diizeyine ulasmasini vadeden 360 derece
performans degerlendirme sistemi ve calisanlarin motivasyonunun artmasi i¢in bu
sistem ¢ercevesinde iicretlendirmenin Kirikkale Belediyesi ¢aligsanlarinin goriisleri
baglaminda uygulanabilirliginin veya uygulanabilirlikten ne derece uzak oldugunun

arastirilmasidir.

3.2. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Arastirmanin amaci, Kirikkale Belediyesi’nde farkli istihdam tiirlerinde gorev
yapan, egitim diizeyleri degisken, hizmet yillar1 ve aylik gelirleri birbirinden farkl: is
gorenlerin 360 derece performans degerlendirme sistemine ve bu sistemin
sonuclarina dayali iicretlendirmeye yonelik tutumlarinin ortaya konulmasi; olusan
goriiglerin dagilim ve farkliliklarinin belirlenmesi; cinsiyet, istihdam sekli, egitim
durumu, aylik kazang, yonetici ve calisan olma durumu gibi bagimsiz degiskenler
baglaminda 360 derece performans degerlendirme sistemi ve bu cergevede
ticretlendirmeye yonelik diisiincelerinin s6z konusu sistemin temellerini olusturan
ast-iist degerlendirmesi, kendi performansini degerlendirme, ekip arkadaslarim
degerlendirme, hizmet verilenlerce degerlendirilme ve sistemin calisanlar arasinda
sorun ¢ikarma olasilig1 gibi bagimli degiskenler kapsaminda test edilerek Kurumda
bu sistemin uygulanabilirligi hususunda bir neticeye ulasmak; ortaya ¢ikacak

sonuglar dogrultusunda goriis ve onerilerde bulunarak katki saglamaya calismaktir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma Kirikkale il belediyesinde gorev yapan galisanlari kapsayan bir

saha aragtirmasi olup arastirma evreninden segilen drnekleme anket uygulanarak veri
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toplanmistir. Arastirma kapsaminda hazirlanan anket, katilimcilarin konu ile ilgili
goriislerini ve diislincelerini tanimlamaya ve konuyu bir biitlin olarak analiz etmeye
calisan veri toplama araci seklinde tasarlanmistir. Sorular hazirlanirken performans
degerlendirmesi ve performansa dayali iicretlendirme konusundaki daha 6nce yapilan
calismalar ve ilgili literatiir incelenmis, Sorularin tiim katilimeilar tarafindan kolay

anlasilabilir, kisa ve net 6lgek olmalart i¢in 6zen gosterilmistir.

Arastirma Oncesinde kurulan hipotezlerin toplanan veriler araciligiyla test ve
analizlerinin gerceklestirildigi betimleyici bir arastirma niteliginde olan c¢alismada
katilimcilarin performans degerlendirme sisteminin adilligi, tistiin ast1 ve astin iistii
degerlendirmesi, kendi performansin1  degerlendirme, ekip arkadaslarinin
degerlendirilmesi, hizmet alanlarin degerlendirmesi, performansa dayali
ticretlendirilme ve motivasyon iliskisi konularindaki tutumlarint bildirmeleri igin
anketlerde sikca basvurulan bir teknik olan besli likert Olcegi (1=Tamamen
Katiliyorum, 2=Katiliyorum, 3=Kararsizim, 4=Katilmiyorum, 5=Hi¢ Katilmiyorum)

kullanilmistir.

Aragtirma katilimcilarina anket sonuglarinin  sadece bilimsel amagla
kullanilacagi, kimliklerini belirtmemeleri ve yantlariin gergek diisiincelerini
yansitmalart gerektigi konusunda bilgilendirme yapildiktan sonra cevaplandirmalari

istenilmistir.

3.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Kirikkale Belediyesi calisanlart olusturmaktadir.
Kirikkale Belediyesi’nde Mayis 2019 ayi itibariyla Devlet Memurlar1 Kanunu’na tabi
376 Memur, 219’u siirekli, 468’1 20.11.2017 tarihli 696 sayili KHK kapsaminda
kadroya gecen toplam 687 is¢i, 5 sozlesmeli, 188 gecici statiide is¢i olmak iizere
toplam 1256 personel gorev yapmaktadir. Yonetici pozisyonundaki evreni ise 1
Belediye Baskani, 4 Belediye Baskan Yardimcisi, 23 Birim Miidiirii olmak iizere
toplam 28 kisi olusturmaktadir.
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Arastirmanin 6rneklem sayisini belirlemek iizere istatistiki agidan %5 (+%3-
%5-%10) orneklem hatas1 i¢in farkli biiyiikliiklerde evrenlerden segilmesi gereken

orneklem biiyiikliiklerini igeren Tablo 12’den faydalanilmistir.

Tablo 12: a=%5 i¢in Orneklem Biiyiikliikleri
(Kaynak: Yazicioglu, Yahsi; Erdogan, Samiye, SPSS Uygulamah Bilimsel Arastirma Yontemleri,
Detay Yayincilik, Ankara, 2004, s.50.)

: +0.05 drmekleme hatas1 + 0.10 drnekleme hatas1
+ 0.03 drekleme hatasi(d)
Evren ) )

Biiyiikligii | p=05 p=0.8 p=0.3 p=05 p=0.8 p=03 p=0.5 p=0.8 p=0.3
q=0.5 q=0.2 q=0.7 gq=0.5 g=0.2 q=0.7 q=0.5 q=0.2 q=0.7

100 92 87 90 80 71 T 49 38 45

500 341 289 321 217 165 196 81 55 70

750 441 358 409 254 185 226 85 57 73

1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75

2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78

5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79

10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80

25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80

50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81

100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81

1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81

100 milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Tabloda yer alan evren biiylikliigline gore arastirmaya konu evrenin
blytikligi 1000 civarinda oldugundan, arastirma icin %35 ila %10 arast 6rneklem
hatas1 araligindaki frekansa tekabiil eden 136 katilimci ana kiitle evreninden

cekilmistir.

Ote yandan, arastirma hipotezlerinin bagimsiz degiskenlerini olusturacak olan
istihdam sekli, egitim durumu, hizmet siiresi ve aylik gelir degiskeni dagilimlarinin
da miimkiin mertebe evrendeki dagilimlarina uygun olmalar1 i¢in 6zen gosterilmistir.

3.3.2. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada yapilan analiz ve degerlendirmelerin anlamlilik kazanabilmesi

icin aragtirma, asagida sayilan varsayimlara dayandirilmistir.

e Anket yontemi bu arastirma i¢in veri toplamada uygun bir aractir.
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e Arastirma yonteminin uygulandigi 6rneklem ana kiitleyi anlamli bir
oranda temsil etmektedir.

e Arastirmaya katilanlar sorulara igten ve dogru cevap vermislerdir.

e Katilmecilarin verdigi cevaplar gercek durumu yansitmakta ve
giivenilirdir.

e Hipotezleri test etmede ve yapilan analizlerde kullanilan teknikler
sosyal bilimler alaninda sik¢a kullanilmakta olup dogru ve gegerli

sonuglar vermektedir.

3.3.3. Verilerin Analizi

Aragtirma sonucu elde edilen verilerin Microsoft Office Excel programina
girigi saglanmig ve olusturulan ham bilgiler IBM SPSS (Statistics Program for Social
Sciences — Sosyal Bilimler I¢in Istatistik Programi) 22.0 ile gesitli istatistiki metotlar

kullanilarak analize tabi tutulmustur.

3.3.4. Arastirmanin Giivenilirligi

Arastirmanin  giivenilirligi kapsaminda Oncelikle Cronbach Alpha testi

uygulanmis daha sonra ise 6l¢ek sorularinin giivenilirlik analizleri yapilmstir.

3.3.4.1. Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin giivenilirligini test etmek amaciyla bu konuda en yaygin

kullanim1 olan Cronbach Alpha testi kullanilmis olup sonucu Tablo 13’de verilmistir.

Tablo 13: Giivenilirlik Katsayisi

Standartlas tirilnus

Cronbach's Alpha Kat:
ronbach's Alpha Sayisl Cronbach's Alpha Katsayis1

889 ,892

Crobahch’in Alfa Katsayis1 degerlendirmelerinde o degerinin “>0,9 ise

miikemmel, >0,8 ise 1yi, >0,7 ise kabul edilebilir, >0,6 ise sorgulanabilir, >0,5 ise
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zayif, <0,5 ise kabul edilemez” oldugu belirtilmektedir.?®® Bir baska kaynakta ise a
degerinin 0.00 ile 0.40 arasinda olmasi giivenilir olmadigi, 0.40 ile 0.60 arasinda
diisiik, 0.60 ile 0.80 arasinda giivenilir, 0.80 ile 1.00 arasinda ise yiiksek derecede

giivenilir oldugu ifade edilmektedir.?®

Bu baglamda, uygulanan ankette Cronbach o giivenirlik katsayist 0,889;
diizeltilmis gilivenirlik katsayis1 ise 0,892 ciktigindan oOlce8in yliksek derecede

glivenilir ve mitkemmele ¢ok yakin oldugu (%89,2 giivenilirlik) ifade edilebilecektir.

Tablo 14: Ol¢ek Ortalamalari, Korelasyon Degerleri ve Giivenilirligi Etki Diizeyleri

Olgek Puzeltllmls Eg_e.r_Oge
Ontal Oge Toplam| Silinirse
Aamast Korelasyon |Alfa Degeri
Belediyede caliganlarin adil degerlendirildigi bir
performans degerlendirme sisteminin uygulanmasmi 26,84 ,607 ,880
isterim
Y 6neticim tarafindan bana verilecek performans
degerlendirme notlar1 benim gergek performansmmn 25,93 646 877
diizeyini yansitacak ve adil olacaktir
Calisan kendi pcrforr}nan‘sml kendisi degerlendirirken 2546 637 879
objektif davranir
Dénem sonunda kendi performansmi degerlendirmem
istenilirse kendime hak ettigim puam verir ve boylece 25,87 ,670] 876
eksikliklerimi gorebilirim
Aym gorevi yaptlgun_mesal arkdda§lar1mm da 2590 207 873
performansimi degerlendirmesini isterim
Is arkadaglarimm performansmi degerlendirmem
isteenilirse tarafsiz ve objektif bir bigimde 2643 614 879
degerlendiririm
Calisanlara yoneticilerini degerlendirme firsati verilirse
degerlendirmelerinde adil ve objektif olacaklarmi 26,06 ,280 ,896
diistiniiyorum
Hizmet verilen Vatajndasla'rm be}edlye caba@m 2634 479 887
performansmi degerlendirmesi gerekmektedir
Y oneticimin, ¢alisma arkadaslarmin, kendimin ve
hizmet verilen insanlarin degerlendirmesi sonucu ortaya 26,33 ,703 874
¢ikacak performansima gore ticretlendirilmek isterim
Performansa dayal ticretlendirme,motivasyonumu
artracak daha fazla ve nitelikli is yapmam igin gayret 26,72 744 873
gostermemi saglayacaktr
Perft S I ticretlendirme ile beledi
erformansa dayal teretlendirme ile belediye 26,54 662 876
hizmetlerinin hacmi ve kalitesi artacaktir
Farkli kaynaklardan yapilan degerlendirmelerle olugacak
performansa dayal ticretlendirme yonetici ile ¢alisan
2557 467 889
ve/veya is arkadaglari arasmda sorunlar ¢ikmasima ’ ’ ’
sebep olacaktir

215 George, Darren ve Mallery, Paul, SPSS for Windows Step by Step: A Simple Guide and
Reference, Boston-ABD, 2003, s. 231.

216 ()zdamar, Kazim, Paket Programlarla istatiksel Veri Analizi-1, 5. Baski, Eskisehir: Kaan
Kitabevi, 2004, s. 632, 633.
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Tablo 14°te yer alan 6lgek sorularinin korelasyon analizi incelendiginde, tim
sorular i¢in degerlerin pozitif ¢iktigi; bazi sorularin ¢ikmasi durumunda alfa
katsayisinin yiikselme yasamasi dolayisiyla gilivenilirligi azaltan anlamli bir soru
bulunmadigi?’’; ¢ikarildiginda giivenilirligi en ¢ok yiikseltecek sorunun 10. soru
oldugu ve etkisinin ise sadece 0,007 olacagi; s6z konusu tespitler neticesinde, tiim

maddelerin 6l¢ekte kalmasinin uygun oldugu degerlendirilmistir.

3.3.4.2. Olcek Sorularin Gegerlilik Analizi

Olgekte yer alan sorularin ortalama ve degisim araliklar1 Tablo 15°te
sunulmus olup genel ortalamasinin 2,3585, degisim araliginin ise 1,706-3,088 oldugu

tespit edilmistir.

Tablo 15: Ol¢ekte Yer Alan Sorularin Ortalamasi ve Degisim Arahg

Ortalama | Minimum | Maksimum Aralik Maks/Min | Varyans

2,379 1,706 3,088 1,382 1,810 ,192

Olgek sorularmnin analizi icin Hottelling'in T-Kare Testi ile Kaiser-Meyer-
Olkin ve Barlett’in Kiiresellik Testi uygulanmistir. Yapilan Hottelling testi
sonucunda soru ortalamalarinin farkli oldugu (T kare=618,942; p=0,000<0,05)
goriilmiis ve Sig. Degeri 0,05'in altinda ¢iktig1 i¢in sorularin farkl kisiler tarafindan
ayni derecede anlagilmadigi ve yorumlanmadigi sonucundan hareketle uygulanan

testin gecerli oldugu kanaatine varilmistir. (Tablo 16)

Tablo 16: Hottelling'in T-Squared Testi Sonucu

nglgggil F Degeri dfl Degeri | df2 Degeri | Sig Degeri
618,942 52,099 11 125 000

Yapilan Kaiser-Meyer-Olkin testinin sonucuna gére ise n=136 6rneklem igin

KMO degerinin 0,842 c¢ikmasi calismada yeterli diizeyde veri oldugunu ve

27 Ozdamar, a.g.e., s. 633.
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orneklemin uygun boyutta oldugunu ortaya koymustur. Korelasyon dagiliminda
dagiikligin olmamasi ve degerlere dayali yorum yapilmasi i¢in 0,60’dan yiiksek

olmas1 beklenen?!8

KMO degerinin yan1 sira Barlett’in Kiiresellik Testi sonucunda
da “P<0,05” degeri bulundugundan 6rneklem biiyiikliigiiniin analiz i¢in uygunlugu

ve anlamliligr teyit edilmistir. (Tablo 17)

Tablo 17: KMO ve Barlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterlilik Ol¢iitii (KMO Degeri) 842
Bartlett's Kiiresellik Testi |Yaklasik Ki-Kare 947,331
Sd 66
P Degeri ,000

3.3.5. Hipotezler

Calisma kapsaminda gelistirilen arastirma hipotezleri asagida siralanmustir.

Hi: Adil bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasina yodnelik

tutumlar, cinsiyetler agisindan farklilik gostermektedir.

H2: Adil bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasina yonelik

tutumlar, ¢alisanlarin istihdam sekli bakimindan farklilik gostermektedir.

Hs: 360 derece performans degerlendirme sistemine dayali ticretlendirmenin

uygulanmasina iliskin tutumlar cinsiyetler agisindan farklilik géstermektedir.

Ha: 360 derece performans degerlendirme sistemine dayali iicretlendirmenin
uygulanmasina iligkin tutumlar calisanlarin isttihdam sekli bakimindan farklilik

gostermektedir.

Hs: Calisanlarin  yoneticilerini  objektif degerlendirebilmelerine yonelik

diisiinceleri, egitim durumlar1 agisindan farklilik gostermektedir.

218 Biiyiikoztiirk, Sener, Sosyal Bilimler i¢in Veri Analizi El Kitabi, PEGEM Akademi Yayinlart.,
Ankara., 2015, s. 135.
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He: Calisanlarin kendi performanslarini adil olarak degerlendirmeye yonelik

gorisleri, egitim durumlar1 agisindan farklilik géstermektedir.

H7: Calisanlarin mesai arkadaglarini tarafsiz olarak degerlendireceklerine

yonelik diisiinceleri istihdam sekilleri bakimindan farklilik gostermektedir.

Hs: Hizmet verilenlerin is gorenlerin performansini degerlendirmesine

yonelik tutumlar, calisanlarin hizmet siirelerine gore farklilik gostermektedir.

Ho: Performansa dayali iicretlendirmenin motivasyonu arttiracagina yonelik

inanglar aylik gelir diizeylerine gore farklilik gostermektedir.

Hio: Performansa dayali iicretlendirmenin ast-iist ve esitler arasinda sorunlar

yaratacagina dair inanclar istihdam sekilleri bakimindan farklilik géstermektedir.

3.4. Bulgularin Degerlendirilmesi ve Arastirmanin Analizi

Bu bolimde aragtirmaya katilanlarin  demografik 6zelliklerine gore
dagilimlar1 agiklanarak sonuglarin analizi ve kurulan hipotezlerin testleri

gergeklestirilecektir.

3.4.1. Demografik Bulgular

Katilimcilarin  demografik o6zellikleri incelendiginde toplam 136 kisilik

orneklemde:

e 101 erkek, 35 kadin bulundugu,

e Egitim diizeyini %30,9 oraninda lisans mezunlar1 grubu, sonrasinda
%29,4 oranla lise mezunlari, %17,6 oranla oOnlisans, %16,9 oranla
ilkokul/ortaokul ve %5,1 oranda lisans {istii mezunlarinin olusturdugu,

e 63 is¢inin %46,3 ile ilk siray1 aldigi; memurlarin 46 kisi, gegici iscilerin

14, s6zlesmelilerin 2, yonetici grubunun ise 11 kisiden olustugu,
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e Hizmet siiresi baglaminda 34 kisinin bir yilin1 doldurmadigi, 43 kisinin 1
yildan ¢ok 5 yildan az, 37 kisinin 5 yildan ¢ok 10 yildan az, 15 kisinin 10
ile 20 y1l arasinda, 7 kisinin ise 20 yi1ldan uzun siiredir gérev yaptigi,

e Aylik gelir agisindan asgari iicret ile 3.000 TL aras1 geliri bulunan 40 kisi,
3.000 — 4.000 TL aras1 gelirde 16 kisi, 4.000 — 5.000 TL aras1 geliri olan
41 kisi, 5.000 — 7.500 TL aras1 kazanci olan 26 kisi, 7.500 TL ve {izeri
aylik gelirde ise 13 kisi bulundugu,

hususlari tespit edilmis olup detayl bilgiler Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18: Demografik Bulgular Tablosu

CINSIYET Say1 Yiizde
ERKEK 101 743
KADIN 35 25,7
TOPLAM 136 100
EGITIM DURUMU Say1 Yiizde
ILKOKUL/ORTAOKUL 23 169
LiSE 40 294
ONLISANS 24 176
LiSANS 42 309
LiSANS USTU 7 51
TOPLAM 136 100
GOREV Say1 Yiizde
isci 63 463
MEMUR 46 338
SOZLESMELI 2 15
GECiCi 14 10,3
YONETICi 1 8,1
TOPLAM 136 100
HIiZMET SURESI Say1 Yiizde
0-1YIL 34 25
1-5 YIL 43 316
5-10 YIL 37 272
10-20 YIL 15 1
20 YIL VE USTU 7 51
TOPLAM 136 100
AYLIK GELIR Say1 Yiizde
2000-3000 TL 40 294
3000-4000 TL 16 118
4000-5000TL 41 30,1
5000-7500 TL 26 191
7500 TL VE USTU 13 96
TOPLAM 136 100
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3.4.2. Sonuglarin Analizi ve Hipotez Testleri

Bu bolimde arastirma sonucu elde edilen istatistik verileri tizerinden
karsilastirmali degerlendirmelerde bulunularak sonuglarin ayrintili olarak analizleri
gerceklestirilmistir. Aragtirma kapsaminda katilimeilarin 6zellikleri frekans, yiizde
dagilimi, ki-kare testi gibi betimleyici istatistik acisindan incelenirken kurulan
hipotezler iki degisken acisindan teste tabi tutulacaksa Mann Whitney U testi ile,
daha fazla grup arasindaki farkliliklar ise Kruskal Wallis varyans analizi ile test
edilmistir. Istatistiksel agidan anlamli farklilik bulundugu durumlarda ise goklu

karsilagtirma (post-hoc) analizleri yapilmstir.

3.4.2.1. Adil Bir PDS ve 360 Derece PDS Cercevesinde Ucretlendirme

Uygulamasina iliskin Tutumlar

Performans degerlendirme uygulamalarinin hayata gegirilmesi i¢in ilk adimi
sliphesiz ki uygulanacak olan siirecten etkileneceklerin isteklilikleri olusturmaktadir.
Istek diizeyi, kurulmasi planlanan klasik degerlendirme usulii veya ¢ok yonlii bir 360
derece performans degerlendirme sisteminin hayata gegirildikten sonraki basarisinda

da rol oynayacaktir.

Bu baglamda, arastirmada oncelikle adil olan bir performans degerlendirme
sisteminin uygulanmasina yonelik istek diizeyleri olglimlenmistir. Diger taraftan,
arastirmanin asil konusunu olusturan 360 derece PDS ¢ercevesinde iicretlendirmeye
yonelik istek diizeylerinin de Olclilmesi ile iki Olglim arasindaki farklarin
katilimcilarin bagimsiz degiskenleri baglaminda fark yaratip yaratmadigi hususu

analiz edilmistir.

Asagidaki tablolarda, adil bir performans degerlendirme ve 360 derece
performans degerlendirme sistemi c¢ercevesinde iicretlendirilme istegine yonelik
tutumlarin frekans ve yiizdelik dagilimlar1 bagimsiz degiskenler agisindan sirasiyla
verilerek dagilimlardaki dikkat c¢eken hususlar tablolar akabinde agiklanmistir.
Boliimiin sonunda ise Hi, Ho, Hz ve Ha hipotezleri istatistiki teste tabi tutularak
arastirma hipotezlerini destekleyecek veri elde edilip edilemedigi sonuclarina

ulasilmustir.
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Tablo 19: Egitim Durumu Acisindan Adil Degerlendirme Sistemi istegi Tablosu

Belediyede ¢alisanlarn adil degerlendirildigi bir
performans degerlendirme sisteminin
uygulanmasini isterim
Tamamen Katilty orum Kararsizim Katilmiyorum (TOPLAM
Katilty orum
Ilkokul / [F 10 9 3 1 23
Ortaokul |% 435% 39,1% 13,0% 4,3% 100,0%
2| . F 19 17 4 0 40
=| Lise
a % 47,5% 42.5% 10,0% 0,0% 100,0%
= . F 12 7 4 1 24
A | Onlisans
s % 50,0% 29,2% 16,7% 4,2% 100,0%
oo
g0 . F 19 15 6 2 42
x| Lisans
= % 452% 35,7% 14,3% 4,8% 100,0%
Lisans |F 5 2 0 0 7
Usti (% 71,4% 28,6% 0,0% 0,0% 100,0%
TOPLAM F 65 50 17 4 136
% 47,8% 36,8% 12,5% 2,9% 100,0%

Tablo 20: Egitim Durumu Acisindan Performansa Gore Ucretlendirilme istegi Tablosu

Yoneticimin, calisma arkadaslarimin, ke ndimin ve
hizmet verilen insanlarin degerlendirmesi sonucu
ortaya cikacak performansima gore iicretlendirilmek
isterim
KZ?:IT:;TrTm Katihyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katlhlr{uijorum TOPLAM
Ilkokul / |F 3 12 7 0 1 23
Ortaokul % 13,0% 52,2% 30,4% 0,0% 43%|  100,0%
= ) F 9 17 11 3 0 40
=| Lise
a % 22.5% 42,5% 275% 75% 0,0% 100,0%
=~ F 3 10 9 1 1 24
R Onlisans
= % 12,5% 41,7% 37,5% 4.2% 4.2% 100,0%
-
= 11 18 9 3 1 42
| Lisans
= % 26,2% 42,9% 21,4% 7,1% 2,4% 100,0%
Lisans |F 4 3 0 0 0 7
Ustii o 57,1% 42,9% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
F 30 60 36 7 3 136
TOPLAM
% 22,1% 44,1% 26,5% 5,1% 2,2% 100,0%

Tablo 19 ve Tablo 20 incelendiginde, c¢alisanlarin istiin bir ¢ogunlugu
tarafindan (%84,6) adil bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasinin

istendigi goriilmektedir. Buna karsin, performansa dayali iicretlendirme istegi ise
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%66,2 (“Tamamen Katiliyorum” ve “Katiliyorum” cevaplarl) diizeyinde
gerceklesmis  olup  %26,5 oraninda ¢ekingen kalindigi  gozlemlenmistir.
Katilimcilarin %7,3°1 ise boylesi bir ticretlendirme sistemini istemedikleri yoniinde

irade beyan etmislerdir.

Egitim diizeyi agisindan en c¢arpict de8isim lise mezunlar1 arasinda tespit
edilmis olup adil performans sistemi isteyenlerin orani toplam %90 iken 360 derece
performans degerlendirmeye gore licretlendirme istegi %65’e diismiistiir. Gruplar
arasinda PDS’ye dayali iicretlendirmeyi en yiiksek oranda istemeyenleri ise Lisans

mezunlar1 olusturmustur (%9,5).

Tablo 21 ve 22’de yer alan veriler irdelendiginde, istihdam sekli agisindan
caliganlarin birbirine benzer oranda adil bir PDS’nin uygulanmasimi istedikleri,
yonetici konumundakilerin tamaminin bu yonde goriis bildirdigi goriilmiistiir. Bu
konuda kararsiz kalanlarin en yiiksek orami ise %159 ile is¢i grubunda
gozlemlenmistir. Performansa dayali iicretlendirmeyi ise gegici ¢aliganlarin tamanu
talep ederken en diisiik istek oranmi %54,3 ile memurlardan, akabinde %61,9 ile
isgilerden gelmistir. Buradaki en kararsiz kesimi de memurlar olusturmustur

(%32,6).

Tablo 21: istihdam Sekli Agisindan Adil Degerlendirme Sistemi istegi Tablosu

Belediyede ¢ahsanlarin adil degerlendirildigi
bir performans degerlendirme sisteminin
uygulanmasini is terim
Tamamen Katilyorum | Kararsizim | Katimiyorum |TOPLAM
Katily orum
fsci F 33 19 10 1 63
i

ol sodw|  302%|  159% 16%| 100,0%
F 13 25 5 3 46

Memur
o % 28,3% 54,3% 10,9% 6,5%| 100,0%
Ml |F 2 0 0 0 2

& | Sozlesmeli

8 % 100,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
.. |F 7 5 2 0 14

Gegici
% 50,0% 35,7% 14,3% 0,0%| 100,0%
. .. |F 10 1 0 0 11

Y onetici
% 90,9% 9,1% 0,0% 0,0%| 100,0%
65 50 17 4 136

TOPLAM
% 47,8% 36,8% 12,5% 29%| 100,0%
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Tablo 22: istihdam Sekli A¢isindan Performansa Gore Ucretlendirilme Istegi Tablosu

Yoneticimin, ¢aliyma arkadaslarimin, kendimin ve hizmet
verilen insanlarin degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikacak
performansima gore iicretlendirilmek isterim

K-Iz—iirlr:;rc?re:m Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiy orum KatI]III;Il i}?orum TOPLAM
i F 11 28 20 3 1 63
% 17,5% 44.4% 31,7% 4,8% 16%| 100,0%
Memur 3 22 15 4 2 46
> % 6,5% 47,8% 32,6% 8,7% 43%|( 100,0%
E Sozlesmeli 2 0 0 0 0 2
‘8 % 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%( 100,0%
Gegici 9 5 0 0 0 14
% 64,3% 35,7% 0,0% 0,0% 0,0%|( 100,0%
Y 6netici > > 1 0 0 1
% 455% 455% 9,1% 0,0% 0,0%( 100,0%
TOPLAM F 30 60 36 7 3 136
% 22,1% 441% 26,5% 5,1% 2,2%| 100,0%

Calisanlarin tutumlarin1 hizmet siireleri agisindan kiyaslayan Tablo 23 ve
Tablo 24 incelendiginde ise benzer oranlarda adil bir sistemin istenildigi
gozlemlenmis; PDS’ye dayali iicretlendirmenin ise en ¢ok heniiz bir yilim
doldurmayan calisanlarca talep edildigi (%85,3), en ¢ekingen kesimin ise 20 yil {istii

grubu oldugu belirlenmistir. (%71,4)

Tablo 23: Hizmet Siiresi A¢isindan Adil Degerlendirme Sistemi Istegi Tablosu

Belediyede ¢alisanlarnn adil degerlendirildigi bir
performans degerlendirme siste minin
uygulanmasim isterim
Tamamen Katily orum Kararsizim | Katilmiyorum |TOPLAM
Katiliyorum
F 17 13 4 0 34
0-1 y1l
% 50,0% 38,2% 11,8% 0,0%| 100,0%
= F 21 16 5 1 43
= 1-5 yll o

I~ % 48,8% 37,2% 11,6% 2,3%|( 100,0%
7 17 11 7 2 37

= | 5-10yl
E % 45,9% 29,7% 18,9% 54%]|( 100,0%
N F 8 6 0 1 15

E 10-20 yil
% 53,3% 40,0% 0,0% 6,7%| 100,0%
20 yilve |F 2 4 1 0 7
ust (% 28,6% 57,1% 14,3% 0,0%| 100,0%
65 50 17 4 136

TOPLAM

% 47,8% 36,8% 12,5% 2,9%]|( 100,0%
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Tablo 24: Hizmet Siiresi Acisindan Performansa Gore Ucretlendirilme istegi Tablosu

Yoneticimin, calisma arkadaslarimin, ke ndimin ve
hizmet verilen insanlarin degerlendirmesi sonucu
ortaya ¢ikacak performansima gore iicretle ndirilmek

isterim

T Hi
Ka?fﬂjr:r?m Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katlhnll)(l;orum TOPLAM
G 13 16 5 0 0 3
—_ J % 38,2% 47,1% 14,7% 0,0% 0,0%| 100,0%
2| 15w [F 7 19 12 4 1 43
= YWoloo|  163%| 440w 219%|  93%|  23%| 1000%
7 5-10 yi F 7 17 9 2 2 37
E % 18,9% 45,9% 24.3% 5,4% 54%| 100,0%
Z 3 7 5 0 0 15
E % 20,0% 46,7% 33,3% 0,0% 0,0%| 100,0%
20 yilve |F 0 1 5 1 0 7
isti (% 0,0% 14,3% 71,4% 14,3% 0,0%| 100,0%
F 30 60 36 7 3 136
TOPLAM % 22,1% 441% 26,5% 5,1% 2,2%| 100,0%

ticret ile 3.000 TL aras1 kazanci olanlarin istedigi tespit edilmistir.

Tablo 25: Aylik Kazan¢ Baglaminda Adil Degerlendirme Sistemi Istegi Tablosu

Belediyede calisanlarin adil degerlendirildigi bir
performans degerlendirme sisteminin
uygulanmasini isterim
Tamamen Katilty orum Kararsizim | Katilmiyorum [TOPLAM
Katiliy orum

2000- |(F 20 14 6 0 40
3000 TL % 50,0% 35,0% 15,0% 0,0%]| 100,0%
o | 3000- F 6 6 3 1 16
= [ 4000 TL (% 37,5% 37,5% 18,8% 6,3%| 100,0%

=
QO | 4000- |F 22 15 4 0 41
é 5000TL [% 53,7% 36,6% 9,8% 00%| 100,0%
% | s5000- |F 13 8 3 2 26
7500 TL (% 50,0% 30,8% 11,5% 7,7%| 100,0%
7500 TL |F 4 7 1 1 13
ve st (% 30,8% 53,8% 7,1% 7,1%| 100,0%
F 65 50 17 4 136

TOPLAM

% 47,8% 36,8% 12,5% 29%| 100,0%

Calisanlarin aylik kazanglar1 baglaminda gruplarin adil bir degerlendirme
sistemi ve PDS’ye dayali licretlendirme isteklerini karsilastiran Tablo 25 ve Tablo 26
analiz edildiginde, adil bir sistemi %90,2 ile 4.000-5.000 TL aras1 kazanca sahip

olanlarin talep ettigi, PDS’ye dayali iicretlendirmeyi ise %75 oranla en ¢ok asgari
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Tablo 26: Ayhk Kazan¢ Baglaminda Performansa Gore Ucretlendirilme istegi Tablosu

Yoneticimin, ¢calisma arkadaslarimin, kendimin ve
hizmet verilen insanlarin de3erlendirmesi sonucu ortaya

cikacak performansima gore iicretle ndirilmek isterim
KZZT:;T:I]m Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katlln}llltorum TOPLAM
2000- |F 13 17 8 2 0 40
3000 TL (% 32,5% 42,5% 20,0% 5,0% 0,0%| 100,0%
& | 3000- |F 4 7 4 0 1 16
d 4000 TL (% 25,0% 43,8% 25,0% 0,0% 6,3%| 100,0%
O | 4000- (F 6 21 12 2 0 41
E 5000TL |% 14,6% 51,2% 29,3% 4,9% 0,0%| 100,0%
= | 5000- |F 4 11 7 2 2 26
< | 7500 TL [% 15,4% 42,3% 26,9% 7,1% 7,/%| 100,0%
7500 TL |F 3 4 5 1 0 13
ve Ustii |% 23,1% 30,8% 38,5% 7,1% 0,0%| 100,0%
F 30 60 36 7 3 136
TOPLAM % 22,1% 44.1% 26,5% 5,1% 2,2%| 100,0%

Arastirmada ortaya ¢ikan veriler ve yukaridaki frekans ve yiizde dagilimi
istatistikleri neticesinde agiklanan analizler 1siginda “Hi: Adil bir performans
degerlendirme sisteminin uygulanmasina yonelik tutumlar, cinsiyetler agisindan
farklilik gostermektedir.” ve “Hs: 360 derece performans degerlendirme sistemine
dayal1 licretlendirmenin uygulanmasina iligkin tutumlar cinsiyetler a¢isindan farklilik
gostermektedir.” hipotezleri teste tabi tutulmus olup elde edilen degerler Tablo 27 ve

28’de verilmistir.

Tablo 27: Adil Degerlendirme Sistemi Istegi Acisindan Cinsiyet Dagihmlarinin Istatistiki

Degerleri
Siralarin VI
Cinsiyet | N |Sira Ort. To Whitney U [P Degeri
b Degeri

Belediyede ¢alisanlarmn adil Erkek 101 68,79 6948,00
degerlendirildigi bir performans
degerlendirme sisteminin

uygulanmasimi isterim Kadmn 35 67,66 2368,00

1738,00 | 0,872647
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Tablo 28: Performansa Gore Ucretlendirilme istegi A¢isindan Cinsiyet Dagihmlarimn istatistiki

Degerleri
Siralarin Mann-
Cinsiyet N Sira Ort. Top Whitney U [P Degeri
' Degeri

Y Oneticimin, ¢alisma
arkadaslarimm, kendimin ve hizmet |Erkek 101 70,29 7099,00
verilen insanlarin degerlendirmesi
sonucu ortaya ¢ikacak

performansima gore Kadmn 35 63,34| 2217,00
icretlendirilmek isterim

1587,00 | 0,339467

Toplanan veriler Mann Whitney U testi ile cinsiyet bakimindan
degerlendirildiginde, ilgili sorulara verilen cevaplarin anlamli bir farklilik
gostermedigi  (p>0,05) belirlenmistir. Yalnizca PDS’ye dayali iicretlendirme
konusunda kadinlarin erkeklere nazaran daha istekli olduklar1 (63,34<70,29) ancak

bu farkin istatistiki acidan anlamli bir sonu¢ dogurmadig tespit edilmistir.

Yapilan analizler baglaminda:

e “Hi: Adil bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasia yonelik
tutumlar, cinsiyetler agisindan farklilik gostermektedir.”

e “Hs: 360 derece performans degerlendirme sistemine dayali iicretlendirmenin
uygulanmasina  iliskin  tutumlar  cinsiyetler  agisindan  farklilik

gostermektedir.”

Hipotezlerinin kabuliinii destekleyecek veriler elde edilememistir.

H> (Adil bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasina yonelik
tutumlar, calisanlarin istihdam sekli bakimindan farklilik gostermektedir.) ve Hs (360
derece performans degerlendirme sistemine dayali ticretlendirmenin uygulanmasina
iliskin tutumlar calisanlarin istihdam sekli bakimindan farklilik gostermektedir)
hipotezleri ise istihdam gruplari ikiden fazla degiskene sahip oldugu i¢in Kruskal
Wallis testi ile varyans analizine tabi tutulmus olup sonuglar1 Tablo 29 ve Tablo

30°da, analizleri ise miiteakip paragraflarda sunulmustur.
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H2 hipotezinin gecerliligi i¢in yapilan test neticesinde, adil bir performans

degerlendirme sistemine yonelik istek agisindan calisanlarin tutumlart arasinda

istihdam sekli agisindan anlamli bir fark oldugu (X?=15,233, P=0,004 ve P<0,05)

belirlenmistir. Istihdam sekli acisindan hangi gérev grubunda bulunanlar arasinda

fark olustugu ise ¢oklu karsilagtirma (post-hoc) testleri araciligiyla ortaya konulmus

olup Tablo 30’da yer alan sonuglara gore anlamli farkliligin is¢iler ve memurlar ile

yoneticiler ve sozlesmeliler arasinda olustugu sonucuna varilmistir (P=0,000).

Tablo 29: Adil Degerlendirme Sistemi Istegi Acisindan istihdam Sekli Dagihmlarimin Istatistiki

Degerleri
Ki-
Gorev N Sira Ort. | Kare (P Degeri
Degeri
Belediyede Isci 63 66,40
cahsanlarn adil
de gerlendirildigi bir | oM *| &P
performans Sozlesmeli 2 33,00 15233 | 0,004
degerlendirme - . 14| 6654
sisteminin
uygulanmasim isterim |Y 6netici 11 38,23

Tablo 30: istihdam Sekli A¢isindan Hz Hipotezine Yonelik Coklu Karsilastirma Testi

Cokl.u Karsilastirma (Post-Hoc) Standart P Degeri
Testi Sapma
Memur 157 506
isci Soézlesmeli 101 ,000
¥ Gegici 223 1,000
Y 6netici ,136 ,001
Isci ,157 506
Sozlesmeli 120 ,000
Memur —
Gegici 233 879
Y 6netici 151 ,000
Isci 101 000
R . Memur ,120 ,000
Sozlesmeli —

Gegici ,199 064
Y 6netici 091 ,985
Isci 223 1,000
.. Memur 233 879

Gegici — -
Sozlesmeli ,199 ,064
Y onetici 219 ,194
Isci ,136 ,001
. Memur ,151 ,000

Y Onetici - -
Soézlesmeli 091 985
Gegici 219 194
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Hs hipotezi i¢in yapilan analizde de performansa gore iicretlendirilme istegi
baglaminda calisanlarin tutumlarinda istihdam sekli agisindan anlamli bir fark oldugu
(X?=29,886, P=0,000 ve P<0,05) tespit edilmistir. Istihdam sekli a¢isindan hangi
gorev grubunda bulunanlar arasinda fark olustugu ise ¢oklu karsilastirma (post-hoc)
testleri aracilifiyla ortaya konulmus olup Tablo 32’de yer alan sonuglara gore
anlamli farkliligin isciler ve memurlarla gegici ve sozlesmeli personeller arasinda
(P=0,000) ve ayrica memurlarla yoneticiler arasinda (P=0,011) olustugu

belirlenmistir.

Tablo 31: Performansa Gore Ucretlendirilme istegi Baglaminda istihdam Sekli Dagilimlarinin

istatistiki Degerleri
Ki-
Gorev N Sira Ort. | Kare |P Degeri
Degeri
Yoneticimin, calisma |fgc; 63 72,37
arkadaslarimin,
kendimin ve hizmet |Memur 46 82,50
verilen insanlarin
degerlendirmesi  |Sozlesmeli 2 15,50| 29,886 ,000
sonucu ortaya cikacak
performansima gore |Gegici 14 3157
iicre tlendirilmek
isterim Y onetici 1 4441

Tablo 32: istihdam Sekli Agisindan Hs Hipotezine Yonelik Coklu Karsilastirma Testi

Coklu Karsilastirma (Post-Hoc) Standart . .
. P Degeri
Testi Sapma
Memur 173 ,688
fsci Sozlesmeli 110 ,000
3 Gegici 172 000
Y Onetici 231 116
Isci 173 688
Sozlesmeli 134 ,000
Memur —
Gegici ,189 ,000
Y Onetici 244 011
Isci 110 000
. . Memur 134 ,000
Sozlesmeli —

Gegici ,133 171
Y 6netici 203 ,102
Isci 172 000
.. Memur ,189 ,000

Gegici — -
Soézlesmeli 133 171
Y 6netici 243 954
Isci 231 116
. e Memur 244 011

Y Onetici ;
Sozlesmeli ,203 ,102
Gegici 243 954
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S6z konusu istatistiki test verileri 1s181inda, yapilan ¢alismada:

e “Hz: Adil bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasina
yonelik tutumlar, calisanlarin istthdam sekli bakimindan farklilik
gostermektedir.”

e “Hsi 360 derece performans degerlendirme sistemine dayal
icretlendirmenin uygulanmasina iliskin tutumlar calisanlarin istihdam

sekli bakimindan farklilik gostermektedir.”

Hipotezlerini destekleyecek veriler elde edildigi belirlenmistir.

3.4.2.2. Yoneticilerin Cahlisanlar1 ve Cahsanlarin Yoneticileri Objektif

Acidan Degerlendirmelerine iliskin Goriisler

Klasik performans degerlendirme anlayisinda dstiin asti degerlendirmesi
esastir. Yonetici olarak asta karsi sahip olunan yetki ayni dl¢lide sorumlulugu da
beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla, bir organizasyonda yonetici konumda
bulunan kisi, astindakileri sevk ve idare etmekle yiikiimlii oldugu kadar onlarin

ortaya ¢ikardiklari isten de sorumlu olacaktir.

Caliganin yaptig1 isi birinci dereceden goézlemleyen ve denetleyen kademe
olarak yoneticinin degerlendirmeleri, klasik yontemlerde tek etken iken modern
yontemlerde genellikle en biiylik paya sahip kismi olusturmaktadir. Ancak, yeni
degerlendirme modellerinde artik astin da {istii yapilan ise yonelik bilgi seviyesi,
sorun ¢ozme yetenegi, insani iligkileri, is dagiliminda adil olmasi gibi Olgiitlerle

degerlendirmesinin 6nii agilmistir.

Bu kisimda calisanlarin, istlerinin kendilerini objektif olarak degerlendirip
degerlendirmedikleri sorusunun cevabi aranacak ve kendilerine verilecek notlarin
gercek performans diizeylerini yansitip yansitmayacagina iligkin goriisleri analiz
edilecektir. Ayrica, bir Onceki paragrafta bahse konu 360 derece performans
degerlendirme sisteminin getirdigi “yoneticiyi degerlendirme” konusunda adil

olunup olunmayacagi hususu da karsilagtirmali olarak degerlendirilecektir. Boliimiin

93



sonunda, katilimcilarin egitim diizeyi agisindan yoneticilerin objektif bir bigimde

degerlendirilebilmelerine

edilecektir.

yonelik diisiinceleri

baglaminda

Hs

hipotezi

test

Tablo 33: Ustiin Asta Verdigi Performans Puaninin Ger¢egi Yansittigina iliskin Diisiincelerin

Egitim Durumu Acisindan Karsilagtirilmasi

Yoneticim tarafindan bana verilecek performans
degerlendirme notlar1 benim gercek performansimin
diizeyini yansitacak ve adil olacaktir
Tamamen Hig
Katiliyorum Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiy orum Katilmiyorum TOPLAM
Ilkokul / |F 3 8 6 6 0 23
Ortaokul {05 13,0% 34,8% 26,1% 26,1% 0,0% 100,0%
= 4 17 15 4 0 40
=| Lise
a % 10,0% 42,5% 37,5% 10,0% 0,0% 100,0%
=l F 3 9 8 3 1 24
Q[ Onlisans
= % 12,5% 37,5% 33,3% 12,5% 4.2% 100,0%
= 4 12 15 6 5 42
©| Lisans
= % 9,5% 28,6% 35,7% 14,3% 11,9% 100,0%
Lisans [F 4 2 1 0 0 7
Ustii {9 57,1% 28,6% 14,3% 0,0% 00%|  100,0%
F 18 48 45 19 6 136
TOPLAM
% 13,2% 35,3% 33,1% 14,0% 4,4% 100,0%

Durumu Ag¢isindan Karsilagtirilmasi

Calhsanlara yoneticilerini degerlendirme firsati
verilirse degerlendirmelerinde adil ve objektif
olacaklarim diis iiniiyorum
Tamamen Hig
Katiltyorum Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiy orum Katimiyorum TOPLAM
Tlkokul / [F 6 12 4 0 1 23
Ortaokul (95 26,1% 52,2% 17,4% 0,0% 4,3% 100,0%
= . F 6 14 15 5 0 40
=| Lise
2 % 15,0% 35,0% 37,5% 12,5% 0,0% 100,0%
=l F 3 11 7 2 1 24
2| Onlisans
= % 12,5% 45,8% 29,2% 8,3% 4,2% 100,0%
E . 2 17 17 5 1 42
o| Lisans
= % 4,8% 40,5% 40,5% 11,9% 2,4% 100,0%
Lisans [F 0 2 4 1 0 7
Ustii o 0,0% 28,6% 57,1% 14,3% 0,0% 100,0%
F 17 56 47 13 3 136
TOPLAM
% 12,5% 41,2% 34,6% 9,6% 2,2% 100,0%

Tablo 34: Astin Ustii Degerlendirirken Objektif Olabilecegine iliskin Diisiincelerin Egitim

94



Tablo 33 ve Tablo 34 incelendiginde, katilimcilarin yariya yakininin (%48,5)
yoneticiler tarafindan verilen notlarin gergek performans diizeylerini yansittigi ve
adil olduguna inan¢ duyduklar1 gozlemlenmistir (“Tamamen Katiliyorum” ve
“Katiltyorum” cevaplari). Buna karsin, astin iistii degerlendirmesinde adil ve objektif
olacagina dair inang ise %53,7 diizeyinde gergeklesmistir. Egitim durumu
ilkokul/ortaokul olan ve yoneticinin yaptig1 degerlendirmenin dogru ve adil olduguna
yonelik diislincesi %47,8 diizeyinde olumlu olan grubun yoneticileri adil
degerlendirme konusundaki tutumlart ise %78,3 seviyesinde pozitif olarak

belirlenmistir.

Egitim diizeyi acisindan aragtirmaya katilanlardan 42 kisi ile en yiiksek grubu
olusturan lisans mezunlarinin %40,5°1 yoneticiyi tarafsiz degerlendirme konusunda
cekimser kalmis olup 40 kisilik lise mezunu grubu ise hem {istiin astt hem de astin

iistli adil degerlendirmesi konusundaki kararsizlik diizeyini korumustur (%37,5).

Tablo 35: Ustiin Asta Verdigi Performans Puaninin Gergegi Yansittigina iliskin Diisiincelerin
Istihdam Sekli A¢isindan Karsilastirilmasi

Yoneticim tarafindan bana verilecek performans
degerlendirme notlar1 benim gercek performansimin
diizeyini yansitacak ve adil olacaktir
Tamamen Hig
Katiliyorum Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katilmy orum TOPLAM
fsci F 8 25 21 8 1 63
U e 127w|  397%|  333%| 12.7% 16%| 1000%
F 2 10 20 10 4 46
Memur
> % 4,3% 21,7% 435% 21,7% 8,7%| 100,0%
=
& | Sozlesmeli F 1 L 0 0 0 2
’8 % 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
.. 1 7 4 1 1 14
Gegici
% 7,1% 50,0% 28,6% 7,1% 71%| 100,0%
. e 6 5 0 0 0 11
Y onetici

% 54,5% 455% 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0%

F 1 4 4 1 1
TOPLAM 8 8 5 9 6 36
% 13,2% 35,3% 33,1% 14,0% 44%|( 100,0%
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Tablo 36: Astin Ustii Degerlendirirken Objektif Olabilecegine iliskin Diisiincelerin istihdam
Sekli A¢isindan Karsilastirilmasi

Cahisanlara yoneticilerini degerlendirme firsat1 verilirse
degerlendirmelerinde adil ve objektif olacaklarim
diisiiniiyorum
T Hi
Ka?lT:;r:rTm Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiy orum Kat 11m11;/;0rum TOPLAM
fsci F 13 27 16 5 2 63
U | 206%| 429%] 254% 79% 32%|  100,0%
2 20 21 2 1 46
Memur

> % 4,3% 43,5% 45,7% 4,3% 2,2%| 100,0%

=
& | Sozlesmeli 0 1 0 1 0 2
8 % 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 0,0%| 100,0%
.. 2 5 5 2 0 14

Gegici
% 14,3% 35,7% 35,7% 14,3% 0,0%| 100,0%
e 0 3 5 3 0 11
Y Onetici

% 0,0% 27,3% 45,5% 27,3% 0,0%| 100,0%
TOPLAM F 17 56 47 13 3 136
% 12,5% 41,2% 34,6% 9,6% 2,2%| 100,0%

Istihdam sekli baglaminda yéneticilerin ¢alisanlar1 ve ¢alisanlarin yoneticileri
degerlendirmelerine iliskin tutumlar incelendiginde, memurlardan yoneticilerin
degerlendirmelerinin dogru ve tarafsiz olduklarina inananlarinin oraninin %26,1
oldugu, yoneticilerin ise tamaminin (Alt1 katilimc1 “Tamamen Katiliyorum”, bes
katilimer “Katiliyorum”) adil bir degerlendirmeye inandiklari tespit edilmistir. Ote
yandan, memurlarin %47,8’1 yoneticilerini degerlendirirken objektif olacaklar
tutumunu gosterirken yoneticilerin %27,3’1 ¢alisanlarin degerlendirmelerinde adil
olacagina inandiklarini, aynt oranda bir kismi da bu goriise katilmadiklarim

bildirmislerdir. (Tablo 35 ve Tablo 36)

Bu baglamda, yoneticiler, degerlendirmelerinde adil olduklarini diisiiniirken
kendileri degerlendirileceklerinde s6z konusu objektifligin  saglanmayacagini

diisiinmektedirler.

Hizmet siireleri agisindan 10 yi1l ve daha az siiredir ¢alisan toplam 114 kisinin
18’1 (%15,8) yoneticilerin yapacagl degerlendirmenin dogruluguna inanmadigin
belirtirken 20 y1l ve lizeri hizmeti bulunan 7 kisinin %57,1°1; 10 yildan fazla siiredir

calisan toplam 22 kisinin ise %31,9’u ayn1 yonde tutum sergilemislerdir. (Tablo 37)
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Tablo 37: Ustiin Asta Verdigi Performans Puaninin Ger¢egi Yansittigina iliskin Diisiincelerin
Hizmet Siiresi Acisindan Karsilastirilmasi

Yoneticim tarafindan bana verilecek performans
degerlendirme notlar1 benim gercek performansimin
diizeyini yansitacak ve adil olacaktir

Tamamen Hig
Katilyorum Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiy orum Katimiyorum TOPLAM
0-1 vil F 4 14 12 2 2 34
_ I % 11,8% 41,2% 35,3% 5,9% 59%| 100,0%
A 1-5 vil F 4 16 16 6 1 43
:;::; y % 9,3% 37,2% 37,2% 14,0% 2,3%| 100,0%
v 5-10 yil F 5 14 11 5 2 37
E % 13,5% 37,8% 29,7% 13,5% 54%| 100,0%

=
S | 1020y F 5 2 5 2 1 15
= % 33,3% 13,3% 33,3% 13,3% 6,7%| 100,0%
20 yilve |F 0 2 1 4 0 7
istii % 0,0% 28,6% 14,3% 57,1% 0,0%| 100,0%
F 18 48 45 19 6 136
TOPLAM

0 % 13,2% 35,3% 33,1% 14,0% 44%|( 100,0%

Tablo 38: Astin Ustii Degerlendirirken Objektif Olabilecegine iliskin Diisiincelerin Hizmet
Siiresi A¢isindan Karsilagtirilmasi

Calisanlara yoneticilerini degerlendirme firsati
verilirse degerlendirmelerinde adil ve objektif
olacaklarim diisiiniiyorum

T Hi
Kai?:;:]reunm Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Kat 1lmll;f;orum TOPLAM
0-1 yil F 4 17 10 3 0 34
—_ % 11,8% 50,0% 29,4% 8,8% 0,0%| 100,0%
4] 1-5 vl F 8 15 15 4 1 43
:% % 18,6% 34,9% 34,9% 9,3% 2,3%| 100,0%
@ 5.10 vil F 4 14 14 4 1 37
E v % 10,8% 37,8% 37,8% 10,8% 2,1%| 100,0%
S | 10201 F 1 7 7 0 0 15
= % 6,7% 46,7% 46,7% 0,0% 0,0%| 100,0%
20 yilve |F 0 3 1 2 1 7
isti |% 0,0% 42,9% 14,3% 28,6% 14,3%| 100,0%
F 17 56 47 13 3 136

TOPLAM

© % 12,5% 41,2% 34,6% 9,6% 2,2%| 100,0%

Kurumdaki c¢alisma siiresi 10 yilin altinda olan ¢alisanlarin {stiini

degerlendirme agisindan tutumu incelendiginde ise yarisindan fazlasinin (%54,3); 10
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y1l ve iizerinde hizmeti bulunanlarin ise benzer sekilde %50’sinin yoneticilerini

degerlendirmede adil olacaklarini bildirdikleri gozlemlenmistir. (Tablo 38)

Tablo 39: Ustiin Asta Verdigi Performans Puaninin Ger¢egi Yansittigima iliskin Diisiincelerin
Aylik Gelir Diizeyi Baglaminda Karsilastirilmasi

Yoneticim tarafindan bana verilecek performans
degerlendirme notlann benim gercek performansimn
diizeyini yansitacak ve adil olacaktir
K-gta::;:]rTm Katiliyorum | Kararsizim [Katilmiyorum Katllrlr_ll:;orum TOPLAM
2000- |F 5 16 13 5 1 40
3000 TL (% 12,5% 40,0% 32,5% 12,5% 2,5%| 100,0%
& | 3000- [F 1 7 5 2 1 16
d 4000 TL (% 6,3% 43,8% 31,3% 12,5% 6,3%| 100,0%
O | 4000- |F 4 17 16 4 0 41
E 5000TL % 9,8% 41,5% 39,0% 9,8% 0,0%| 100,0%
= | 5000- |F 5 5 9 4 3 26
< | 7500 TL [% 19,2% 19,2% 34,6% 154% 11,5%| 100,0%
7500 TL |F 3 3 2 4 1 13
ve listii |% 23,1% 23,1% 154% 30,8% 7,1%| 100,0%
F 18 48 45 19 6 136
TOPLAM % 13,2% 35,3% 33,1% 14,0% 44%]| 100,0%

Tablo 40: Astin Ustii Degerlendirirken Objektif Olabilecegine Iliskin Diisiincelerin Aylik Gelir
Diizeyi Baglaminda Karsilastirilmasi

Calsanlara yoneticilerini degerlendirme firsati verilirse
degerlendirmelerinde adil ve objektif olacaklarim
diisiiniiyorum

K-Ia;?lrl]:;z‘ri]m Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katllrlr_lll l}(l;orum TOPLAM
2000- |F 8 18 11 3 0 40
3000 TL % 20,0% 45,0% 27,5% 7,5% 0,0%| 100,0%
& | 3000- |F 3 9 2 2 0 16
d 4000 TL (% 18,8% 56,3% 12,5% 12,5% 0,0%| 100,0%
O | 4000- |F 6 13 18 3 1 41
2 | 5000TL |% 14,6% 31,7% 43,9% 7,3% 24%| 100,0%
= | 5000- |[F 0 9 12 3 2 26
< | 7500 TL |% 0,0% 34,6% 46,2% 11,5% 7,1%| 100,0%
7500 TL |F 0 7 4 2 0 13
ve Ustii |% 0,0% 53,8% 30,8% 15,4% 0,0%| 100,0%
F 17 56 47 13 3 136
TOPLAM % 12,5% 41,2% 34,6% 9,6% 2,2%| 100,0%
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Aylik gelir diizeyi baglaminda, yoneticilerin yapacagi degerlendirmenin
dogruluguna katilmadigini beyan edenlerin dagilimi aylik 5.000 TL’nin altinda
kazanct bulunan toplam 97 kisiden 13’4 (%13,4; “Katilmiyorum” ve “Hig
Katilmiyorum” cevaplari) iken bu dagilimin 5000 TL ve iizerinde geliri bulunan 39

kisilik grupta 12 kisi (%30,7) oldugu belirlenmistir. (Tablo 39)

Calisanlarin istiinii degerlendirme agisindan tutumu irdelendiginde ise aylik
3.000 TL ile 4.000 TL aras1 kazanci bulunanlarin toplam %75 oraninda objektif
olunacagi yoniinde tutum sergiledigi, bu konudaki en kararsiz grubun ise %46,2
oranla 5.000 TL ile 7.500 TL aras1 aylik geliri bulunanlarin olusturdugu tespit
edilmistir. (Tablo 40)

Bagimsiz degiskenler acisindan frekans ve yiizde dagilimi analizleri ve
bulgular akabinde “Hs: Calisanlarin yoneticilerini objektif degerlendirebilmelerine
yonelik diisiinceleri, egitim durumlari agisindan farklilik gdstermektedir.” hipotezi

test edilmis olup sonug verileri Tablo 41°de sunulmustur.

Tablo 41: Astin Ustii Adil ve Objektif Degerlendirmesi Goriisleri Baglaminda Egitim Diizeyine
Yonelik Analiz Degerleri

Ki-
Egitim Diizeyi N Sira Ort. | Kare |P Degeri
Degeri
Calisanlara Tlkokul/Ortaokul 23 48,83
yoneticilerini .
degerlendirme firsati Lise 40 69,53
verilir .
_VEHTSE  olisans 24| e648| 10159 | 037
degerlendirmelerinde
adil ve objektif Lisans 42 7644
olacaklarim ’
diisiiniyorum 1 icong Ustii 7| 8657

Hs hipotezinin gegerliligi i¢in yapilan test neticesinde, ¢alisanlarin
yoneticilerini tarafsiz degerlendirebilecekleri goriisii acisindan katilimcilarin
tutumlar1 arasinda egitim diizeyi agisindan anlamli bir fark oldugu (X?=10,159,
P=0,037 ve P<0,05) belirlenmistir. Egitim diizeyi agisindan hangi grup veya gruplar

arasinda fark olustugu ise coklu karsilastirma (post-hoc) testleri aracilifiyla ortaya
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konulmus olup Tablo 42°de yer alan sonucglara goére anlamli farkliligin
ilkokul/ortaokul mezunlar1 ile lisans mezunlar1 (P=0,008) ve lisans listii diizeyi
(P=0,037) arasinda bulundugu sonucuna ulasilmistir. Bu hususlar baglaminda, Hs

hipotezini destekleyecek veriler elde edildigi ifade edilebilecektir.

Tablo 42: Egitim Diizeyi Agisindan Hs Hipotezine Yonelik Coklu Karsilastirma Testi

. | Standart ..

Coklu Karsilagtirma (Post-Hoc) Testi Sapma P Degeri

Lise 234 ,068

. Onlisans 261 115
Ilkokul/Ortaokul -

Lisans 232 ,008

Lisans Ustii 387 037

Tlkokul/Ortaokul 234 ,068

i Onlisans 231 ,943
Lise -

Lisans ,198 ,335

Lisans Ustii 367 ,300

[Tkokul/Ortaokul 261 115

. Lise 231 ,943
Onlisans -

Lisans 229 ,365

Lisans Usti 385 ,302

Ilkokul/Ortaokul 232 ,008

i Lise ,198 335
Lisans p

Onlisans 229 ,365

Lisans Ustii 366 ,603

Ilkokul/Ortaokul 387 037

. ,, il Lise 367 ,300
Lisans Ustii ~

Onlisans 385 ,302

Lisans 366 603

3.4.2.3. Calisanlarin Kendi Performanslarin1 Degerlendirmelerine Yonelik
Tutumlar

Bir insanin 6z degerlendirme yapmasi ve bu konuda objektif davranmasinin
oldukca giic oldugu aciktir. Objektif olup olmamaktan da Ote, kimi insanin
performans1 yeterli olmadigi halde kendisinden beklenenleri yaptiklariyla
karsilayabildigi inancindan 6tiirli var olan durumunu daha iistiin gérme, kimi insanin
ise bekleneni fazlasiyla vermesine ragmen yaptiklarint oldugundan daha diisiik

diizeyde gorme egilimi bulunmaktadir.

Ote yandan, c¢alismanin ana konusunu olusturan performansa dayal
ticretlendirme sonucunda bir getiri ve dolayisiyla ¢ikar s6z konusu oldugundan,
calisanin kendini degerlendirmesi diiriistlilk gibi etik degerleri de giindeme

getirmektedir.
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Bu kisimda calisanlarin  kendilerini  objektif olarak degerlenebilip
degerlendiremeyeceklerine iliskin inanglari ile donem sonunda kendilerine kars1 adil
olup olmayacaklar1 sorusunun cevaplari analiz edilecek, akabinde ise He hipotezi test

edilecektir.

Tablo 43: Egitim Diizeyine Gore Calisanin Kendisini Adil Degerlendirebilmesine Yonelik
Inanclarin Dagilim

Cahsan kendi performansim kendisi
degerlendirirken objektif davramr
Hig
Katily orum Kararsizim Katilmiy orum R TOPLAM
Ilkokul / |F 4 15 4 0 23
Ortaokul |% 17.4% 65,2% 17,4% 0,0% 100,0%
= . F 14 16 9 1 40
=| Lise
a % 35,0% 40,0% 22,5% 2,5% 100,0%
= . F 5 9 9 1 24
R | Onlisans
= % 20,8% 37,5% 37,5% 4,2% 100,0%
= 9 18 12 3 42
0| Lisans
= % 21,4% 42,9% 28,6% 7,1% 100,0%
Lisans (F 1 5 1 0 7
Ustii  |% 14,3% 714% 14,3% 0,0%|  100,0%
TOPLAM F 33 63 35 5 136
% 24,3% 46,3% 25,71% 3,7% 100,0%

Tablo 44: Egitim Diizeyine Gore Degerlendirme Déonemi Sonunda Calisanin Kendisini Objektif
Degerlendirebilecegine Iliskin Diisiincelerin Dagilimi

Doénem sonunda kendi performansimi degerlendirmem
istenilirse kendime hak ettigim puam verir ve boylece
eksikliklerimi gorebilirim
Tamamen Hig
Katilyorum Katiliyorum | Kararsizzm |Katilmiy orum Katimiyorum TOPLAM
Ilkokul / [F 2 11 8 2 0 23
Ortaokul |9, 8,7% 47,8% 34,8% 8,7% 0,0% 100,0%
2 . 5 16 13 5 1 40
=| Lise
E % 12,5% 40,0% 32,5% 12,5% 2,5% 100,0%
=] F 2 9 5 7 1 24
A Onlisans
= % 8,3% 37,5% 20,8% 29,2% 4,2% 100,0%
)
o] 3 12 15 7 5 42
| Lisans
= % 7,1% 28,6% 35,7% 16,7% 11,9% 100,0%
Lisans |F 1 5 1 0 0 7
Ustii |9 14,3% 71,4% 14,3% 0,0% 0,0% 100,0%
F 13 53 42 21 7 136
TOPLAM
% 9,6% 39,0% 30,9% 154% 5,1% 100,0%

101



Tablo 43’te yer alan egitim diizeyi agisindan katilimcilarin “bir ¢alisanin
kendi kendisini objektif degerlendirebilecegi” inancina yonelik cevaplar
incelendiginde tiim gruplarda kararsizlarin ¢ogunlukta oldugu, bu duruma katilmayan
en biiyiik ¢ogunlugun %37,5 oran ile Onlisans mezunlarinin, kisinin kendisine
objektif davranacagina inananlarin ise %35 oranla lise mezunlarinin olusturdugu

gbzlemlenmistir.

Calisanin donem sonunda kendisine hak ettigi puani vermesi baglaminda ise
Tablo 44’iin verileri incelendiginde kararsizlarin %46,3’ten %30,9’a diistiigli, en
dramatik degisikliklerin ise ¢alisanin kendisini objektif degerlendirebilecegine olan
inanc1 %17,4 iken kendisini adil degerlendirebilecegine olan inanci toplam %56,5’e
yiikselen ilkokul/ortaokul mezunlari grubu ile insanin kendini objektif
degerlendirecegi konusunda kararsizlik orant %71,4 iken kendisine hak ettigi adil
puant verecegine olan inanci %85,7’ye c¢ikan lisans isti mezunlari grubunda

olmustur.

Tablo 45: istihdam Sekline Gore Cahsanin Kendisini Adil Degerlendirebilmesine Yonelik
Inanclarin Dagilim

Cahisan kendi performansim kendisi
degerlendirirken objektif davranir
Katihyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Hic TOPLAM
Katilmiy orum
el F 17 31 14 1 63
1

U lw| 270w 02|  222% 16%| 1000%
F 9 19 15 3 46

Memur
o % 19,6% 41,3% 32,6% 6,5%| 100,0%
~ " : 1 1 0 0 2

& | Sozlesmeli

8 % 50,0% 50,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
. |F 5 5 3 1 14

Gegici
% 35,7% 35,7% 21,4% 7,1%|( 100,0%
. |F 1 7 3 0 11

Y Onetici

% 9,1% 63,6% 27,3% 0,0%| 100,0%
33 63 35 5 136

TOPLAM
% 24.3% 46,3% 25,7% 3,7%| 100,0%
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Istihdam sekli acisindan Tablo 45 ve Tablo 46 verilerine bakildiginda,
memurlarin %32,6 oraninda calisanlarin kendisini objektif degerlendiremeyecegini
savunurken yoneticilerin bu duruma %62,6 oraninda c¢ekimser kaldigi; donem
sonunda kendilerine adil not verecekleri konusunda ise yoneticilerin tamaminin,
is¢ilerin %54 liniin bu duruma olumlu agidan katildiklari, memurlarin ise duruma
olumsuz yaklastiklar1 ve bir Onceki orani aynen koruduklari goézlemlenmistir

(%32,6).

Tablo 46: Istihdam Sekline Gore Degerlendirme Dénemi Sonunda Calisanin Kendisini Objektif
Degerlendirebilecegine iliskin Diisiincelerin Dagilin

Dénem sonunda kendi performansim degerlendirmem
istenilirse kendime hak ettigim puam verir ve boylece
eksikliklerimi gorebilirim
Tamamen Hig
Katihyorum Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katilmiyorum TOPLAM
sci F 7 27 21 6 2 63
Ul 1n1%| 429%|  333% 95% 32%|  100,0%
2 10 15 15 4 46
Memur

> % 4,3% 21,7% 32,6% 32,6% 8,7%| 100,0%
= 0 2 0 0 0 2

& | Sozlesmeli
‘8 % 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
.. 2 6 5 0 1 14

Gegici
% 14,3% 42,9% 35,7% 0,0% 71%| 100,0%
. 2 8 1 0 0 11
Y onetici

% 18,2% 72,1% 9,1% 0,0% 0,0%| 100,0%
TOPLAM F 13 53 42 21 7 136
% 9,6% 39,0% 30,9% 154% 51%|( 100,0%

Tablo 47 ve Tablo 48’de da yer alan veriler analiz edildiginde, hizmet siireleri
acisindan 0z degerlendirmenin objektif yapilabilecegine olan inancin gruplar
arasinda benzer dagilim gosterdigi, olumlu inancin en yiiksek oraninin bir yildan az
calisanlar arasinda oldugu (%32,4), en yliksek yiizdeye sahip kararsiz grup

katilimcilarinin ise 10 ile 20 yil aras1 hizmeti bulunanlardan olustugu belirlenmistir.

Donem sonunda hak ettigi puani1 verecegini iddia edenlerin en yiiksek orani
%S55,9 ile bir yilin1 doldurmayan ¢alisanlar olurken en Kararsiz grup %71,4 ile 20 y1l
ve Tlzeri hizmeti bulunanlardan olusmustur. Kendi kendisine ger¢cek puani
veremeyecegini diisiinenlerde ise en yiiksek oran 1 yildan fazla 5 yildan az siiredir

calisan grupta gerceklesmis olup oranlar1 %20,9 olarak hesaplanmistir. En baskin
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cevaplardan “Tamamen Katiliyorum” segenegini 5 kisi ile 5-10 yil arasi caliganlar
isaretlerken “Hi¢ Katilmiyorum” cevabimi ise 1-5 yil arasi gorev yapanlardan 3
kisinin verdigi belirlenmistir.

Tablo 47: Hizmet Siiresine Gore Calisanin Kendisini Adil Degerlendirebilmesine Yonelik
Inanclarin Dagilim

Calisan kendi performansim kendisi
degerlendirirken objektif davramr
Katiliy orum Kararsizim | Katilmiyorum Kat 11111_111 i;l;orum TOPLAM
F 11 14 8 1 34
0-1 yil
% 32,4% 41,2% 23,5% 29%| 100,0%
7> F 10 22 10 1 43
g [ 1Syl
I~ % 23,3% 51,2% 23,3% 2,3%| 100,0%
7 F 7 16 11 3 37
= | 5-10yil
E % 18,9% 43,2% 29,7% 8,1%|( 100,0%
N F 3 8 4 0 15
= | 10-20 y1l
e % 20,0% 53,3% 26,7% 0,0%( 100,0%
20 yil ve |F 2 3 2 0 7
usti % 28,6% 42,9% 28,6% 0,0%( 100,0%
F 33 63 35 5 136
TOPLAM
% 24,.3% 46,3% 25,1% 3,7%|( 100,0%

Degerlendirebilecegine iliskin Diisiincelerin Dagilin

Tablo 48: Hizmet Siiresine Gore Degerlendirme Dénemi Sonunda Calisanin Kendisini Objektif

Doénem sonunda kendi performansimi degerlendirmem
istenilirse kendime hak ettigim puam verir ve boylece
eksikliklerimi gorebilirim
T Hi
Kai??r:ri]m Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katl]rml;l;orum TOPLAM
0-1 vil F 4 15 11 3 1 34
—_ I % 11,8% 44,1% 32,4% 8,8% 2,9%| 100,0%
4 1-5 vil F 3 19 9 9 3 43
:% I % 7,0% 44,2% 20,9% 20,9% 7,0%| 100,0%
i 510 vil F 5 13 11 6 2 37
E u % 13,5% 35,1% 29,7% 16,2% 54%]| 100,0%
=
S | 102041 F 1 5 6 2 1 15
- % 6,7% 33,3% 40,0% 13,3% 6,/%| 100,0%
20 yilve |F 0 1 5 1 0 7
istic |% 0,0% 14,3% 71,4% 14,3% 0,0%| 100,0%
F 13 53 42 21 7 136
TOPLAM

% 9,6% 39,0% 30,9% 15,4% 51%]| 100,0%

104




Tablo 49 wverileri degerlendirildiginde, aylik gelir agisindan 6z
degerlendirmenin kisinin kendisine objektif davranarak yapilacagina inanan en
yiiksek oran %32,5 ile asgari iicret ile 3.000 TL arasinda kazanci olanlarda, bunun
aksini iddia edenler ise %36,6 grup i¢i oranla 4.000-5.000 TL aras1 aylik geliri
olanlarda meydana gelmistir. Duruma hi¢ katilmayan 5 kisiden 3’1 ise 5.000 ile

7.500 TL aras1 kazang grubunda olmustur.

Calisanlarin  donem sonunda kendilerine ger¢ek puanlarini  verip
veremeyecekleri konusundaki diisiinceleri baglaminda gruplardaki en yiiksek frekans
dagilimlar1 Tablo 50’den incelendiginde, 40 kisinin olusturdugu asgari iicret ve 3.000
TL aras1 geliri bulunanlardan 24’{iniin; 3.000 TL ile 4.000 TL aras1 kazanc1 bulunan
16 kisiden 10’unun; 4.000 TL-5.000 TL arast geliri bulunan 41 kisiden 18’inin
duruma olumlu agidan yaklastiklari, 5.000 TL-7.500 TL aras1 geliri bulunanlardan
9’unun olumlu, 10’unun ise olumsuz, 7.500 TL ve iistii grubun ise 5’inin olumlu,

5’sinin karars1z oldugu tespit edilmistir.

Tablo 49: Aylik Gelire Gore Calisanin Kendisini Adil Degerlendirebilmesine Yénelik inan¢larin

Dagilhim
Calisan kendi performansim kendisi
degerlendirirken objektif davranir
Katiliyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Katlh?uiy‘;om TOPLAM
2000- |F 13 18 8 1 40
3000 TL (% 32,5% 45,0% 20,0% 2,5%| 100,0%
o 3000- |F 3 10 2 1 16
= [ 4000 TL (% 18,8% 62,5% 12,5% 6,3%| 100,0%
5 4000- |F 8 18 15 0 41
é S000TL |% 19,5% 43.9% 36,6% 00%| 100,0%
% | 5000- |F 7 10 6 3 26
7500 TL |% 26,9% 38,5% 23,1% 115%| 100,0%
7500 TL |F 2 7 4 0 13
ve ustll |% 15,4% 53,8% 30,8% 0,0%| 100,0%
33 63 35 5 136
TOPLAM

% 24,3% 46,3% 25,7% 3,7%| 100,0%

105



Tablo 50: Aylik Gelire Gore Degerlendirme Donemi Sonunda Calisanin Kendisini Objektif
Degerlendirebilecegine Iliskin Diisiincelerin Dagilimi

Doénem sonunda kendi performansimi degerlendirme m
istenilirse kendime hak ettiim puam verir ve boylece
eksikliklerimi gorebilirim

KEET;?rTm Katihyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katllrlr-llll}?orum TOPLAM
2000- |F 5 19 14 0 2 40
3000 TL |% 12,5% 47,5% 35,0% 0,0% 50%| 100,0%
& | 3000- |F 2 8 3 3 0 16
d 4000 TL [% 12,5% 50,0% 18,8% 18,8% 0,0%| 100,0%
O [ 4000- |F 4 14 12 10 1 41
% | 5000TL % 9,8% 34,1% 29,3% 24.4% 24%| 100,0%
= | 5000- |F 1 8 7 7 3 26
< | 7500 TL [% 3,8% 30,8% 26,9% 26,9% 11,5%]| 100,0%
7500 TL |F 1 4 6 1 1 13
ve listii (% 7,1% 30,8% 46,2% 7,71% 7,7%| 100,0%
F 13 53 42 21 7 136
TOPLAM % 9,6% 39,0% 30,9% 15,4% 51%| 100,0%

Aciklanan veriler 1s18inda calisanlarin 6z degerlendirmeye iliskin
tutumlarimin egitim diizeyleri arasinda farklilik gdsterecegi yoniindeki hipotezi test

edilerek sonuglar1 Tablo 51°de sunulmustur.

Tablo 51: Egitim Diizeyine Gore Cahsamin Kendisini Objektif Degerlendirebilecegine iligkin
Tutumlarina Yonelik Analiz Testi Degerleri

Ki-
Egitim Diizeyi N Sira Ort. | Kare |P Degeri
Degeri
Dénem sonunda kendi Ilkokul/Ortaokul 23 60,52
performansim .
degerlendirmem Lise 40 63,51
istenilirse kendime |. .
steniiir "M | Onlisans 24| 7408| 894 | 063
hak ettigim puam verir
ve boylece .
Lisans 42 78,85
eksiklikle rimi
gorebilirim Lisans Ustii 71 4207

Gergeklestirilen test neticesinde, egitim diizeyi agisindan katilimcilarin
tutumlarinin P degeri 0,05’¢ yakin olsa da istatistiki agidan anlamli bir fark

yaratmadig1 (X?=8,94, P=0,063 ve P>0,05) sonucuna ulasilmistir.
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Yapilan analiz baglaminda, “Hs: Calisanlarin kendi performanslarini adil
olarak degerlendirmeye yonelik goriisleri, egitim durumlari ag¢isindan farklilik

gostermektedir.” Hipotezini dogrulayacak veriler elde edilememistir.

3.4.2.4. Personelin Calisma Arkadaslarimin Performanslarini
Degerlendirmelerine Iliskin Tutumlar:

360 derece performans degerlendirmenin sac ayaklarindan birisini olusturan
ekip arkadaslarinin performanslarint degerlendirme konusu, c¢alisanlarin takim
ruhunu giiclendirebilecegi gibi bu durumun c¢aligma grubu igerisinde sikintilar
yaratma potansiyeline dair inanclar da bulunabilmektedir. Teorik ag¢idan, esitini
yaptig1 isin gereklerini karsilama agisindan degerlendirmesi gerekmekte olan calisan,
kendisine cesitli sebeplerle daha yakin veya uzak hissettigi mesai arkadaslarina
olmast gerekenden farkli degerlendirmelerde bulunabilecektir. Bu konuda
katilimcilarin - goriisleri bagimsiz degiskenler agisindan analiz edilerek “Hy:
Calisanlarin mesai arkadaglarini tarafsiz olarak degerlendireceklerine yonelik
diisinceleri istihdam sekilleri bakimindan farklilik gdstermektedir.” hipotezi test

edilecektir.

Tablo 52: Egitim Diizeyine Gore Esitlerce Degerlendirilme Istegine fliskin Tutumlarin Dagihm

Aym gorevi yaptigim mesai arkadaslarimin da
performansim degerle ndirmesini isterim
Tamamen Hig
Katiliyorum Katiiyorum | Kararsizim [Katilmiy orum Tt g TOPLAM
flkokul / |F 1 11 6 5 0 23
Ortaokul {95 4,3% 47,8% 26,1% 21,7% 0,0% 100,0%
= . 5 16 12 5 2 40
=| Lise
a % 12,5% 40,0% 30,0% 12,5% 5,0% 100,0%
= F 3 8 5 8 0 24
A Onlisans
= % 12,5% 33,3% 20,8% 33,3% 0,0% 100,0%
=l 6 11 13 10 2 42
| Lisans
= % 14,3% 26,2% 31,0% 23,8% 4,8% 100,0%
Lisans [F 4 1 2 0 0 7
Ustii |0 57,1% 14,3% 28,6% 0,0% 0,0% 100,0%
F 19 47 38 28 4 136
TOPLAM
% 14,0% 34,6% 27,9% 20,6% 2,9% 100,0%
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Tablo 53: Egitim Diizeyine Gore Esitlerin Tarafsiz Bir Bicimde Degerlendirilecegi
Diisiincelerinin Dagilimm

is arkadaslarmn performansim degerlendirmem
istenilirse tarafsiz ve objektif bir bicimde
degerlendiririm
Tamamen Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum |TOPLAM
Katiltyorum
Ilkokul / |F 5 12 5 1 23
Ortaokul |% 21,7% 52,2% 21,7% 4,3% 100,0%
; Like F 8 22 5 5 40
a % 20,0% 55,0% 12,5% 12,5% 100,0%
= F 6 10 7 1 24
A | Onlisans
s % 25,0% 41,7% 29,2% 4.2% 100,0%
(.
g1, F 10 18 11 3 42
QO | Lisans
= % 23,8% 42,9% 26,2% 7,1% 100,0%
Lisans |F 4 2 1 0 7
Ustii  |% 57,1% 28,6% 14,3% 0,0%|  100,0%
F 33 64 29 10 136
TOPLAM
% 24,3% 47,1% 21,3% 74% 100,0%

Tablo 52 ve Tablo 53°de yer alan verilere gore, egitim durumu agisindan
caligma arkadaglarinca degerlendirilmeyi isteyenlerin orani gruplarda genellikle %50

civarinda gergeklesmis olup en isteksiz grup lisans mezunlar1 (%40,5) olmustur.

Esitlerce degerlendirilme istegi tiim katilimcilarda toplam 9%48,5 olarak
Olciiliirken esitleri degerlendirme kendilerinden istenildigi takdirde tarafsiz
olunacagimni beyan edenlerin oran1 %71,3 olarak belirlenmistir. S6z konusu
tarafsizlig1 oransal acidan en ¢ok beyan edenler (6rneklem sayis1 az olsa da) %85,7
oranla lisans {isti mezunlar1 olurken onlar1 %75 oranla lise mezunu diizeyinde

calisanlar takip etmistir.

Calisma arkadaslarinin tarafsizca degerlendirilemeyecegi konusunda goriis
beyan edenler arasinda ilk sirayr ise grup i¢i dagilimlarma goére %33,3 oraninda

esitlikle lisans ve meslek yiiksekokulu mezunlar1 almislardir.

Calisanlarin  istthdam  durumlart  acgisindan  mesai  arkadaslarinca
degerlendirilme isteginin en az oldugu grup memur kesimi olmustur (%32,6). En
yiiksek oranda kararsizlari da memurlarin olusturdugu kisimda arastirmaya katilan

yoneticilerin ve s6zlesmelilerin tamami konuya olumlu yaklasmislardir. (Tablo 54)
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Tablo 54: Istihdam Sekline Gore Esitlerce Degerlendirilme Istegine Ilisgkin Tutumlarin Dagilhimi

Aym gorevi yaptigim mesai arkadaslarimin da
performansim degerlendirmesini isterim

KZflr;:;I::u:n Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiy orum Katllrlr-l[ll;l;orum TOPLAM
- F 6 25 16 14 2 63
% 9,5% 39,7% 25,4% 22,2% 3,2%| 100,0%
Memur 1 14 17 12 2 46
> % 2,2% 30,4% 37,0% 26,1% 4,3%| 100,0%
E Sozlesmeli 1 1 0 0 0 2
’8 % 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
Gt 4 3 5 2 0 14
% 28,6% 21,4% 35,7% 14,3% 0,0%| 100,0%
Y netici ! 4 0 0 0 1
% 63,6% 36,4% 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
TOPLAM F 19 47 38 28 4 136
% 14,0% 34,6% 27,9% 20,6% 2,9%]| 100,0%

Yonetici ve sozlesmeli grupta bulunanlar, calisma arkadaslarini tarafsiz
sekilde degerlendirecekleri yoniindeki soruya paralel bir big¢imde tamami olumlu
cevap veritken memurlarin oran1 %65,2’ye yiikselmis, en yiliksek orana sahip
is¢ilerin diizeyi ise %69,8 olarak belirlenmistir. (Tablo 55)

Tablo 55: Istihdam Sekline Gore Esitlerin Tarafsiz Bir Bicimde Degerlendirilecegi
Diisiincelerinin Dagilimm

Is arkadaslarimin performansim
degerlendirmem istenilirse tarafsiz ve objektif
bir bicimde degerlendiririm
Tamamen Katiiyorum | Kararsizim | Katilmiyorum |[TOPLAM
Katiliy orum
et F 15 29 12 7 63
1
olw| 238%|  460%|  100%|  111%| 1000%
F 3 27 14 2 46
Memur

. % 6,5% 58,7% 30,4% 43%| 100,0%
=l |F 1 1 0 0 2

& | Sozlesmeli
8 % 50,0% 50,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
. |F 5 5 3 1 14

Gegici 5
Yo 35,7% 35,7% 21,4% 71%| 100,0%
... |F 9 2 0 0 11
Y onetici
% 81,8% 18,2% 0,0% 0,0%| 100,0%
33 64 29 10 136
TOPLAM

% 24,3% 47,1% 21,3% 74%| 100,0%
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Tablo 56: Hizmet Siiresine Gore Esitlerce Degerlendirilme istegine iliskin Tutumlari Dagilim

Aym gorevi yaptigim mesai arkadaslarimin da
performansim degerlendirmesini isterim

K-I;fl:?;r:rTm Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiy orum Katl]III_lII l}i;omm TOPLAM

0-1 yil F 5 11 12 6 0 34

—_ % 14,7% 32,4% 35,3% 17,6% 0,0%| 100,0%
% 1-5 vil F 5 18 11 8 1 43
% Y % 11,6% 41,9% 25,6% 18,6% 2,3%| 100,0%
% 1510y |F 5 1 10 9 2 37
= % 13,5% 29,7% 27,0% 24.3% 54%| 100,0%
Z | 1020 il IE 4 5 3 2 1 15
= % 26,7% 33,3% 20,0% 13,3% 6,7%| 100,0%
20 yilve |F 0 2 2 3 0 7

isti (% 0,0% 28,6% 28,6% 42,9% 0,0%| 100,0%

F 19 47 38 28 4 136

TOPLAM % 14,0% 34,6% 27,9% 20,6% 2,9%| 100,0%

olarak

Tablo 56 incelendiginde, organizasyondaki hizmet siireleri agisindan oransal

en ¢ok 10-20 yillik ¢alisanlarin is arkadaslar1 tarafindan degerlendirilmek

istedikleri (%60), frekans agisindan ise 23 kisi ile 1-5 yil arasi ¢alisanlarin bu istekte

bulunduklari; hentiz 1 yilin1 doldurmayanlarda ise en yiiksek kesimi (%35,3)

kararsizlarin olusturdugu goézlemlenmistir.

Tablo 57: Hizmet Siiresine Gore Esitlerin Tarafsiz Bir Bicimde Degerlendirilecegi

Diisiincelerinin Dagilimi

is arkadaslarimin performansim degerlendirme m
istenilirse tarafsiz ve objektif bir bicimde
degerlendiririm
Tamamen Katilty orum Kararsizim | Katilmiyorum |TOPLAM
Katilty orum
F 9 16 7 2 34
0-1y1

% 26,5% 47,1% 20,6% 59%]| 100,0%
= F 10 22 9 2 43
[~ % 23,3% 51,2% 20,9% 4,7%| 100,0%
7 F 10 16 6 5 37

= | 5-10yl
; % 27,0% 43,2% 16,2% 135%| 100,0%
N 4 7 4 0 15

= | 10-20 yil
= % 26,7% 46,7% 26,7% 0,0%| 100,0%
20 yilve |F 0 3 3 1 7
usti  |% 0,0% 42,.9% 42.9% 14,3%| 100,0%
F 33 64 29 10 136

TOPLAM

% 24,3% 47,1% 21,3% 74%| 100,0%
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Tablo 57°daki veriler analiz edildiginde ise 0-1 yillik calisanlarin %73,5
oraninda esitlerini objektif degerlendirecekleri konusunda inancinin bulundugu,
objektiflik konusunda en ¢ekingen kalan grubun ise 20 yil ve iistii ile 10-20 y1l aras1

calisan gruplar igerisinde yer aldig1 belirlenmistir.

S6z konusu hususlar baglaminda, ise yeni baslayanlarin esitlerince
degerlendirilme konusunda kararsiz kalmalarina karsin onlar1 objektif bir bigimde
degerlendireceklerine yonelik inanglarinin yiiksek oldugu; hizmet yili arttikca
degerlendirilme isteginin arttig1 ancak kendilerinin yapacagi degerlendirmenin adil

olacagina dair inan¢ konusunda kararsiz kalindig1 ifade edilebilecektir.

Tablo 58 ve 59’daki veriler degerlendirildiginde, esitlerce degerlendirilme
istegi aylik asgari licretten fazla, 3.000 TL’den az kazanan ¢alisanlarda %52,5 iken
esitleri objektif degerlendireceklerine yonelik inanglarinin %77,5’e ¢iktigi; 5.000 TL
ile 7.500 TL aras1 aylik geliri bulunanlarin ise degerlendirilme isteklerinin %26,9
oldugu ve en kararsiz (%42,3) ve degerlendirilmek istememe konusunda en yiiksek

orana sahip (%26,9) grup olduklar1 belirlenmistir.

Tablo 58: Aylik Gelir Diizeyine Gore Esitlerce Degerlendirilme istegine iliskin Tutumlarin

Dagilim
Ayni gorevi yaptiZim mesai arkadaslarimin da
performansim degerlendirmesini isterim
KE?:E;TreL?m Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katlhljli;omm TOPLAM
2000- |F 7 14 11 8 0 40
3000 TL |% 17,5% 35,0% 27,5% 20,0% 0,0%| 100,0%
& | 3000- [F 2 8 3 2 1 16
d 4000 TL |% 12,5% 50,0% 18,8% 12,5% 6,3%| 100,0%
O | 4000- |(F 2 19 10 9 1 41
E 5000TL (% 4,9% 46,3% 24,4% 22,0% 24%| 100,0%
= | 5000- |F 4 3 11 7 1 26
< | 7500 TL % 154% 11,5% 42,3% 26,9% 3,8%]| 100,0%
7500 TL |F 4 3 3 2 1 13
ve istii |% 30,8% 23,1% 23,1% 154% 7,1%| 100,0%
F 19 47 38 28 4 136
TOPLAM % 14,0% 34,6% 27,9% 20,6% 2,9%| 100,0%
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5.000-7.500 TL ayl geliri bulunan gruba ait c¢ekimser cevaplar, is

arkadaslarin1 objektif degerlendirebilecekleri konusunda artis gdstermistir (%57,7).

Ortalamanin iizerinde bir kazanca sahip olanlarin, degerlendirilme konusunda

temkinli iken degerlendirme konusunda nispeten daha istekli olduklar1 sonucuna

varilmistir.

Tablo 59: Ayhk Gelir Diizeyine Gore Esitlerin Tarafsiz Bir Bicimde Degerlendirilecegi

Diisiincelerinin Dagilim

Is arkadaslarimin performansim degerlendirme m
istenilirse tarafsi1z ve objektif bir bicimde
degerlendiririm
Tamamen Katiliy orum Kararsizim | Katilmiyorum |TOPLAM
Katily orum

2000- |F 12 19 6 3 40
3000 TL |% 30,0% 47 5% 15,0% 75%| 100,0%
o 3000- |F 4 8 3 1 16
= [4000 TL |% 25,0% 50,0% 18,8% 6,3%| 100,0%

=
O | 4000- |F 8 22 7 4 41
é 5000TL |% 19,5% 53,7% 17,1% 9,8%| 100,0%
% | 5000- |F 5 10 9 2 26
7500 TL |% 19,2% 38,5% 34,6% 7,7%| 100,0%
7500 TL |F 4 5 4 0 13
ve iistii (% 30,8% 38,5% 30,8% 0,0%| 100,0%
33 64 29 10 136

TOPLAM

% 24.3% 471% 21,3% 74%| 100,0%

Tablo 60: Is Arkadaslarinin Tarafsiz Bir Bicimde Degerlendirilebilmesi Goriisleri Baglaminda
Istihdam Sekline Yonelik Analiz Degerleri

Ki-
Gorev N Sira Ort. [ Kare (P Degeri
Degeri
Isei 63| 70,14
is arkadaslarimn
performansini Memur 46 79,36
_ degerlendirmem o i o|  a125| 20371 | 000
istenilirse tarafsiz ve
Ob_]elftlf bir l?lg.:lfnde Gegici 14 62,86
degerlendiririm
Y 6netici 11 25,82
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Is arkadaslarini degerlendirme ve taraflarinca degerlendirilme konusundaki
bulgular neticesinde “H7: Calisanlarin mesai arkadaslarin1 tarafsiz  olarak
degerlendireceklerine yonelik diisiinceleri istthdam sekilleri bakimindan farklilik

gostermektedir.” hipotezi test edilmis olup sonug verileri Tablo 60°da sunulmustur.

Hz hipotezinin gecerliligi icin yapilan test neticesinde, istthdam sekli
bagimsiz degiskeni agisindan katilimcilarin tutumlar1 arasinda anlamli bir fark
oldugu (X?=20,371, P=0,000 ve P<0,05) belirlenmistir. Hangi istihdam gruplari
arasinda fark olustugu ise ¢oklu karsilastirma (post-hoc) testleri araciligiyla ortaya
konulmus olup Tablo 61°’de yer alan sonuglara gore anlamli farkliligin iscilerle
yoneticiler ve memurlarla yoneticiler arasinda (P=0,000) bulundugu sonucuna

ulasilmstir.

Bu dogrultuda, H7 hipotezini destekleyen verilerin elde edildigi sonucuna

ulasilmstir.

Tablo 61: istihdam Sekli Agisindan H7 Hipotezine Yonelik Coklu Karsilastirma Testi

. | Standart . .
Coklu Karsilastirma (Post-Hoc) Testi Sapma P Degeri
Memur ,153 ,980
.. Sozlesmeli 513 ,994
Isci —
Gecici ,282 1,000
Y onetici ,169 ,000
Isci ,153 ,980
Sozlesmeli 510 984
Memur
Gegici 275 ,945
Y Onetici 157 ,000
Isgi 513 094
. . Memur 510 984
Sozlesmeli —
Gegici 562 ,999
Y 6netici 515 1,000
Isgi 282 1,000
. Memur 275 ,945
Gegici -
Sozlesmeli 562 999
Y onetici 284 ,095
Isci ,169 ,000
e Memur 157 ,000
Y onetici -
Sozlesmeli 515 1,000
Gegici ,284 ,095
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3.4.2.5. Calisanlarin Hizmet  Alanlar Tarafindan Performans
Degerlendirmesine Tabi Olmalarina Yonelik Tutumlari

360 derece performans degerlendirmede miisterilerin is gdrenin performansini
degerlendirmesi onem arz etmektedir. Arastirmada, ¢alisma yapilan kurum bir yerel
yonetim oldugu icin bizzat vatandasa hizmet etmek {izere teskil edilen ve vatandaslar
tarafindan segilenlerce hizmet politikalarinin belirlendigi bir organizasyonda sistemin
degerlendirici tarafinda yer alan “miisteri” kavramini hizmet verilen vatandas temsil

edecektir.

Yerel yonetimlerin topyekiin performansimin hizmet alanlarca zayif olarak
degerlendirilmesi, demokrasilerin temel 0Ozelligi olarak ilgili mahalli idare
yonetiminin degismesi ile sonuglanabilecekken burada hedeflenen, belediyede her
calisanin vatandasla yiiz yiize hizmet iligkisi bulunmasa dahi asli gorevi vatandasa
verilecek hizmeti birinci elden ifa etmek olan birgok birim ¢alisaninin vatandas

tarafindan degerlendirilmesi hakkindaki goriislerin ortaya konulmasidir.

Bu dogrultuda, onceki kisimlarda oldugu gibi cesitli degiskenler agisindan
tutumlar belirlenerek “Hs: Hizmet verilenlerin is gorenlerin performansini
degerlendirmesine yonelik tutumlar, calisanlarin hizmet siirelerine gore farklilik

gostermektedir.” hipotezi test edilecektir.

Vatandaglarin ~ calisanlar1  de8erlendirmesi  konusunda genel egilim
incelendiginde, %28,7 katilimci oraninin tamamen katildigini, %38,2 oraninda da
katildigin1 belirtenlerle toplam %66,9’luk bir oranda duruma olumlu bakildigi,
%22,8’lik oranda kararsiz bir kitlenin bulundugu ve %10,3 oraninda da

katilmayanlarin bulundugu goriilmektedir.

Egitim diizeyi degiskeni agisindan Tablo 62°deki veriler incelendiginde ise en
yiiksek olumlu cevap veren oraninin %78,3 ile ilkokul/ortaokul mezunlar1 grubu,
olumlu cevaplari1 en az veren grubun oraninin ise %54,8 ile lisans mezunlar1 grubu
oldugu tespit edilmistir. Kararsiz gruptaki en yliksek egilim de lisans grubuna aittir

(%31).

114



Tablo 62: Egitim Diizeyine Gore Vatandaslar Tarafindan Degerlendirilmeye iliskin Goriislerin

Dagilim
Hizmet verilen vatandaslarn belediye ¢alis aninin
performansim degerlendirmesi gerekmektedir
K-Ié—ltalr;l];z]ri:n Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katlh]r_llli;l;orum TOPLAM
Ilkokul / |F 10 8 4 0 1 23
Ortaokul {95 43,5% 34,8% 17,4% 0,0% 4,3% 100,0%
2 . 16 15 7 0 2 40
=| Lise
a % 40,0% 37,5% 17,5% 0,0% 5,0% 100,0%
= F 4 10 5 4 1 24
R| Onlisans
= % 16,7% 41,7% 20,8% 16,7% 4,2% 100,0%
E . 7 16 13 4 2 42
©| Lisans
= % 16,7% 38,1% 31,0% 9,5% 4,8% 100,0%
Lisans |F 2 3 2 0 0 7
Ustii {9 28,6% 42,9% 28,6% 0,0% 0,0% 100,0%
F 39 52 31 8 6 136
TOPLAM
% 28,7% 38,2% 22,8% 5,9% 4,4% 100,0%

Gorev acisindan hizmet verilenlerin degerlendirmesinin gereklili§ine en az

inanan grup %41,3 grup i¢i oranla memurlar olmustur. Bu konudaki en kararsiz grup

i¢ci oran (%39,1) da memurlara ait olup goriise katilmadigi yoniinde tercih yapan

(“Katilmiyorum”  ve  “Hig

olusturmuslardir. (Tablo 63)

Tablo 63: istihdam Sekli Agisindan Vatandaslar Tarafindan Degerlendirilmeye iliskin

Katilmiyorum”)

tim

Goriislerin Dagilimi

orneklemin

Hizmet verilen vatandaslarin belediye c¢alisaninin
performansim degerlendirmesi gerekmektedir
Tamamen Hig
Katihyorum Katihyorum | Kararsizim |Katilmiyorum el TOPLAM
fsci F 26 22 10 0 5 63
U oo a13w|  349%|  159% 0,0% 79%|  1000%
F 5 14 18 8 1 46
Memur
> % 10,9% 30,4% 39,1% 17,4% 2,2%| 100,0%
= .|F 0 2 0 0 0 2
& | Sozlesmeli
’8 % 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
.. 5 8 1 0 0 14
Gegici
% 35,7% 57,1% 71% 0,0% 0,0%| 100,0%
. e 3 6 2 0 0 11
Y dnetici

% 27,3% 54,5% 18,2% 0,0% 0,0%| 100,0%

F 9 2 31 8 6 1
TOPLAM 3 > 36
% 28,7% 38,2% 22,8% 5,9% 44%| 100,0%

%64 lini
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Kurumdaki hizmet siireleri acisindan vatandaslarin calisan performansini
degerlendirmesi gerektigi yoniinde goriis veren en yiiksek oranli grubu bir yildan az
stiredir calisanlar olusturmustur (%88.2). En ¢ekimser grup dagilimi ise frekans ve
ylizde agisindan en fazla kiitleyi olusturan 5-10 yil arasi hizmeti bulunan grup
olmustur (F:12, %32,4). Bes yildan az bir yildan fazla siiredir ¢alisan grupta ise
grubun %21’ini olusturan 6 kisi katilmadigini, 3 kisi ise hi¢ katilmadiginm
bildirmistir. (Tablo 64)

Tablo 64: Hizmet Siiresine Gore Vatandaslar Tarafindan Degerlendirilmeye iliskin Gériislerin

Dagilim
Hizmet verilen vatandaslarin belediye ¢alisaninin

performansim degerlendirmesi gerekmektedir

T Hi
KafH:;r:rTm Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katl]mll}?orum TOPLAM
0-1 yil F 13 17 4 0 0 34
— % 38,2% 50,0% 11,8% 0,0% 0,0%| 100,0%
gj 15 yil F 11 14 9 6 3 43
PD‘ % 25,6% 32,6% 20,9% 14,0% 7,0%| 100,0%
n 5-10 yil F 8 13 12 1 3 37
E % 21,6% 35,1% 32,4% 2,1% 8,1%| 100,0%
S | 1020y F 4 6 4 1 0 15
- % 26,7% 40,0% 26,7% 6,7% 0,0%| 100,0%
20 yil ve |F 3 2 2 0 0 7
ustii (% 42.9% 28,6% 28,6% 0,0% 0,0%| 100,0%
F 39 52 31 8 6 136

TOPLAM

© % 28,7% 38,2% 22,8% 5,9% 4,4%|( 100,0%

Aylik gelir agisindan vatandaslarin belediye calisanlarini degerlendirmesi
baglaminda, asgari iicretten fazla, 3.000 TL’den az geliri bulunanlarin bu goriise
katilma oran1 %85 iken 3.000-4.000 TL aras: geliri olanlarda bu oran %81,3; 4.000-
.5.000 TL aras1 gelire sahiplerde %56,1, 5.000-7.500 TL aras1 geliri olanlarda ise
%50 oranina inmistir. Aylik 7.500 TL ve tizeri geliri bulunanlarin genellikle yonetici
gorevinde olabilecegi ongoriildiigiinden degerlendirmeye katilmamis olup aylik gelir
arttikca vatandasin hizmeti degerlendirmesi gerektigi goriisiine katilma oraninin

azaldig1 sonucuna varilmistir. (Tablo 65)
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Tablo 65: Ayhk Gelir Diizeyi Acisindan Vatandaslar Tarafindan Degerlendirilmeye fliskin
Goriislerin Dagilim

Hizmet verilen vatandaslarin belediye calisaninin
performansim degerlendirmesi gerekmektedir

KZ?IE;?r?m Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katllrzlll}?orum TOPLAM
2000- |[F 17 17 5 0 1 40
3000 TL |% 42 5% 42,5% 12,5% 0,0% 25%| 100,0%
& | 3000- [F 8 5 2 0 1 16
5 4000 TL |% 50,0% 31,3% 12,5% 0,0% 6,3%| 100,0%
O | 4000- |F 5 18 10 5) 3 41
E 5000TL [% 12,2% 43,9% 24.4% 12,2% 7,3%| 100,0%
= | 5000- |F 7 6 10 2 1 26
< | 7500 TL |% 26,9% 23,1% 38,5% 7,7% 3,8%| 100,0%
7500 TL |F 2 6 4 1 0 13
ve iistii |% 15,4% 46,2% 30,8% 7,1% 0,0%| 100,0%
F 39 52 31 8 6 136
TOPLAM % 28,7% 38,2% 22,8% 5,9% 44%| 100,0%

Elde edilen veriler ve bulgular neticesinde “Hs: Hizmet verilenlerin is
gorenlerin performansini degerlendirmesine yonelik tutumlar, calisanlarin hizmet
siirelerine gore farklilik gostermektedir.” hipotezi test edilmis olup sonuglar1 Tablo

66°da verilmistir.

Tablo 66: Hizmet Verilen Vatandaslar Tarafindan Degerlendirilme Gériisleri Baglaminda
Calisma Yillar1 Grubuna Yonelik Analiz Testi Degerleri

Ki-
Hizmet Siiresi N Sira Ort. | Kare |P Degeri
Degeri
0-1yi 34 52,99
Hizmet verilen
vatandaslarin belediye 15yl 43 75,80
galisannin 5-10yil 371 7628 9579 | 048
performansini
degerlendirmesi
. 10-20 yil 15 68,50
gerekmektedir Y
20 yil ve Tistii 7 57,86
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Hs hipotezinin gegerliligi i¢in yapilan test neticesinde, hizmet yili bagimsiz
degiskeni ac¢isindan katilimcilarin tutumlar1 arasinda anlamli bir fark oldugu
(X?=9,579, P=0,048 ve P<0,05) belirlenmistir. Hangi hizmet yil1 gruplar1 arasinda
fark olustugu ise ¢oklu karsilagtirma (post-hoc) testleri araciligiyla ortaya konulmus
olup Tablo 67°de yer alan sonuglara gore anlamli farkliligin bir yildan az siiredir
calisanlarla 1-5 yil aras1 ¢alisanlar (P=0,019) ve 5-10 yil arasinda hizmeti bulunanlar
(P=0,029) arasinda oldugu tespit edilmis ve elde edilen sonuglar dogrultusunda Hs

hipotezini dogrulayacak yeterli verinin elde edildigi sonucuna ulagilmustir.

Tablo 67: Hizmet Y1l Acisindan Hs Hipotezine Yonelik Coklu Karsilastirma Testi

. | Standart L
Coklu Karsilastirma (Post-Hoc) Testi Sapma P Degeri
1-5 yil 218 ,019
5-10 yil 216 ,029
0-1yd
10-20 yil ,262 ,790
20 yil ve Gsti 359 1,000
0-1 yil 218 ,019
5-10 yil ,262 1,000
1-5yi
10-20 yil 301 976
20 yil ve Gsti ,388 ,830
0-1 yil 216 ,029
1-5 yi ,262 1,000
5-10 yil
10-20 yil ,299 ,990
20 yil ve Gsti ,386 874
0-1 yil ,262 ,790
1-5 yi 301 976
10-20 yil
5-10 yil ,299 ,990
20 yil ve Gsti Al4 ,999
0-1 yi 359 1,000
o 1-5 yi ,388 830
20 yil ve iistii
5-10 yil ,386 874
10-20 y1l Al4 ,999
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3.4.2.6.}60 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Cercevesinde
Ucretlendirme ile Is Motivasyonu Arasindaki Iliskiye Yonelik
Tutumlar

360 derece performans degerleme, klasik performans degerlendirmeye gore
sonuglarin bir¢cok kaynaktan alinmasiyla ortaya konulacak ¢iktinin mesrulugunu ve
hakkaniyetini artirmaya yonelik bir sistemdir. Bu sonuglara gore yapilacak
ticretlendirmenin temelinde ise performans sisteminin ana amacini olusturan,
personelin motivasyonunun artmasi ve bdylece kurumun ama¢ ve hedeflerine en

degerli kaynagini olusturan insan kaynagi ile ulagsma gayesi yatmaktadir.

Arastirmada performansa dayali iicretlendirmenin bireysel motivasyonu
artirarak calisanin  potansiyelini ortaya ¢ikarabilmesinin ve daha verimli
olabilecegine yonelik inancinin yani sira kurumun genel performansinin da bdylece
artip artmayacagma yonelik goriisii de arastinlmis ve grup dagilimlarinin
tutumlarinin  analizinin ardindan “Hg: Performansa dayali {icretlendirmenin
motivasyonu arttiracagina yonelik inanglar aylik gelir diizeylerine gore farklilik

gostermektedir.” hipotezi test edilmistir.

Tablo 68: Egitim Diizeyine Gore Performansa Dayah Ucretlendirmenin Bireysel Motivasyonu
Artiracagina lliskin Goriislerin Dagilim

Performansa dayal iicre tlendirme ,motivas yonumu
artiracak daha fazla ve nitelikli is yapmam icin gayret
gostermemi saglayacaktir
Tamamen Hig
Katilyorum Katihyorum | Kararsizim |Katilmiy orum Katimiyorum TOPLAM
Ilkokul / [F 13 8 1 1 0 23
Ortaokul (o5 56,5% 34,8% 4,3% 4,3% 0,0% 100,0%
=) . F 14 19 4 3 0 40
=| Lise
E % 35,0% 475% 10,0% 7,5% 0,0% 100,0%
=] F 7 12 3 0 2 24
A Onlisans
= % 29,2% 50,0% 12,5% 0,0% 8,3% 100,0%
-
=l 17 19 5 0 1 42
| Lisans
= % 40,5% 45,2% 11,9% 0,0% 24% 100,0%
Lisans |F 4 2 1 0 0 7
Ustii |9 57,1% 28,6% 14,3% 0,0% 0,0% 100,0%
F 55 60 14 4 3 136
TOPLAM
% 40,4% 44.1% 10,3% 2,9% 2,2% 100,0%
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Performansa dayali iicretlendirmenin motivasyonu artiracagi ve Kkisinin
nicelik ve nitelik acisindan daha fazla is yapmasini saglayacagina yonelik goriisler
analiz edildiginde, olduk¢a fazla oranda (%84,6) bu goriise katilim saglandigi,
kurumun hizmetlerinin hacmi ve kalitesinin artacagi konusunda ise bu oranin biraz

diisiis gosterdigi (%74,3) gozlemlenmistir.

Tablo 68 ve Tablo 69’daki egitim diizeyleri agisindan durum
degerlendirildiginde ise gruplar arasinda dramatik farkliliklarin olusmadigi ve benzer
yonde egilim gosterdikleri tespit edilmistir.

Tablo 69: Egitim Diizeyine Gore Performansa Dayah Ucretlendirmenin Kurumun Verdigi
Hizmetleri Nitelik ve Nicelik Acisindan Artiracagina iliskin Gériislerin Dagilin

Performansa dayal iicretlendirme ile belediye
hizmetlerinin hacmi ve kalitesi artacaktir
K-I;flr;:;?rir:n Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiy orum Katlhlr_llltorum TOPLAM
Ilkokul / |F 15 4 3 1 0 23
Ortaokul (o5 65,2% 17,4% 13,0% 4,3% 0,0% 100,0%
2 . 19 13 4 2 2 40
=| Lise
a % 47,5% 32,5% 10,0% 5,0% 5,0% 100,0%
=l F 6 11 3 2 2 24
2| Onlisans
= % 25,0% 45,8% 12,5% 8,3% 8,3% 100,0%
—
] I 12 17 9 3 1 42
ol Lisans
= % 28,6% 40,5% 21,4% 7,1% 24% 100,0%
Lisans |F 1 3 3 0 0 7
Ustii o 14,3% 42,9% 42,.9% 0,0% 0,0% 100,0%
F 53 48 22 8 5 136
TOPLAM
% 39,0% 35,3% 16,2% 5,9% 3,7% 100,0%

Istihdam sekli agisindan performansa dayali iicretlendirme ile bireysel ve
kurumsal performansin artmasi iliskisine yonelik Tablo 70 ve Tablo 71°deki veriler
incelendigine, sozlesmeli ve gecici statiideki calisanlar ile yoneticilerin tamaminin
olumlu yonde goriis bildirdikleri, grup i¢i oranlarda iscilerin %87,3 {liniin,

memurlarin ise %71,7’sinin bu yonde egilimi oldugu gozlemlenmistir.

Ote yandan, belediyenin hizmet kalitesinin bu yolla artacagi yoniindeki
diisiincelerde, gecici ve sozlesmeli statiide bulunanlarin goriislerini aynen korudugu,

yoneticilerin ve isgilerin oranlarinin bir miktar azaldigi (%72,7 ve %79,4),
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memurlarin bu yondeki goriislerinin ise %358,7’ye indigi belirlenmistir. Bireysel

motivasyonun artacaglr konusundaki %10,3 oranindaki tim kararsizlarin %16,2’ye

yiikseldigi goriilmiustiir.

Tablo 70: istihdam Diizeyi Acisindan Gore Performansa Dayal Ucretlendirmenin Bireysel
Motivasyonu Artiracagina Iliskin Gériislerin Dagilimi

Performansa dayal iicre tle ndirme ,motivas yonumu
artiracak daha fazla ve nitelikli is yapmam icin gayret
giéstermemi saglayacaktir
Tamamen Hig
Katiliy orum Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katilmiy orum TOPLAM
fsci F 29 26 5 3 0 63
U | a60%|  413% 79% 48% 00%)| 100,0%
F 7 26 9 1 3 46
Memur
> % 152% 56,5% 19,6% 2,2% 6,5%]| 100,0%
~ - |F 2 0 0 0 0 2
& | Sozlesmeli
‘8 % 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
.. |F 10 4 0 0 0 14
Gegici
% 71,4% 28,6% 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
. .. |F 7 4 0 0 0 11
Y Onetici

% 63,6% 36,4% 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0%

F 14 4 1
TOPLAM 55 60 3 36
% 40,4% 44,1% 10,3% 2,9% 2,2%| 100,0%

Tablo 71: istihdam Sekline Gére Performansa Dayah Ucretlendirmenin Kurumun Verdigi
Hizmetleri Nitelik ve Nicelik Acisindan Artiracagina Iliskin Goriislerin Dagilim

Performansa dayal iicretlendirme ile belediye
hizme tlerinin hacmi ve kalitesi artacaktir

K-I;?H:jl::;m Katiliyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Katlhljli;orum TOPLAM
e F 37 13 7 5 1 63
% 58,7% 20,6% 11,1% 7,9% 16%| 100,0%
Memur F 5 22 12 3 4 46
> % 10,9% 47,8% 26,1% 6,5% 8,7%| 100,0%
E Sozlesmeli F 1 ! 0 0 0 2
‘8 % 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
Gosish F 7 7 0 0 0 14
% 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
Y 6netici F 3 > 3 0 0 1
% 27,3% 45,5% 27,3% 0,0% 0,0%| 100,0%
TOPLAM F 53 48 22 8 5 136
% 39,0% 35,3% 16,2% 5,9% 3,7%| 100,0%
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Hizmet siireleri agisindan katilimcilarin Tablo 72 ve Tablo 73’deki

goriislerinin  dagilimlar1 neticesinde ise performansa dayali iicretlendirme ile

motivasyonun artacagl konusundaki en yiiksek goriisiin %97,1 ile bir yildan az

siiredir ¢aligsanlar tarafindan bildirildigi, belediyenin hizmetlerinin say1 ve kalitesinin

artacagl konusundaki olumlu goriislerin en az oranlarinin ise %62,2 oranla 5-10 yil

arasi c¢alisanlarda ve %57,1 oranla 20 yil ve iizerinde hizmeti olanlarda bulundugu

belirlenmistir.

Tablo 72: Hizmet Siiresi Acisindan Performansa Dayah Ucretlendirmenin Bireysel Motivasyonu

Artiracagina iliskin Goriislerin Dagilim

Performansa dayah iicretlendirme ,motivas yonumu
artiracak daha fazla ve nitelikli is yapmam icin gayret
gostermemi saglayacaktir

Tamamen

Hig

Katihyorum Katiliyorum | Kararsizim [Katilmiyorum Katilmiyorum TOPLAM

0-1 vil F 17 16 1 0 0 34

—_ v % 50,0% 47,1% 2,9% 0,0% 0,0%| 100,0%

9| 15 v [E 16 19 5 1 2 43

:g % 37,2% 44.2% 11,6% 2,3% 4,7%|( 100,0%

x 5-10 yil F 17 12 5 2 1 37

; % 45,9% 324% 13,5% 5,4% 2,7%| 100,0%
=

N | 10-20yil F 4 9 1 1 0 15

E % 26,7% 60,0% 6,7% 6,7% 0,0%| 100,0%

20 yilve |F 1 4 2 0 0 7

isti (% 14,3% 57,1% 28,6% 0,0% 0,0%| 100,0%

F 55 60 14 4 3 136

TOPLAM % 40,4% 44.1% 10,3% 2,9% 2,2%| 100,0%

Tablo 73: Hizmet Siiresine Gore Performansa Dayali Ucretlendirmenin Kurumun Verdigi
Hizmetleri Nitelik ve Nicelik Acisindan Artiracagina iliskin Gériislerin Dagilin

Performansa dayali iicre tlendirme ile belediye
hizmetlerinin hacmi ve kalitesi artacaktir

KZET;TrTm Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiy orum i 111:111 I}E:orum TOPLAM

0-1 yil F 15 14 4 1 0 34

—_ % 441% 41.2% 11,8% 2,9% 0,0% 100,0%
E 1-5 yi F 18 16 4 3 2 43
:.% % 41,9% 37.2% 9,3% 7,0% 4,7% 100,0%
< 510 vil F 14 9 9 3 2 37
E J % 37,8% 24.3% 24.3% 8,1% 54% 100,0%
Z 1020 il |E 5 6 3 0 1 15
E % 33,3% 40,0% 20,0% 0,0% 6,7% 100,0%
20 yilve [F 1 3 2 1 0 7

usti |% 14,3% 42,9% 28,6% 14,3% 0,0% 100,0%

F 53 48 22 8 5 136

TOPLAM % 39,0% 35,3% 16,2% 5,9% 3,7% 100,0%
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Aylik tcret baglaminda performansa dayali iicretlendirmenin bireysel ve
kurumsal motivasyonu artiracagina yonelik goriisleri igeren Tablo 74 ve Tablo 75’in
analizleri neticesinde; katilimcilarin bireysel motivasyonun artacagi yoniindeki
gorlslerinin ortalama acgisindan gelir arttikga azalis egilimine girdigi, belediyenin
hizmet hacmi ve Kalitesinin artacagi yoniindeki goriislerde ise bu azalig egilimin daha
belirgin oldugu (2.000-3.000 TL aras1 aylik gelirde %87,5; 3.000-4.000 TL arasinda
%81,3; 4.000-.5000 TL aras1 diizeyde %70,7; 5.000-7.500 TL grubunda %65,4;
7.500 TL ve lizeri aylik gelir grubunda %53,8) hususlar1 géze carpan degerlerdendir.

Tablo 74: Aylik Gelir Agisindan Performansa Dayali Ucretlendirmenin Bireysel Motivasyonu
Artiracagina lliskin Goriislerin Dagilim

Performansa dayal iicretlendirme,motivasyonumu
artiracak daha fazla ve nitelikli is yapmam icin gayret
gbstermemi saglayacaktir
K-Ie;?:lr:;:]r?m Katihyorum | Kararsizim [Katilmiy orum Katllrlr-llll}?ormn TOPLAM
2000- |F 22 15 2 1 0 40
3000 TL |% 55,0% 37,5% 5,0% 25% 0,0%]| 100,0%
& | 3000- (F 8 7 0 1 0 16
d 4000 TL |% 50,0% 43,8% 0,0% 6,3% 0,0%]| 100,0%
O | 4000- [F 15 19 5 1 1 41
2 | 5000TL [% 36,6% 46,3% 12,2% 24% 24%| 100,0%
= | 5000- |F 7 12 4 1 2 26
< | 7500 TL [% 26,9% 46,2% 154% 3,3% 7,7%| 100,0%
7500 TL |F 3 7 3 0 0 13
ve ustil_|% 23,1% 53,8% 23,1% 0,0% 00%]| 100,0%
F 55 60 14 4 3 136
TOPLAM % 40,4% 44.1% 10,3% 2,9% 22%| 100,0%

Tablo 75: Aylik Gelir Diizeyine Gore Performansa Dayali Ucretlendirmenin Kurumun Verdigi
Hizmetleri Nitelik ve Nicelik Acisindan Artiracagina iliskin Gériislerin Dagilin

Performansa dayal iicretlendirme ile belediye
hizme tlerinin hacmi ve Kkalitesi artacaktir

K-I;?S;;r(:;n Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katlhlr_llll;orum TOPLAM
2000- |F 22 13 3 2 0 40
3000 TL (% 55,0% 32,5% 75% 5,0% 0,0%| 100,0%
& | 3000- |F 10 3 2 1 0 16
é 4000 TL |% 62,5% 18,8% 12,5% 6,3% 0,0%| 100,0%
O | 4000- |F 16 13 8 2 2 41
E 5000TL |% 39,0% 31,7% 19,5% 4,9% 49%|( 100,0%
= | 5000- |F 4 13 4 2 3 26
< | 7500 TL |% 15,4% 50,0% 15,4% 7,7% 11,5%| 100,0%
7500 TL |F 1 6 5 1 0 13
ve istli |% 7,1% 46,2% 38,5% 1,7% 0,0%| 100,0%
F 53 48 22 8 5 136
TOPLAM % 39,0% 35,3% 16,2% 5,9% 3,7%| 100,0%
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Analiz edilen frekans ve ylizde dagilimlarinin degerlendirmeleri neticesinde
aylik gelir diizeyi ile performansa gore iicretlendirme istegi diizeyini sorgulayan “Hg:
Performansa dayali iicretlendirmenin motivasyonu arttiracagma yonelik inanglar
aylik gelir diizeylerine gore farklilik gostermektedir.” hipotezi test edilmis olup

sonuclar1 Tablo 76’da sunulmustur.

Tablo 76: Performansa Dayah Ucretlendirmenin Bireysel Motivasyonu Artiracagimna fliskin
Goriisler Baglaminda Ayhk Gelir Diizeyleri Gruplarina Yonelik Test Degerleri

Ki-
Gorev N Sira Ort. | Kare [P Degeri
Degeri

Performansa dayal 2000-3000 TL 40 56,88
iicre tlendirme ,motivas yonumu 3000-4000 TL 16 59,63

artirarak daha fazla ve nitelikli is 4000-5000TL 41 71,30| 10,036 ,040
yapmam icin gayret gosterme mi 5000-7500 TL 26 81,29
LW 7500 TL ve iistii 13 8077

Ho hipotezinin gecerlilik durumunu tespit i¢in yapilan test neticesinde, aylik
gelir diizeyi bagimsiz degiskeni agisindan katilimcilarin tutumlart arasinda anlamli

bir fark oldugu (X2=10,O36, P=0,040 ve P<0,05) belirlenmistir.

Aylik gelir gruplarmin hangileri arasinda anlamli fark olustugu ise c¢oklu
karsilagtirma (post-hoc) testleri araciligiyla ortaya konulmus olup Tablo 77°de yer
alan sonuglara gore anlamli farkliligin 2.000-3.000 TL aras1 aylik geliri olan
calisanlar ile 5.000-7.500 TL arast geliri bulunanlar arasinda oldugu (P=0,004)

gozlenmistir.
Elde edilen sonuglar baglaminda “Ho: Performansa dayali licretlendirmenin

motivasyonu arttiracagina yonelik inanglar aylik gelir diizeylerine gore farklilik

gostermektedir.” Hipotezini destekleyecek verilere ulasildigr tespit edilmistir.
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Tablo 77: Aylik Gelir A¢isindan Ho Hipotezine Yonelik Coklu Karsilastirma Testi

. | Standart <
Coklu Karsilastirma (Post-Hoc) Testi Sapma P Degeri
3000-4000 TL 259 72
4000-5000TL ,194 ,094

2000-3000 TL
5000-7500 TL 220 ,004
7500 TL ve istii 279 ,109
2000-3000 TL 259 J72
4000-5000TL 258 328

3000-4000 TL
5000-7500 TL 278 ,043
7500 TL ve istii 326 253
2000-3000 TL ,194 ,094
3000-4000 TL 258 328

4000-5000TL
5000-7500 TL 219 ,154
7500 TL ve istii 278 ,662
2000-3000 TL 220 ,004
3000-4000 TL 278 ,043

5000-7500 TL
4000-5000TL 219 154
7500 TL ve istii 297 518
2000-3000 TL 279 ,109
. 3000-4000 TL 326 253

7500 TL ve {istii

4000-5000TL 278 ,662
5000-7500 TL 297 518

3.4.2.7. §60 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Cerc¢evesinde
Ucretlendirmenin Uygulanmasi Halinde Personeller Arasinda ve
Ast-Ust lliskisinde Sorunlar Yasanacagina Yonelik Goriisler

Performans sonuglarindan elde edilecek ¢ikti ¢ergevesinde ¢alisanin
ticretlendirmesi nihai durumda bir kazang getirdigi ve cikar sagladigi icin
profesyonel anlamda sistem igsellestirilmedigi zaman insani iligkiler agisindan
bireylerin degerlendirme Oncesinde, degerlendirme déneminde ve sonrasinda farkli
davraniglarda bulunmasina neden olabilecegi gibi ¢alisanlar arasi iligkileri etkileme

potansiyelini de barindirmaktadir.

Arastirma kapsaminda bu sistemin uygulanabilirligini etkileyecek olan
“sistemin sorunlara sebep olmas1” potansiyeline kars1 varsa belirgin dnyargilarinin ve

diislincelerinin egiliminin belirlenmesi ve “Hio: Performansa dayali ticretlendirmenin
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ast-list ve esitler arasinda sorunlar yaratacagina dair inancglar istihdam sekilleri
bakimindan farklilik gostermektedir.” hipotezinin testi amactyla katilimcilarin bu

konudaki goriislerine bagvurulmustur.

Performansa dayal1 iicretlendirmenin sorun ¢ikarabilecegine yonelik verilen
cevaplardaki besli likert Olceginin istatistiki puanlama degerleri, ol¢lim yapilan
konunun biitiinligiinii saglamasi ile yanlis degerlendirme, analiz ve test sonuglarina
yol agmamasi bakimindan tersine g¢evrilmistir. (‘Hi¢ Katilmiyorum’un puani 1’e,
‘Katilmiyorum’un puani 2’ye, Katiliyorum’un puani 4’e, ‘Tamamen Katiliyorum’un

puani 1’e doniistiirilmiistiir.)

Tablo 78: Egitim Diizeyine Gore Performansa Dayah Ucretlendirmenin Ast/Ust ve Esitler
Arasinda Sorunlara Sebep Olacagina iliskin Gériislerin Dagilim

Farkh kaynaklardan yapilan degerlendirmelerle
olusacak performansa dayal iicretlendirme yonetici ile
calisan ve/veya is arkadaslan arasinda sorunlar
cikmasina sebep olacaktir
Tamamen Hig
Katiliyorum Katillyorum | Kararsizim |Katilmiy orum Katilmy orum TOPLAM
Ilkokul / |F 0 8 9 5 1 23
Ortaokul |9, 0,0% 34,8% 39,1% 21,7% 4,3% 100,0%
2 . 5 9 13 8 5 40
=| Lise
E % 12,5% 22,5% 32,5% 20,0% 12,5% 100,0%
=l F 3 5 5 6 5 24
A Onlisans
= % 12,5% 20,8% 20,8% 25,0% 20,8% 100,0%
o
= 5 11 13 12 1 42
0| Lisans
= % 11,9% 26,2% 31,0% 28,6% 24% 100,0%
Lisans [F 1 1 2 2 1 7
Ustii |9 14,3% 14,3% 28,6% 28,6% 14,3% 100,0%
F 14 34 42 33 13 136
TOPLAM
% 10,3% 25,0% 30,9% 24,3% 9,6% 100,0%

Performansa dayali iicretlendirmenin sorun ¢ikaracagina yonelik tiim goriisler
ortalama bir dagilim sergilemis olup sorun c¢ikaracagini %35,3’lik bir kisim
desteklerken %33,8’lik bir kisim sorun teskil etmeyecegi yoniinde goriis bildirmis,
%30,9’luk kisim ise ¢ekingen kalmistir. Bu veri 1518inda, dlgiilen durumun birbirine
cok yakin oranlarda ii¢ temel goriis etrafinda kaldigr ve anlamli bir ¢cogunlugun

ortaya ¢ikmadigi sOylenebilecektir.
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Egitim diizeyleri agisindan, ilkokul/ortaokul mezunlarinda c¢ekingen kisim
fazlayken lise ve lisans diizeyi mezunlarda sistemin sorun ¢ikaracagina inananlarin,
Onlisans ve lisans iistii diizeyinde ise sorun ¢ikarmayacagina inanlarin dagilimi daha

yiiksek olmustur. (Tablo 78)

Tablo 79: istihdam Sekli A¢isindan Performansa Dayah Ucretlendirmenin Ast/Ust ve Esitler
Arasinda Sorunlara Sebep Olacagina Iliskin Gériislerin Dagilinm

Farkh kaynaklardan yapilan degerlendirmelerle olusacak
performansa dayal iicretlendirme yonetici ile ¢calisan
ve/veya is arkadaslar arasinda sorunlar ¢ikmasina sebep
olacaktir
Tamamen Hig
Katiliyorum Katiliyorum | Kararsizim | Katilmiyorum il TOPLAM
fsci F 6 15 21 13 8 63
| 05%|  238%|  333%|  206%|  12.,7%| 1000%
4 13 11 14 4 46
Memur
> % 8,7% 28,3% 23,9% 30,4% 8,7%| 100,0%
-~ : 0 1 1 0 0 2
& | Sozlesmeli
’8 % 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 0,0%| 100,0%
. 3 3 6 2 0 14
Gegici
% 21,4% 21,4% 42,9% 14,3% 0,0%| 100,0%
. e 1 2 3 4 1 11
Y 6netici

% 9,1% 18,2% 27,3% 36,4% 9,1%| 100,0%
TOPLAM F 14 34 42 33 13 136
% 10,3% 25,0% 30,9% 24,3% 9,6%| 100,0%

Istihdam sekli bakimindan en kararsiz grup gecici ve sozlesmeli statiidekiler
olurken is¢ilerde esit bir dagilim gézlenmis (%33,3), memurlarda diisiik diizeyde bir
farkla (%2,1) sorun ¢ikarmayacagini disiinenlerin, yonetici grubunda da sorun

¢ikarmayacagina yonelik goriislerin (%45,5) agir bastig1 gézlemlenmistir. (Tablo 79)

Calisanlarin hizmet siireleri baglaminda, 1-5 yi1l ve 5-10 yil aras1 hizmeti
bulunanlarda olumlu ve olumsuz goriisler ile kararsizlik agisindan birbirine yakin
goriigler ortaya cikarken, bir yildan az siiredir calisanlarin performansa dayali
ticretlendirmenin sorun g¢ikaracagina, 10-20 yil arasi ile 20 yi1l ve iizeri hizmet siiresi
olanlarda ise sorun olusturmayacagina yonelik goriisler daha yiiksek olmustur.

(Tablo 80)
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Tablo 80: Hizmet Siiresi Baglaminda Performansa Dayali Ucretlendirmenin Ast/Ust ve Esitler
Arasinda Sorunlara Sebep Olacagina Iliskin Gériislerin Dagilinm

Farkh kaynaklardan yapilan degerlendirmelerle
olusacak performansa dayal iicretlendirme yonetici ile
calisan ve/veya is arkadaslan arasinda sorunlar
cikmasina sebep olacaktir

Tamamen

Hig

Katiliyorum Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katilmy orum TOPLAM

0-1 yil F 5 10 12 7 0 34

— % 14,7% 29,4% 35,3% 20,6% 0,0%| 100,0%
Eﬁ 1-5 yil F 4 11 13 12 3 43
3% % 9,3% 25,6% 30,2% 27,9% 7,0%| 100,0%
: 5-10 yil F 4 10 10 5 8 37
= % 10,8% 27,0% 27,0% 13,5% 21,6%| 100,0%
MG 1 2 4 6 2 15
E % 6,7% 13,3% 26,7% 40,0% 13,3%| 100,0%
20 yil ve |F 0 1 3 3 0 7

usti % 0,0% 14,3% 42,9% 42,9% 0,0%| 100,0%

F 14 34 42 33 13 136

TOPLAM % 10,3% 25,0% 30,9% 24,3% 9,6%| 100,0%

Tablo 81: Ayhk Gelir Diizeyine Gére Performansa Dayah Ucretlendirmenin Ast/Ust ve Esitler
Arasinda Sorunlara Sebep Olacagina Iliskin Goriislerin Dagilim

Farkh kaynaklardan yapilan degerlendirmelerle
olusacak performansa dayal iicretlendirme yonetici ile
calisan ve/veya is arkadaslan arasinda sorunlar
cikmasina sebep olacaktir

KZ?IE;Tr?m Katiliyorum | Kararsizim |Katilmiyorum Katlhl}llll}?orum TOPLAM
2000- |F 4 12 14 9 1 40
3000 TL |% 10,0% 30,0% 35,0% 22,5% 2,5%| 100,0%
& | 3000- [F 1 3 6 4 2 16
5 4000 TL |% 6,3% 18,8% 37,5% 25,0% 12,5%| 100,0%
O | 4000- |F 7 11 11 6 6 41
E 5000TL [% 17,1% 26,8% 26,8% 14,6% 14,6%| 100,0%
= | 5000- |F 1 6 8 7 4 26
< | 7500 TL {% 3,8% 23,1% 30,8% 26,9% 154%| 100,0%
7500 TL |F 1 2 3 7 0 13
ve iistii |% 7,7% 154% 23,1% 53,8% 0,0%| 100,0%
F 14 34 42 33 13 136
TOPLAM % 10,3% 25,0% 30,9% 24,3% 9,6%| 100,0%
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Performansa dayal1 iicretlendirmenin sorun ¢ikarip ¢ikarmayacagina yonelik
goriiglerin aylik gelir diizeyi acisindan dagiliminda, asgari {icret ile 3.000 TL arasi
kazananlar ile 3.000-4.000 TL arasi1 geliri bulunanlarda kararsizlarin, 4.000-5.000 TL
aras1 aylik kazanci bulunanlarda sorun ¢ikarabilecegi yoniiniin, 5.000-7.500 TL ile
7.500 TL ve istii aylik gelir diizeyindekilerde ise sistemin sorun g¢ikarmayacagi

yoniindeki goriislerin daha agir bastig1 gézlemlenmistir. (Tablo 81)

Agiklanan veri dagilimlart sonucunda ¢alisanlarin performansa dayali
ticretlendirmenin ast-iist ve esitler arasinda sorunlara sebep olacagina iligkin
goriislerinin istihdam gruplar1 arasinda farklilik gosterecegi yoniindeki hipotez test

edilerek sonuclar1 Tablo 82’de sunulmustur.

Tablo 82: Performansa Dayali Ucretlendirmenin Ast/Ust ve Esitler Arasinda Sorunlara Sebep
Olacagina Dair Gériisler Baglaminda istihdam Gruplarina Yénelik Analiz Degerleri

Ki-
Gorev N Sira Ort. | Kare [P Degeri
Degeri
Farkh kaynaklardan |fsci 63 69,97
yapilan
degerlendirmelerle |\ omur 46 70,04
olusacak performansa
dayal ticretlendirme |, el 2| 5050 323 | 520
yonetici ile calisan
ve/veya is arkadaslan
arasinda sorunlar | O€¢ic 14 5343
c¢ikmasina sebep
olacaktir Y 6netici 11 76,09

Gergeklestirilen test neticesinde, istihdam sekilleri acisindan katilimcilarin
tutumlar1 agisindan anlamli bir farkliliga rastlanilamamistir. (X2:3,23, P=0,520 ve
P>0,05)

Yapilan analiz baglaminda konuya iligkin goriislerin ortalama deger etrafinda
sekillendigi belirlenmis olup “Hio: Performansa dayali iicretlendirmenin ast-iist ve
esitler arasinda sorunlar yaratacagina dair inanclar istthdam sekilleri bakimindan
farklilik gostermektedir.” Hipotezini destekleyecek verilerin elde edilemedigi

sonucuna ulagilmistr.
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3.4.2.8. Arastirma Neticesinde 360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemi Cercevesinde Ucretlendirmenin Uygulanabilirligine Iliskin

Genel Tutumlarin Degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda Kirikkale Belediyesi c¢alisanlarinin 360 derece

performans degerlendirme uygulamasinin gerektirdigi uygulamalara iligskin tutumlari

ve disiinceleri incelenmis, bu sistem c¢er¢evesinde uygulanabilecek olan

ticretlendirmeye yonelik katilimcilarin tutumlart belirlenerek bir¢ok farkli degisken

acisindan analiz edilmistir. Ulasilan sonuglar kapsaminda arastirma hipotezlerini

destekleyecek verilere ulasilip ulasilamama durumlar1 Tablo 83’te, sonuglarin genel

istatistik degerleri ise Tablo 84’te sunulmustur.

Tablo 83: Hipotez Sonuclari

HiPOTEZ

DURUM

H,: Adil bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasma yonelik
tutumlar, cinsiyetler agisindan farklilik géstermektedir.

H,: Adil bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasma yonelik
tutumlar, calsanlarm istihdam sekli bakimmdan farkliik gostermektedir.

H,;: 360 derece performans degerlendirme sistemine dayal ticretlendirmenin
uygulanmasimna iligkin tutumlar cinsiyetler agismdan farklilik gostermektedir.

H,: 360 derece performans degerlendirme sistemine dayal iicretlendirmenin
uygulanmasma iligkin tutumlar ¢calisanlarm istihdam sekli bakimmdan farkhhik
gostermektedir.

Hs: Calisanlarin yoneticilerini objektif degerlendirebilmelerine yonelik
diisiinceleri, egitim durumlari agisindan farkhlik gostermektedir.

Hg: Calisanlarm kendi performanslarmi adil olarak degerlendirmeye yonelik
goriisleri, egitim durumlari agisindan farkhlik gostermektedir.

H;: Calisanlarin mesai arkadaslarmi tarafsiz olarak degerlendireceklerine yonelik
diisiinceleri istihdam sekilleri bakimndan farkliik gostermektedir.

Hg: Hizmet verilenlerin is gorenlerin performansm degerlendirmesine yonelik
tutumlar, ¢calisanlarin hizmet siirelerine gore farklilik géstermektedir.

Hg: Performansa dayal iicretlendirmenin motivasyonu arttiracagmna yonelik
inanclar aylik gelir diizeylerine gore farkhlik gostermektedir.

H,o: Performansa dayal iicretlendirmenin ast-iist ve esitler arasinda sorunlar
yaratacagma dair inanglar istihdam sekilleri bakimmdan farklilik géstermektedir.
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Tablo 84:

Arastirma Sonuclarinin Genel istatistik Degerleri

Yoneticim .
tarafindan b Donemsonunda
Belediyede ara m. an bana kendi .. |Is arkadaslarmm
. verilecek Ayni gorevi
¢ahisanlarin adil . performans N .| performansmi
5 . .....| performans Cahsan kendi - . yaptigim mesai - .
degerlendirildigi N . degerlendirmem degerlendirmem
: degerlendirme | performansini A arkadaslarmmn : .
bir performans . . istenilirse isteenilirse
N . notlart benim kendisi . da
degerlendirme B . kendime hak tarafsizve
- . gercek degerlendirirken .. performans m L
sisteminin co ettigim puant . . . objektif bir
performansimin |objektif davranir . . degerlendirmesi ..
uygulanmasmni Y verir ve boylece R bicimde
s diizeyini S S niisterim - L
isterim eksikliklerimi degerlendiririm
yansitacak ve Srebilitim
adil olacaktir &
Gegerli Frekans 136 136 136 136 136 136
Ortalama 1,71 2,61 3,09 2,68 2,64 2,12
Standart Sapma ,069 ,088 ,069 ,087 ,090 ,074
Medyan 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00
Mod 1 2 3 2 2 2
Standart Sapma ,799 1,027 ,803 1,017 1,052 ,861
Varyans ,639 1,054 ,644 1,035 1,106 742
Arahk 4 3 4 4
Minimum Puan 1 2 1 1
Maksimum 5 5 5 5
Toplam Puan 232 355 420 364 359 288
Farkh
Yoneticimin, kaynaklardan
caligma yapilan
Calisanlara arkadagslarmin, s degerlendirmeler
o . . e dayali
yoneticilerini Hizmet verilen kendimin ve . . Performansa le olusacak
r . . . ticretlendirme,m
degerlendirme | vatandaglarm hizmet verilen . dayali performansa
. : . otivasyonumu | .. .
firsat1 verilirse belediye insanlarm ticretlendirme ile dayali
- . - . .| artiracak daha . . .
degerlendirmeler| ¢alisanmmn degerlendirmesi o belediye icretlendirme
- . fazla ve nitelikli . . P
inde adil ve performansini | sonucu ortaya | . . hizmetlerinin yonetici ile
objektif degerlendirmesi ¢ikacak & yapamz:;‘? N hacmi ve kalitesi caligan ve/veya
olacaklarmni gerekmektedir | performansima ,,g y . artacaktir is arkadaglar
I . gostermemi
diisiinliyorum gore 51 t arasinda
iicretlendiritmek | S#EYACAKIT sorunlar
isterim ¢ikmasna sebep
olacaktir
Gegerli Frekans 136 136 136 136 136 136
Ortalama 2,49 2,21 2,21 1,82 2,00 2,98
Standart Sapma ,077 ,091 ,079 077 ,001 ,098
Medyan 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00
Mod 2 2 2 2 1 3
Standart Sapma ,903 1,062 ,922 ,893 1,061 1,138
Varyans ,815 1,128 ,850 ,798 1,126 1,296
Aralhk 4 4 4 4 4
Minimum Puan 1 1 1 1 1
Maksimum 5 5 5 5 5
Toplam Puan 338 300 301 248 272 405

Gergeklestirilen calisma ile 360 derece performans degerlendirme sisteminin

uygulanabilirligi

acisindan calisanlarin ~ goriisleri

ve egilimleri

belirlenmeye

calisilarak sistemin uygulanmasi halinde ¢alisanlarin sistemin gereklerine halihazirda
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ne derece uyum saglayabilecekleri Olgiilmiis ve bu sistem c¢ergevesinde
uygulanabilecek iicretlendirme sistemine yonelik istek ve tutumlart belirlenmeye

calisiimustir.

Tablo 84°te yer alan veriler 1518inda tiim cevaplarin genel agirlikli ortalamasi
belirlenerek s6z konusu sistemin uygulanabilirlige ne derecede yakin oldugu Sekil
6‘da resmedilmistir. Bu sonu¢ baglaminda 1 degeri %100 uyum icinde
uygulanabilirligi temsil ederken, 5 degeri ise uygulamaya calisanlarin tamamen
uyumsuz oldugu ve calisanlar acisindan sistemden hig¢bir olumlu netice
alinamayacagi dereceyi gostermektedir. Genel agirlikli ortalamanin 2,38 olarak tespit
edildigi arastirmada c¢alisanlarin tutumlar1 agisindan arastirma konusunun

uygulanabilirlik diizeyi %65,5 olarak hesaplanmustir. (Sekil 7)

Sekil 6: Arastirma Sorularina Verilen Cevaplarin Genel Ortalama Degeri

2,38

TAMAMEN KATILIYORUM HIC KATILMIYORUM

Sekil 7: Arastirma Sonucuna Gére Uygulanabilirlik Olcegi

2,38

25% 9,50%]| 15,50% 25% 25%

UYGULANABILIR (%100) UYGULANAMAZ (%0)
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SONUC VE ONERILER

Yapilan alan arastirmasi1 kapsaminda elde edilen sonuglar neticesinde,
performansa dayali licretlendirmeye, mesai arkadaslarinca degerlendirilmeye yonelik
istegin ve hizmet verilenlerin degerlendirmesinin gerekliligine olan inancin en az, bu
konularda kararsizlarin en yogun oldugu grubu memurlar olusturmustur. Bu
durumun altinda, iilkemizde memurlarin is garantisi ile ¢alismasi, s6z konusu yeni

sistemlerle bu garantinin sarsilabilecegi endisesinin yattig1 diisiiniilmektedir.

Esitlerce degerlendirilme istegi tiim katilimcilarda orta oranlarda odlgiiliirken
esitleri degerlendirme kendilerinden istenildigi takdirde tarafsiz olunacagini beyan
edenlerin orant bir hayli artmistir. Ayrica, yoneticiler degerlendirmelerinde adil
olduklarin1 diisiintirken kendileri degerlendirileceklerinde s6z konusu objektifligin
saglanmayacagina yonelik inanglarmin arttigi gozlemlenmistir. Dolayisiyla, kisi
baskasin1 degerlendirirken kendi adilligine inanirken, degerlendirilmede giliven

eksikligi durumlar1 yaganabilme ihtimali bulunmaktadir.

Toplam hizmet siiresi az olan g¢alisanlarin  performansa dayali
ticretlendirmeye yonelik isteklerinin, 6z degerlendirmenin objektif yapilabilecegine
ve vatandaslarin ¢alisan performansini  degerlendirmesi gerektigi  yoOniinde
inanglarimin diger gruplara gore yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna karsin, hizmet
yilt arttikga, yapilacak degerlendirmelerin adil olacagi ve kendi kendini
degerlendirmede objektif olunacagina yonelik inanglar konusunda kararsiz kalindigi,
bu sistemle belediyenin hizmetlerinin niceliginin ve kalitesinin artacagi konusundaki
olumlu goriislerin azaldig1 belirlenmistir. Bu baglamda, iste yeni olanlarin degisime
ve farkliliga karst daha istekli iken uzun yillardir calisanlarin daha temkinli

yaklastiklar1 sonucuna varilmistir.

Vatandaslarin ¢alisanlar1 degerlendirmesi konusuna en olumlu yaklasanlar
ilkokul/ortaokul mezunlar1 grubu olustururken bu duruma ve performans
degerlendirme c¢ercevesinde iicretlendirilme istegine yonelik en diisiik orana sahip

grubu lisans mezunlar1 olusturmustur. Lisans mezunlarinin bu konulara temkinli
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yaklagsmasinda aylik {cretlerinin nispeten daha yiiksek olmasi durumunun etkili

olabilecegi tahmin edilmektedir.

Arastirma kapsaminda, aylik gelir arttik¢a kisinin Kendini adil bi¢imde
degerlendirebilecegine ve vatandasin sunulan hizmeti degerlendirmesi gerektigi
goriisiine yonelik inanglarinin azaldigi, performansa dayali iicretlendirme ile bireysel
motivasyonun artacagi konusundaki sonuglarin da benzer oldugu; ortalamanin
lizerinde bir kazanca sahip olanlarin, degerlendirilme konusunda temkinli iken

degerlendirme konusunda nispeten daha istekli olduklari tespit edilmistir.

Ayrica, performansa dayali ticretlendirmenin motivasyonu artiracagi, kisinin
nicelik ve nitelik agisindan daha fazla is yapmasimi saglayacagi, kurumun
hizmetlerinin artacagi konusunda genel olarak olumlu yone daha yakin bir bigimde
hemfikir olundugu, 360 derece performans degerlendirme ve bu sisteme dayali
ticretlendirmenin sorunlar ¢ikaracagi konusunda ise olumlu ve olumsuz diisiinenler
ile kararsiz kalanlarin benzer oranlarda dagilim gosterdigi, dolayisiyla sistemin

gelecekte yol agacagi muhtemel sorunlarin 6ngoriillemedigi sonucuna da ulagilmstir.

Tiirkiye’de kamu personelini  kapsayan, gercek anlamda performans
degerlendirmesi bulunmamaktadir. Herhangi bir islevi kalmamis olan Sicil
Sisteminin de 2011 yilinda kaldirilmasiyla yerine yeni bir sistem getirilmemis olup
bu konudaki g¢alismalarin devam ettigi goriilmektedir. OECD biinyesinde kamu
calisanlarma performans degerlendirmesi uygulanmayan ve performansa dayali
ticretlendirme sisteminin olmadig: bir {ilke neredeyse kalmamustir. Tiirkiye’de on
yillardir ¢ikarilan yol gosterici siyasi belgelerden yillik kalkinma planlarinda her
seferinde kamu personelinin objektif Olgiiler baglaminda degerlendirilecegi,
performansa bagh bir sistemin kurulacag ifade edilegelmis, 6zellikle son yillarda ise
performansa dayali iicretlendirme ile ilgili konular yillik programlarda yerini

almistir.
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Performansa dayal1 {icretlendirme konusunda ornekleri bulunan kurumlarin
incelemesi neticesinde hemen hepsinde ddemelerin ya mutat hale doniistiigii ya da
sistemin baskaca sorunlara yol actig1 sonucuna ulagilmistir. Yillarca 0-100 arasi
skaladaki sicil degerlendirmelerinde 90 puanin altinin ¢ok nadiren rastlandig
uygulamay1 bir siire once birakan Tiirk Kamu Personel Sistemi, s6z konusu sistemin
kaldirilma nedenini ise diisiik puanlar nedeniyle mahkemelerdeki idari davalarin
sayisini artmasi Ve yiiksek puan dagitmanin sene sonunda yoneticilere kiilfet olmasi

olarak izah etmistir.

Kamu Personelinin  Basarilarinin  Degerlendirilmesine  iliskin ~ Genel
Yonetmelik Taslagi amag ve igerigi bakimindan 360 derece degerlendirmeyi yeglese
de Devlet Personel Baskanligi Haziran 2019 ay1 verilerine gore 144.138’i Kamu
Iktisadi Tesebbiislerinde gorev yapan 2.857.845 kamu gorevlisini (is¢i ve
sozlesmeliler hari¢) kapsayacak kadar genel nitelikte bir performans degerlendirme
sisteminin uygulanma deneyiminin orta vadede sicil sistemine benzemesi kuvvetle
muhtemeldir. Ayrica, getirilmek istenilen sistemin teoride ortaya koyduklari ve
diinyadaki bazi pratik uygulamalarinda yasananlar, arzu edilen durumlar olsa da Tiirk
kiiltliriiniin yapist geregi is arkadasinin, yoneticinin, vatandas olarak hizmet alinan
personelin ya da yasca biiyiik birisinin degerlendirilmesi hos karsilanmayarak

sisteme direng gosterilebilecek veya gegerli bir sonuca ulasilamayacaktir.

Yerel Yonetimlerde Performans Degerlendirmesi konusunda incelenen,
Belediye Baskanlarina verilen yetkiyle, belediyelerde gorevli personelin en fazla
%10’una performanslar1 dogrultusunda yillik iki maas ikramiye Odenebilecegi
konusunun sonuglart muallak olup bu degerlendirmelerde performans kriterinin
bulunup bulunmadigi bilinmemektedir. Ote yandan, siyasi kurumlar olarak goriilen
belediyelerde tez i¢in yapilan galisma vesilesiyle kurulan temaslarda, performansa
dayali ticretleme ile aylik ek gelirden ziyade is garantisi nispeten az olan istihdam
statlilerinde is giivencesinin ¢ok daha yogun sekilde istenildigine sahit olunmustur.
Zira, arastirmamiz sonuglarina gore de daha gilivenceli is statiisiine sahip olanlarin
performansa dayali iicretlendirme konusunda daha isteksiz veya kararsiz oldugu
goriilmiistiir. Ayrica, arastirma sonuglarinda istihdam seklinin bagimsiz degisken
oldugu hipotezlerde, 360 derece PDS’ye dayali {icretlendirmeye yonelik 6l¢eklerin

hepsinde degisik statiidekilerin tutumlari arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur.
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Kamu gorevlilerinin objektif Olgiitlerle degerlendirilmesine yonelik yeni
sistem arayislart mevcut oldugundan ve en son Cumhurbaskanligi’nin 2018 ile 2019
yillik programlarinda da yer buldugundan, kisa vadede kamuoyuna sunulabilecek bir
uygulama ile karsilagilmasi ihtimal dahilindedir. Yapilacak olan diizenlemenin nasil
bir sistem getirecegi bilinmemekle birlikte cok kaynakli bir degerlendirme olma

olasilig1 agir basmaktadir.

Bu baglamda, yapilan arastirma ile Kirikkale Belediyesi 6zelinde, ¢alisanlarin
goriis ve tutumlar1 agisindan sistemin uygulanabilir olan tarafa %65,5 oranla yakin
oldugu, birden fazla kaynakla degerlendirmenin sac ayaklarini olusturan kendini,
istiinii ve esitini degerlendirme konusunda objektif olunacagini savunanlarin
azimsanmayacak Ol¢iide bulunduklari sonucuna varilmistir. Arastirma konusuyla
benzer bir sistemin getirilmesi durumunda galisanlar ve yoneticiler agisindan

muhtemelen bir direngle karsilasmayacagi sonucuna ulasilmistir.

Tiim bu hususlar muvacehesinde, 360 derece performans degerlendirme
sisteminin kamu sektoriinde uygulamaya ge¢cmesinin, diger bir¢ok konuda oldugu
gibi pilot kurumlarda deneyimlenmesinin daha yerinde olacagi miitalaa edilmektedir.
Yaklagik ti¢ milyon kamu ¢alisaninin ve durumdan etkilenecek binlerce kurum igin
sistem uygulamaya konulsa dahi uzunca bir siire acemilik yasanacagi ya da yillar
gegcse de bir tirlii igsellestirilemeyecegi ve kurumsallagsamayacagi ihtimalleri
bulunmaktadir. Bu sebepten otiirii, getirilmesi planlanan sistemin Tirk kiiltiiriine
aykirt olmayacak sekilde iyi disiiniilmiis ve kapsayict bir model olmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde, 360 derece PDS’nin asil amaci olan geri bildirimle
gelisim, motivasyon ve verimlilik artist olmadan mevzuat geregi Sadece
degerlendirme yapilmasi zorunlulugu vuku bulacaksa, sicil sisteminin ayni haliyle
tekrar yiiriirliige girmesinin, en azindan daha kiilfetsiz bir sekilde ayni sonuglari

verecegi konusu izahtan varestedir.
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ANKET FORMU

Degerli Kirikkale Belediyesi Calisant,

“Performansa Dayali Ucretlendirme” konusundaki fikirlerinizden yararlanmak iizere
bu anket formu diizenlenmektedir.

Anket formlarmin degerlendirmesinde kisisel bilgilerinize yer verilmeyecek olup
herhangi bir kisi veya kuruma gosterilmeyecek, yalnizca akademik agidan analiz amacl
kullanilacaktir. Bu sebeple, forma liitfen isminizi yazmayiniz.

Anketi cevaplandirmaniz kisa bir vaktinizi alacak olup diisiincelerinize en yakin
segenegin altindaki kutuyu isaretlemeniz yeterlidir.

Katkilariniz i¢in tesekkiir eder, calismalariizda basarilar dileriz.

Dog. Dr. Hasan YAYLI Sinasi KILIC
CINSIYETINiz
ERKEK KADIN
EGiTiM DURUMUNUZ
iLKOKUL / ORTAOKUL LiSE ONLISANS LISANS LISANS USTU
GOREVINiz
isCi MEMUR (657 5. SOZLESMELI GECICI (ISKUR vb. YONETi_Ci_§5b. Md. ve
DMK'ya tabi) araciligiyla) Usti)
HiZMET SURENIZ
0-1VYIL 1-5YIL 5-10 YIL 10-20 YIL 20 YIL VE USTU
AYLIK GELIRINiZ
2.020-3.000TL |3.000TL-4.000TL |4.000 TL-5.000 TL | 5.000 TL-7.500 TL| 7.500 TL VE USTU

Sorular igin liitfen arka sayfay1 ¢evirinizmp
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Belediyede calisanlarin adil degerlendirildigi bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasini isterim.

TAMAMEN KATILIYORUM KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM HiG KATILMIYORUM

Yoneticim tarafindan bana verilecek performans degerlendirme notlari benim gergek performansimin dizeyini
yansitacak ve adil olacaktir.

TAMAMEN KATILIYORUM KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM HiG KATILMIYORUM

Calisan, kendi performansini kendisi degerlendirirken objektif davranir.

TAMAMEN KATILIYORUM KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM HIG KATILMIYORUM

Dénem sonunda kendi performansimi degerlendirmem istenilirse, kendime hak ettigim puani verir ve béylece
eksikliklerimi gérebilirim.

TAMAMEN KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

HIG KATILMIYORUM

Ayni gbrevi yaptigim mesai arkadaslarimin da performansimi degerlendirmesini isterim.

TAMAMEN KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

HIG KATILMIYORUM

is arkadaglarimin performansini degerlendirmem istenilirse tarafsiz ve objektif bir bicimde degerlendiririm.

TAMAMEN KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

HIG KATILMIYORUM

Calisanlara yoneticilerini degerlendirme firsati verilirse degerlendirmelerinde adil ve objektif olacaklarini

dastndyorum.

TAMAMEN KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

HIG KATILMIYORUM

Hizmet verilen vatandaslarin Belediye ¢alisaninin performansini degerlendirmesi gerekmektedir.

TAMAMEN KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

HiC KATILMIYORUM

Yoneticimin, ¢alisma arkadaslarimin, kendimin ve hizmet verilen insanlarin degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikacak
performansima gore Ucretlendirilmek isterim.

TAMAMEN KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

HIG KATILMIYORUM

Performansa dayali licretlendirme, motivasyonumu artiracak, daha fazla ve nitelikli is yapmam igin gayret
gbstermemi saglayacaktir.

TAMAMEN KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

HIG KATILMIYORUM

Performansa dayali licretlendirme ile belediye hizmetle

rinin hacmi ve kalitesi a

rtacaktir.

TAMAMEN KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

HiC KATILMIYORUM

Farkl kaynaklardan yapilan degerlendirmelerle olusacak performansa dayali Gcretlendirme, yonetici ile ¢alisan
ve/veya is arkadaglan arasinda sorunlar ¢ikmasina sebep olacaktir.

TAMAMEN KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

HiC KATILMIYORUM
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