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OZET

Glintimiizde personel verimliliginin artirilmasinda 6nemli bir kavram haline
gelen performans yonetim sistemi su sekilde tanimlanabilir. Gergeklestirilmesi gerekli
orgiitsel amaglara ve bu dogrultuda personelin ortaya koymasi gereken performansa
iligkin ortak bir anlayisin orgiite yerlestirilmesi ve personelin bu amaglara ulagmak i¢in
gosterilen ortak cabalara yapacagi katkinin derecesini arttirici bigimde yonetilmesi,
degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi, 6zendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir. Bu siire¢

calismada su ana basliklar halinde incelenmeye ¢alisilmistir.

Tezin birinci boliimiinde genel olarak performans kavraminin tanimu,
gelisimi, degerleme gostergeleri ile performans yonetim sisteminin 6zellikleri, amaglari,

yararlari, kritik unsurlar1 ve sistemden beklentiler ele alinmistir.

Ikinci boliimde; performans ydnetim sisteminin uygulama asamalar1 olan
strateji ve faaliyet planlar, is analizleri, degerlendirme kriter ve standartlar
anlatilmistir. Daha sonra da wuygulama asamalarinda kullanilacak performans
degerlendirme yontemleri, degerlendirici hatalari, geri besleme ve miilakat konulari
tizerinde durulmustur.

Ugiincii boliimde ise; Bursa Adliyesindeki adli ve idari mahkemeler ile
komisyon bagkanliklarindaki performans yonetim sistemi uygulamalar1 arastirilarak;
mevcut sistem performans degerleme gostergeleri ve kriterleri agisindan incelenmistir.
Sicil raporlarina gore uygulanmakta olan performans degerleme sistemini yiiriiten
hakimlerin, yas ve gorev siireleri bakimindan degerleme gostergelerini
algilamalarindaki olas1 farkliliklar incelenmeye calisilmis; ayrica arastirmadan elde
edilen bulgular 1g18inda, degerleme sistemine dair tiim sorunlara da ¢6ziim Onerileri

getirilmistir.
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ABSTRACT

To increase the productivity of the employees performance management
became a very hot topic and could be described as developing corparate goals and
employing employes that work for these goals and gathering these for the favor of
establishing these goals in the corparation to increase the help of these goals to improve
the productivity by managing the wages, by measuring the productivity and by
developing the ideas of being more productivity. These main points are discussed in the

study.

At the first part of the thesis, the main frame of the performance and the
development of performance management, its performance evaluation point, its specific

details and goals have been discused.

At the second part; the the sub titles of performance management like
strategy, plans of practice , job analysze, standarts and the measurements have been
discussed and the feedback proceture, the possible mistakes done by the manager, the

methods to measure the performance and interview subjects have been explained.

At the third and the final part, In the third part, the application of
performance management system at the juridical and administrative courts and
commission presidencies in Bursa Courthouse was studied and current system was
investigated from the performance evaluation and criteria point of view. The probable
differences among perceptions of judges who execute performance evaluation system
based on qualification reports were attempted to be investigated according to their ages
and experience in service. Moreover, solutions were suggested about all problems

regarding the system.
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ARASTIRMANIN PROBLEMI

Bursa Adliyesi’nde performans yonetim sistemi var midir? Eger varsa bu
sistem; verimlilik, kalite, ekonomiklik, etkenlik gdstergeleri ile bunlara ait degerleme
kriterlerini tam olarak tasimakta midir? Performans yonetim sistemi igerisindeki
degerleme sistemini yiiriiten hakimlerin, performans degerleme gostergelerini

algilamalarinda yas ve gorev siirelerine gore farklilik mevcut mudur?

ARASTIRMANIN AMACI

Temel amacimiz Bursa Adliyesi’ndeki adli ve idari mahkemeler ile
komisyon bagkanliklarindaki performans yonetim sistemi uygulamalarini ortaya koyup;
mevcut sistemi performans degerleme gostergeleri ve kriterlerine gore incelemektir.
Arastirmada Bursa Adliyesi’ndeki performans odakli yonetim anlayis1 sorgulanmistir.
Ayrica sicil raporlarina gore uygulanmakta olan performans degerleme sistemini
yiriiten hakimlerin, yas ve gorev siireleri bakimindan degerleme gostergelerini

algilamalarindaki olasi farkliliklarda incelenmeye ¢alisilmistir.

ARASTIRMANIN ONEMI

Devletin yerine getirmekle yiikiimlii oldugu en 6nemli hizmetlerden biri de
yargl hizmetleridir. Toplumdaki ihtilafli konularin ¢ok sayida olmasi, mahkemelere
intikal eden dava sayisim1 arttirmaktadir. Fakat is yogunlugunun fazla olmasi
toplumdaki adalet hizmetlerinin beklenen zaman ve kaliteden mahrum kalmasi
anlamina gelemez. Dolayisiyla ifa edilen adalet hizmetlerinin yiiriitiilmesinde adi
personelin gereken nitelik ve niceligi tasimasi gerekmektedir. Bunun i¢inde performans
degerleme gostergelerine ait spesifik ve dlgiilebilir degerlendirme kriterleri saglanarak;
yapilacak objektif degerlendirmelerle bir standart yakalanmalidir. Sonugta getirmis
oldugumuz Onerilerin etkin kilinip hakkinca uygulanmasi, yetersiz personelin tespit
edilmesini sagladig1 gibi; mevcut ¢alisan personelin performans diizeyinde de bir takim

artiglar meydana getirecektir.
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3.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yonetim sisteminde, degerleme gdostergelerinin yer almadigina iliskin
hipotezlerimiz sunlardir:

Hi: Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yonetim sisteminde, bir degerleme gostergesi olarak verimlilik yer
almamaktadir.

Ha: Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yoOnetim sisteminde, bir degerleme gostergesi olarak kalite yer
almamaktadir.

Hs: Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yoOnetim sisteminde, bir degerleme gostergesi olarak ekonomiklik yer
almamaktadir.

Hj: Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yoOnetim sisteminde, bir degerleme gdostergesi olarak etkenlik yer

almamaktadir.

Performans yonetim sistemi icerisinde yer alan degerleme gostergelerinin
algilanisinin, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz ettigine iliskin hipotezlerimiz
sunlardir:

Hs: Performans yonetim sistemi icerisinde yer alan verimlilik gdstergesinin
algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz etmektedir.

He: Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan kalite gostergesinin
algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz etmektedir.

H;: Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan ekonomiklik
gostergesinin algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz etmektedir.

Hs: Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan etkenlik gdstergesinin

algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz etmektedir.

Performans yonetim sistemi icerisinde yer alan degerleme gostergelerinin
algilamisinin, hakimlerin gorev stirelerine gore farkliik arz ettigine iliskin

hipotezlerimiz sunlardir:
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Hg: Performans yonetim sistemi igcerisinde yer alan verimlilik gostergesinin
algilanis1, hakimlerin gorev siirelerine gore farklilik arz etmektedir.

Hio: Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan kalite gostergesinin
algilanisi, hakimlerin gorev siirelerine gore farklilik arz etmektedir.

Hii: Performans yonetim sistemi icerisinde yer alan ekonomiklik
gostergesinin algilanisi, hakimlerin gorev siirelerine gore farklilik arz etmektedir.

Hi,: Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan etkenlik gostergesinin

algilanigi, hakimlerin gorev siirelerine gore farklilik arz etmektedir.

3.5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI
Arastirmanin varsayimlari su sekilde siralanabilir:

1. Anket sorular1 cevap verenler tarafindan dogru sekilde algilanarak
cevaplanmustir.

2. Evrenden rasgele secilmis olan orneklem, evreni temsil edebilecek
niteliktedir.

3. Literatiir taramasina ve baska arastirmalarda kullanilan anketlere
dayanarak gelistirilmis olan aragtirma anketi gecerli ve giivenilirdir.

4. Ankete cevap verenler, arastirmact tarafindan higbir sekilde
yonlendirilmemistir.

5. Aragtirmada sorgulanan performans yonetim sistemi, ankete katilan tiim
sicil amirleri tarafindan bilinmektedir.

6. Arastirmada kullanilan kaynaklar gecerli ve giivenilir bilgilerden

olusmaktadir.

3.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin ana kiitlesini Bursa Adliyesi’nde gorev yapmakta olan adli ve
idari yargiya baglh toplam 56 bagimsiz mahkeme ile Adli Yargi Adalet Komisyonu ve
Idari Yargr Adalet Komisyonu Baskanliklar1 olusturmaktadir. Ana kiitleyi olusturan bu

56 mahkemenin adli yarg: ve idari yargi agisindan branslar1 ve sayilar1 agagidaki gibidir.



Xix

Bursa Adliyesi
Adli Yarg1 Mahkemeleri ve Sayisi Idari Yargi Mahkemeleri ve Sayisi
Agir Ceza Mahkemesi (5 adet) Bolge idare Mahkemesi Baskanlig: (1 adet)
Asliye Ceza Mahkemesi (11 adet) Idare Mahkemesi (3 adet)
Sulh Ceza Mahkemesi (5 adet) Vergi Mahkemesi (1 adet)
Ticaret Mahkemesi ( 2 adet)

Asliye Hukuk Mahkemesi (7 adet)
Sulh Hukuk Mahkemesi (5 adet)

Infaz Mahkemesi (1 adet)
Tiiketici Mahkemesi (1 adet)
Tapulama Mahkemesi (1 adet)
Aile Mahkemesi (3 adet)
Is Mahkemesi (3 adet)
Icra Mahkemesi (7 adet)

Arastirma yukarida brang ve sayilar1 gosterilen ve aragtirmanin ana kiitlesini

olusturan bu 56 adet mahkeme ile iki adet adalet komisyonun da yiiriitiilm{istir.

3.7. ARASTIRMANIN YONTEMI

Tezin uygulama bolimii; “tanmimlayic1”, “kesfedici” ve “nicel” bir
arastirmadir. Arastirmamizda mahkeme ve komisyonlardaki performans yonetim
sistemi ve uygulamalarina ait bilgiler, bu personeli degerlemede yetkili sicil amirleri
(hakimler) ile anket yontemi kullanilarak gergeklestirilmistir. Anket yOnteminde
kullanilan soru cetveli, Adalet Bakanliginca ¢ikarilan “Merkez ve Tasra Teskilat1 Sicil
Yonetmeligi” de g6z Oniinde bulundurularak olusturulmustur. Hazirlanan anket
cetvelinde Mahkeme sicil amirlerine (hakimlere) ve komisyon bagkanlarina yonelik
toplam 32 adet soru yer almaktadir. Uygulanan anketlerden elde edilen veriler “SPSS

for Windows, 11.0 siirimii” paket bilgisayar programi kullanilarak analiz edilmistir.
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GIRIS

Glintimiiz diinyas1 demokratiklesme, hukukun {istiinliigii, insan haklari,
liberalizm gibi kavramlarin ortak degerler olarak 6nem kazanip; finans piyasalarinin
liberallestigi, bilgi ve teknoloji kullanimlarinin iilke sinirlarint astigi ve kiiltiirel ve
siyasal olarak her anlamda kiiresellesmeye dogru gidildigi bir yiizyil igerisindedir.
Globallesen pazarlar, kisalan iiriin yasam evreleri, teknolojik degisim hizi ve smir
tanimaz rekabet tiim organizasyonlar1 ve dolayisiyla c¢alisanlart zorlamaktadir.
Dolayisiyla gerek kamu sektorii gerekse 6zel sektor kalici olabilmek i¢in; her gecen giin
daha ucuz, daha kaliteli mal ve hizmetleri piyasaya sunmak zorundadir. Neticede temel
amag, belirlenen hedeflere ulasabilecek yiiksek performansli organizasyonlari hayata

gecirmektir.

Mevcut konjonktiir, yiiksek performans odakli yonetim anlayisina gecen
orgiitlenmelerin sayisini arttirmisg ve onlart performans yonetim sistemine yoneltmistir.
Bunun temel nedeni de, hedeflere ulasma derecesi olarak tanimlayacagimiz
performansla, kurumsal hedeflere ulasabilmek icin gelistirilebilir bireysel performansi
Ongoren performans yonetim sisteminin en ideal alternatif ¢cagdas yaklagimlardan biri
olmasidir. Ozellikle uygulama odakli ve siirdiiriilebilir basarry1 hedefleyen performans
yonetim sisteminin ne blyiik yarari; kurum veya sirket olarak “nerdeyiz”, “nerede

olabilirdik ya da ne kadar iyi olabilirdik”, ve “nerede olmaliy1z” sorularmni sorup,

gelecekle ilgili hedef ve strateji odakli faaliyet planlarini hazirlamasidir.

Performans yonetimi sistemi konusunda dikkat edilmesi gereken bir diger
husus da, performans kavraminin ne énemli boyutunun ekonomik performans anlayisi
oldugudur. Bu ekonomik performans anlayist sadece sirketler de degil, kamu kurumlari
icinde biiyiikk bir onem arz etmektedir. Nasil ki kar amagli bir isletme kisa zamanda
ylksek kar maksimizasyonunu hedefliyorsa; bir kamu kurumu da belirlenmis gorevleri
en az maliyetle eksiksiz olarak gerceklestirmeyi hedeflemektedir. Sonug¢ olarak
ekonomiklik tiim organizasyonlarin varligini siirdiirmesinin temel sartidir. Karlilig
saglayamayan sirketlerin yok olmasi gibi; hizmette verimliligi, etkinligi, tutumlulugu ve
fayda / maliyet dengesini kuramamis olan kamu kurumlarinin varligimi siirdiirmesi de

¢ok zordur.
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1.1. PERFORMANS KAVRAMI
1.1.1. Performansin Tanimi

Performans, birey icin anlamli olan amaglarin olusturulmus giinliik
programlarla adim adim gergeklesmesidir (Bingo6l, 1998: 226). Bir baska deyisle
performans, gorevin geregi olarak onceden belirlenen standartlara uygun davraniglarin

gosterilmesi ve beklenen amaclara ulasma derecesidir (Canman 1993: 7).

Performans, bir isi yapan bireyin, grubun ya da kurumun amaclanan hedefe
yonelik olarak nereye ulasabildiginin, nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak
tanimlanmasidir (Bas ve Artar, 1991: 33). Genel anlamda amagli ve planlanmig bir
etkinlik sonucunda elde edileni, nicel veya nitel olarak belirleyen bir kavram olarak
karsimiza c¢ikan performansa etki eden temel faktor amaclardir. Amaglar1 bu kadar
onemli kilansa oOrglitsel veya kisisel diizeyde olsun onlar olmadan basarili olamamanin,
baska bir deyisle personel performansinin ve orgiit diizeyindeki performansin bir anlam

ifade etmemesidir (Akal, 1992: 2-3).

1.1.2. Performans Anlayisi ve Gelisimi

Yonetimlerin performans anlayiglari ve belirlenmis olan 6lglim kriterleri
siirekli degismekte, ve bu degisim siirecinde bazi kriterler 6nemi yitirirken bazilari
yeniden 6nemli hale gelmektedir. Ornegin ilk zamanlarda performans anlayis1 minimum
maliyetle maksimum {retimi (kar1) gerceklestirmek iken gilinlimiizde rekabetci
sartlarinda geregi olarak miisteri tatmini, kalite, yenilik gibi ¢ok degisik dl¢tilere agirlik
verildigini gormekteyiz. Fakat tim bu degisim siireci i¢inde performans kavraminin
Onemini yitirmeyen boyutu ekonomiklik ve verimliliktir. Karliligini1 saglayamamis bir
isletmenin yok olmasi kadar, hizmette verimliligi ve maliyet- yarar dengesini
kuramayan bir kamu kurumunun da varliginin sona ermesi dogaldir (Halis ve Tekinkus,
2003: 170). Peter Drucker’in da konuyla ilgili olarak soyledigi gibi “kar; bir neden degil
bir sonuctur, kar bir amac¢ degil bir kisittir”. Bir isletme eger karl ise topluma katki
saglayabilir, neticede ekonomik kaynaklarla isletmelerde olusturulan arti deger biitiin

toplumlarda sosyal hizmetlerin yerine getirilmesini saglayan temel kaynaktir (Songur,



1995: 8-9). Verimlilikse II.Diinya Savasindan sonra ortaya ¢ikan mal ve hizmetlere olan
bliyiik talep ve kaynak kitlig1 ortamina hizmet etmistir. Bu dogrultuda ulusal politikalar
gelistirilip, isletmeler verimlilik esasina gdre yeniden gozden gegirilmistir. Ilk
donemlerde is giicii ve malzeme gibi iiretim kaynaklari iizerinde yogunlasan verimlilik
artiglar1 giderek sermaye ve enerji kaynaklarina kaymistir. Sonugta enerji, sinirlt ve
yenilenemeyen yiiksek maliyetli bir iiretim kaynagi olarak iiretim ekonomisinde kit
hammadde kaynaklar1 kadar belki de ondan daha da 6nemli bir yer kazanmistir (Akal,
1992: 6). Konu hakkinda sik¢a yapilan karsilastirma hatalarina (ekonomiklikle-
verimlilik arasindaki) karsi sunu sdyleyebiliriz ki: Ekonomiklik iiretim girdilerine
iliskin bir 6l¢iit olurken; verimlilik ol¢iitii, tiretim girdileriyle ¢iktilar1 arasindaki bir

etkilesim ve oranti kurmaktan ibarettir.

II. Diinya Savasindan sonra ortaya ¢ikan Verimlilik esasina dayanan ulusal
politikalarin gliniimiizde ¢ok daha gelisip kamuda yaygin bir kullanima sahip oldugunu
gormekteyiz. Ozellikle giiniimiiz iilke yonetimlerinin kamu yonetimindeki, performans
yonetimi uygulamalarina bakacak olursak c¢esitli performans arttirict Onlemleri

gorebiliriz. Bunlar:

e Kamusal kaynaklarin etkin kullanima,

e Biit¢e agiklariin ve kamu kokenli bor¢lanmanin azaltilmasi,

e Kamu hizmetlerinde kalitenin arttirilmasi,

e Kamu yoOnetimi {izerindeki yasama ve yiritme gliglerinin
sorumluluklarinin arttirilmasi,

e Karar ve uygulamalarda saydamligin ve hesap verebilirligin

arttirilmasi.

Ayrica yapilan bir diger 6nemli ¢alismada performans yonetimi anlayisina
gbre insan kaynaklari yonetiminin gergeklestirilmesidir. Bunu temel nedeni de insan
kaynaginin orgiitiin diger kaynaklarinin birlestiricisi, iiretime doniistiiriiciisii, harekete
geciricisi ve kurulus amaglart dogrultusunda mal ve hizmetlerin ireticisi olmasidir

(Bilgin, 2004: 21-22).



Kamu yonetiminde yapilan performans arttiricti Onlemlerin  yaninda
kiiresellesme ve ulusal refah seviyesinin artis1 ile gelen hedef kitlenin bilingli tercih
yapma egilimleri sonucunda kamu yonetimi; yeni kamu yOnetimi anlayisi
dogrultusunda (geleneksel yOnetim anlayisinin yerini iyi yOnetisim anlayisina
birakmasiyla) hedef kitleye en uygun kamu hizmetini sunmak i¢in yeni Olciitler
belirlemistir. Kamu performans yonetimi Olgiitleri Sekil 1.1.°de ayrintili olarak
goriilmektedir (Bilgin, 2004: 34-35). Sonu¢ olarak Frederick W. Taylor’dan bu yana
yapilan yoOnetim yoluyla verimliligin siirekli ve amaclh bir sekilde arttirilmasi, Karl
Marx’in Das Kapital’inde belirttigi “kacinilmaz olimii” (kapitalizmin verimliligi

azaltma yolundaki acimasiz yasasi) rafa kaldirmistir (Drucker, 1998: 24-25).

KAMU YONETIMi

Kurulusa Yonelik Olgiitler <Y Hedef kitleye yonelik hizmetler
1-Verimlilik — 1-Hukukilik
2-Etkinlik o 2-Saydamlik
3-Ekonomiklik = 3-Hesap verebilirlik

T~

Sekil 1.1. Kamu Performans Olgiitleri

Kaynak: Kamil Ufuk Bilgin, Kamu Performans Yonetimi, Ankara, TODAIE Yaynlar1, 2004, 5.22.

1.1.3. Performans Degerleme Gostergeleri

Globallesme nedeniyle emek disindaki iiretim faktorleri lizerinde rekabet
etme imkani azalan iilkeler bu rekabet ortaminda sahip olduklar1 insan kaynagini,
isletmeler ve kamu kuruluslart diizeyinde ise orgiitlerinin performanslari ile verimlilik,

etkenlik, ekonomiklik ve kalitelerini arttirma yoniinde g¢aligmalara ydnelmislerdir.



Istanbul’da diizenlenen Diinya Verimlilik Kongresinde ortaya konan gériislerden biri de
“verimlilikte saglanacak 1 puanlik artisin enflasyon {izerinde 10 puanlik bir azalmay1
saglayabilecegidir”. Bu baglamda diinyada performans ve onu arttirict c¢alismalar
yayginlik kazanmistir. Basitge orgiit amaclariin gerceklestirilmesi ig¢in gosterilen tim
cabalarin degerlendirilmesi olarak da alabilecegimiz performans kavraminda ilk agama,;
orgiitliin gerceklestirdigi etkinliklerin sonuglarinin dl¢iilmesidir. Zira 6l¢lilmesi miimkiin

olmayan seyler i¢in performans degerlendirmesi yapabilmek hayli zordur.

Degisik orgiitler i¢in degisik performans dlgiitleri verilebilir, buna ragmen
cagdas yonetim anlayisinin bugiin gelmis oldugu noktada her o6rgiit i¢in kullanilabilecek
nitelikte genel performans 6l¢iitleri olusturulmus durumdadir. Bu kavramlardan bazilari

sunlardir (Giirkan, 1995: 50-51):

a-Etkenlik (Effectiveness)

b-Verim ve Girdilerden Yararlanma (Efficiency)
c-Verimlilik (Productivity)

d-Toplam Kalite Yo6netimi (Total Quality Management)
e-Yenilik ve Yaraticilik (Innovation and Creative)
f-Calisma Yasaminin Kalitesi (Quality Of Work Life)
g-Biitceye Uygunluk ve Karlilik (Profitability)
h-Ekonomiklik (Economical) (Bilgin, 2004: 37-38)

1.1.3.1. Etkenlik

Amaglara yonelik bir kavram olarak karsimiza ¢ikan etkenlik, etkinliklerin
ciktist (sonucu) ile etkinliklerin amaci arasin iliski kurarak Orgiitin amagclarinin
gerceklestirilmesine katkida bulunan bir ara¢ olmaktadir. Etkinlik 6l¢iimleri, performans
gelistirme siirecinde yonetime mevcut kosullar altinda tiim kaynaklarin tam kapasite ile
kullanilmasini ve hem oOrgiit ici hem de orgiit dist kisitlamalar1 yok sayarak ideal
potansiyele ulasmay1 kolaylastirir. Ozetle etkenlikte orgiitiin amaglari ile etkinlikleri
sonucunda olusturulan mal ve hizmetlerin bu amaglar1 gerceklestirme diizeylerini nicel

ve/veya nitel degerleri arasinda bir karsilastirma yapilmaktadir. Etkenlik ol¢limlerinin



en 6nemli sorunu amaglarin nicel olarak 6lclilemedigi durumlardir (Giirkan, 1995: 51-
54). Fakat diger bir 0Olgiit olan verimlilikten kamu performans yonetimine daha fazla
uygunluk gosterdigi bilinmektedir. Eski dilde “miiesseriyet” olan etkenlik Ol¢iitiiniin
kullanilmasi sonucu, kamuda gereginden fazla girisilen veya tekrarlanan faaliyet, mal ve
hizmetlerin belirlenebilmekte bdylece; dogru hedeflerin dogru amaglarin, dogru kaynak

ve dogru kaynaklarin se¢cimi miimkiin olabilmektedir (Bilgin, 2004: 36).

Etkenlik = Gerceklesen Cikti (Sonuc)
Beklenen  Cikt1 (Sonug)

Etkenligin teknik ve ekonomik anlamda 6l¢iilmesinde kullanilan en yaygin

gostergelerse sunlardir (Akal, 1992: 19):

a- Uretim Etkenligi= Gerceklesen Uretim

Beklenen (Planlanan) Uretim
b- Ekonomik Etkenlik= Gerg¢eklesen Kar

Beklenen Kar

AGirdiler
Gercekle erformans
) /’_Sa—pr’n'zf;&g‘:;s‘l’/-
’_,«"" S ’ Beklenen Performans Hedefi
0 Ciktilar-Hedefler >

Sekil 1.2. Performans Etkenlik Olgiitii
Kaynak: Kamil Ufuk Bilgin, Kamu Performans Yénetimi, Ankara, TODAIE Yayinlari, 2004, s.37.




1.1.3.2. Verim ve Girdilerden Yararlanma

Verim, etkenlikte oldugu gibi orgiitiin ¢iktilart ile degil, girdileri ile yani
kaynak tiiketimi ile ilgilidir; amaclara degil, araglara yonelik bir kavramdir. Diger bir

deyisle, orgiitiin hedef ve amaglart ile ilgili degildir.

Verim ve verimlilik kavramlar1 arasinda dogrusal bir iligki vardir, verimin
arttirtlmas1 verimliligi de arttirir. Ancak verim mevcut kaynak potansiyeli ile bu
potansiyelin kullanilan boliimii arasindaki iliskileri irdelerken verimlilik ise sadece
kullanilan kaynaklarla elde edilen ¢ikti arasindaki iliskiye bakar. Diger bir deyisle

verimlilik tiiketilen kaynaklarin tiretim giiciinii degerlendirir.

Verim = Tiiketilmesi Beklenen Kaynaklar (Yararli Girdi) x 100
Tiiketilen (Kullanilan) Kaynaklar

Girdilerden Yararlanma Orani = Gercgek Girdi (Tiiketilen Kaynaklar) x 100

Kullanilabilir Girdi (Potansiyel Kaynaklar)

Yani bu iki orandan verim orani ile gercek girdi kullaniminin, optimum
girdi kullanimlan ile karsilastirildigini; yararlanma oraninda ise karsilagtirmalar tiim

kullanilabilir girdi miktar1 temel alinarak yapilmaktadir (Akal, 1992: 20-22).

1.1.3.3. Verimlilik

Kamu performans yOnetiminin temel 6Slgiitlerinden olan verimlilik; tiretim
siireci sonucunda elde edilen mal ve hizmet iiriinlerinin, bu {iriinleri iiretmek icin
tilketilen kaynaklar arasindaki oran olarak tamimlayabiliriz (Bilgin, 2004: 35-36).
EPA’ya (European Productivity Agency) gore verimlilik: “Her bir liretim 6gesinin etkili
kullanim derecesi; bugiinii diinden, yarin1 bugiinden daha iyi kilmay1 éngdren diisiince
tarzi ve sonu olmayan iyilestirme g¢alismalaridir” (Koroglu, 1993: 2-3). Verimlilik
performans 6lgmede kullanilan statik bir durum belirleme olarak goriinse de, aslinda
tiretimin ilk asamasindan son asamasina kadar kaynak kullanimiyla ilgili bir siireg,

dinamik bir 6lgiit ve ekonomik anlamda rasyonel bir yolun izlenmesidir.



Burada temel sorun verimliligin, kamu performans yonetimi acisindan
Olclimiiniin zor olmasi kadar, dlgiilmesinin gerekip gerekmedigi bile tartisilmaktadir.
Zira, kamusal mal ve hizmetlerin sunumundaki kamu yarar1 saglama amaci ilkesi,
verimliligin Oniinde biiylik bir engel teskil etmektedir. Ciinkii kamu sektoriindeki
verimlilik degerlendirmesinde, 6zel sektdrden farkli olarak bir kamu kurulusunun ¢iktisi
ile gorevindeki bagaris1 arasinda dogru bir orant1 kurulamamaktadir (Bilgin, 2004: 35-

36).

Verimlilik Oran1 = Cikti
Girdi (Akal, 1992: 26)

Ayn1 miktar kaynakla daha ¢ok iiretmek veya aym girdiyle daha ¢ok ¢ikti
elde etmek olan kamu performans yonetim oOlgiitli olan verimlilige karsi yoneltilen
bunca elestiriye karsin; yapilan arastirmalardan ulusal refahi arttirmadaki en Onemi
yollardan birinin verimlilik iizerine oldugudur. Rakipleriyle ayni verimlilik diizeyine
ulagsamayan kimi iilkelerin ¢6ziim i¢in ulusal paralarini devaliie ettiklerini fakat bunun
da ithal mallardaki fiyat artislar1 sonucu iilkedeki enflasyonu yiikselterek, bu iilkelerde
reel gelirin diismesine, ddemeler dengesindeki agiklara, diisiik hizda biiyiimeye ve

igsizlige yol agtig1 bilinmektedir (Giirkan, 1995: 58).

1.1.3.4. Toplam Kalite Yonetimi

Klasik performans anlayisindaki verimlilik kavraminda kalite s6zciigliniin
yeri yokken, bugiin kalite ve verimlilik performansi belirleyen en temel boyutlar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Cikti kalitesini saglamadan ulasilacak bir verimlilik hi¢bir anlam
tagimamaktadir. Ciinkii kalitesiz bir iiretim, pazarsiz bir {irlin demektir ve kalitesiz
iiretim mevcut kaynaklarla daha ¢ok tiretmek yerine, ek kaynak tliketimine neden
oldugundan verimliligi diisiirmektedir. Unutulmamas1 gereken nokta miisteri tercihlerini
belirleyen en 6nemli nokta kalitedir ve verimli fakat kaliteli olmayan ¢iktilar yerine,
kaliteyi gelistirerek verimliligi arttirmaya yonelmek yani yeni bir yonetim anlayisi olan

toplam kalite yonetimi hedeflenmelidir (Akal, 1995: 83-85).
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TKY’nin tanimi konusunda tam bir gorlis birligi olmamasmma karsin
yukaridaki acgiklamalarimiz ve Amerikan Kalite Enstitiisiinlin yapmis oldugu
fomiilasyona gore TKY, “..Miisteri ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmasi i¢in tiim
yoneticilerin ve ¢aliganlarin katilimiyla bir organizasyonun proseslerinin, hizmet ve
tiriinlerinin niceliksel yontemler kullanilarak stirekli iyilestirilmesini igeren biitlinsel bir
orgiitsel yaklagimidir”. TKY ’ni diger yonetim bilimi yaklasimlarindan ayiran en énemli
farksa, onun ayni zamanda hem ise, hem ¢alisana, hem de miisteriye odakli olmasidir.
En temel prensipleri ise miisteri odaklilik, siirekli iyilestirme anlayis1 ve siireg

analizlerinin yapilmasi olarak sayabiliriz (Balc1, 2003: 330-331).

1.1.3.5. Yenilik ve Yaraticihk

Sink’e gore yenilik i¢ ve dis ¢evrelerden kaynaklanan her tiirlii baski, tehdit,
istek ve olanaklara, teknoloji, liriinler hizmetler, yontemler, politikalar agisindan basarili
olarak yanit vermek icin yapilan degisimleri iceren yaratici bir siireci igerir. Yonetim
performanst iki yonden incelenmelidir; yonetim orgiitte var olan kaynaklar1 yonetip
onlardan en iist diizeyde yarar saglamalidir. Bunun i¢in gerekli olan; yenilik, risk alma

ve girigsimciliktir.

Uygulanabilir bir yaraticilik olarak ise yenilik, eski gereksinimleri daha iyi
karsilama ve yeni gereksinimlere yanit verebilme olayidir. Hem etkilenme, hem de tepki
gosterme sonucu olusabilen yenilik kavraminda yaraticilik, degisim, gelisme, risk alma,
serbestlik, esneklik ve girisimcilik temel boyutlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Risk
unsuru fazla olan ve performansi arttirmak icin girisilen ek ¢oziim ve uygulamalar1 da
iceren yenilik kavramindan beklenen sey, ekonomik beklentiler veya kar degil; toplam
etki olarak daha iyinin ve etken olmanin getirecegi yararlardir. Uriin ve hizmetler
yaninda, calisma ortami ve ¢alisanlarin yasam kalitesini de ilgilendiren yenilik
anlayisinda en onemli sorun degisime kapalilik ve oOrgiit i¢i yenilik¢ilik ruhunun
kurumsallagamamasidir (Akal, 1992: 31-32). Bunu icinde bireylerin kendilerini ifade
edebilecekleri bir ortam saglanarak yaraticilik yeteneklerine imkan verilmeli ve asagida

belirtilen ilkeler orgiitsel bazda hayata gegirilmelidir (Savi, 2001: 802):
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e Asirt yapilanmayi en kesin ve en az diizeye indirmek,

o Orgiitsel ve bireysel girdileri en iist seviyeye ¢ikartmak,

e Orgiitii canlandirmak igin yaratict bireysel katalizor bireyler
kullanmak,

e Yenilik¢i davranislar1 6diillendirmek.

Burada unutulmamasi gereken yaraticilik cabalarinin yiiksek maliyetli ve
zaman alan bir siireci igermesine karsin; cagdas isletmecilikte modern yonetim
islevlerinden biri sayilmakta ve Orgiitlerin yasamasi, (negatif entropiye maruz
kalmamalar1) gelismesi i¢in vazgegilmez sayilmaktadir (Akat, Goniil Budak ve Giilay

Budak, 2002: 429-447).

1.1.3.6. Calisma Yasaminin Kalitesi

Calisma yasaminin kalitesiyle, calisanlarin g¢alisma yasaminin degisik
yonlerine iliskin diisiince ve davraniglart anlatilmak istenir ve g¢alisanlarin katilimini
moral, yaraticilik ve inisiyatif olarak en yukari ¢ikarmak istenir. Caligma yasaminin
kalitesi ve performans arasindaki iliskiler yakin zamana kadar daha ¢ok fiziksel veya
teknik anlamda ele alinmistir. Bu yiizden de konunun fiziksel ¢alisma kosullar1 yoniine
agirlik verilmistir. Ancak giiniimiiziin rekabet kosullarindaki bir igletmenin geleceginde
tiriin, miisteri ve personel konulari {i¢ temel unsur olarak ele alinir. Yeni yonetim teori
ve uygulamalarinin temel amaci personelin katilimini arttirmak, moralini yiikseltip,
yaraticilik ve inisiyatif yeteneklerini gelistirmek ve bunlar sayesinde performanslarini
arttirmaktir (Bas ve Artar, 1991: 23; Akal, 1992: 36). Yapilan ¢aligmalar gostermistir ki
orgiit; calisanlarin beklentilerine, emellerine ve isteklerine ne kadar yliksek diizeyde
yanit verebilirse calisanlarin ve dolayisiyla orgiitiin performans: da o diizeyde olumlu

olarak etkilenip, artacaktir.

Orgiit performansinin vazgegilmez unsurlarindan olan ¢alisma yasaminin
kalitesini etkileyen Orgiit i¢i davranis ve uygulamalar da bulunmaktadir. Bunlardan en
yaygin kullanim alan1 kazananlar asagidaki gibi siralanabilmektedir (Akal, 1992: 35-
39):
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= Adil Gicret sistemleri,

= Parasal ve parasal olmayan 6zendirici sistemler,

= [ giivencesi, uygun ve modern fiziki ¢aligma kosullar1,

» Mesleki egitim, gelistirme egitimi, ylikselme olanaklari,

» Katilimc1 yonetim uygulamalari, amaglara gére yoOnetim, grup
calismalari,

= Oneri sistemleri, kalite kontrol gemberleri.

1.1.3.7. Biitceye Uygunluk ve Karhhk

Kar ve karhlik isletmede toplam gelirler arasinda kurulmus olan iligkisel bir
sonuctur, diger bir deyisle satislarla maliyetler arasindaki art1 farktir. Biitceye uygunluk
ise, karlihigin bir performans gostergesi olarak kabul edilmedigi ya da kar amaci
tasimayan ve sadece bir maliyet merkezi olan kamu orgiitlerinde karliligin yerine bir
performans gostergesi olarak kullanilmaktadir. Karlhilik konusunda dikkat edilmesi
gerek temel nokta karin bir amag¢ degil; bir gereksinim, sorumluluk ve sonu¢ olarak

algilanmasi gerektigidir.

Kisa donemli bir performans gostergesi olarak kullanilan karliligin
uygulamadaki kolayliklarina karsin, uzun dénemli basariyr ihmal ettigi, ayrica yonetim
ve calisanlarin kontrolii altinda olmayan dissal kosullardan (ekonomik durum, talep
degisikligi, pazar olanaklari vb.) fazla etkilendigidir. Zaten performansin Onemini
yitirmeyen en eski boyutlarindan olan kar ve karliligin tek basina bir performans
gostergesi olarak alinmasi en elestirilen konudur. Bu baglamda geleneksel yonetim
anlayisinda oldugu gibi en diisiik maliyetle elde edilen yiiksek kar degil; etkililigin,
etkenligin, kalitenin ve yeniligin sonucunda ortaya ¢ikan bir kar anlayisi hakim

kilinmalidir (Bas ve Artar, 1991: 54; Akal,1992: 39-40).

Bir yonetim araci olarak biitgeler, performans Ol¢iim ve denetimlerinde
kullanilip, elde edilen sonuglar da performans gelistirmelerine yol gostermek amaciyla

degerlendirilmektedir. Performans degerlendirmelerinde kolaylik saglayan biitgeleme



13

yontemlerine baktigimizda esnek biitceleri ve sifir tabanl biitceleri gérmekteyiz (Akal,

1992: 39-42).

Ozetlemek gerekirse planlanmis degerlerle gerceklesen degerler arasindaki
farkliliklar ne kadar az olursa isletmenin biitceye uygunlugu o dlgiide saglanmis olur.
Iste bu biitceye uygunluk degerlendirmeleri performans ol¢iimiinde kullaniminin
yaninda, performans gelistirmesi icin diizeltici 6nlemlerin alinmasinda hem de gelecek

donemlerin performans planlamasina katkida bulunmaktadir (Akal, 1992: 160-172).

1.1.3.8. Ekonomiklik

Ekonomiklik, uygun nicelik ve nitelikteki kaynaklarin en diisiik maliyetle,
uygun zaman da elde edilmesi demektir. Ister 6zel sektdr kuruluslari, ister kamu kurum
ve kuruluslar1 ve hatta sosyal amagli kurumlar olsun, ekonomiklik performansin temel
Olctitiidiir. Ekonomiklik diger performans olgiitlerinde oldugu gibi kurulus i¢in amag

degil, aractir.

Kamu performans yonetiminde kullanilan temel 6l¢iit olarak ekonomiklik,
kurulusun amaglar1 dogrultusunda is yaparken gereginden fazla caba harcamamasi; belli
bir amaca hizmet etmeyen is ve islemlerin birakilmamasi; 6mrii dolmadigi halde
eskiyen ara¢c ve gereclerin terk edilmesi; bu araglarin onarilmamasi; hammadde
girdilerinin ulusal veya uluslar arasi diizeyde saptanmis olan standartlarda tiretime
katilmamasi; kurulusta ¢alisan insan kaynaklarinin degisen, gelisen teknoloji yontem ve
cagdas uygulamalara gerekli gelistirme egitimi verilmedigi i¢in uyum gdstermemesinin

Oniline gegmeyi amaglayan bir 6l¢iit olmaktadir.

Uretim girdileriyle ¢iktilar1 arasindaki iliskisel siireci kapsayan verimlilik
Olciitii, iiretim girdilerine iliskin olan ekonomiklik 6l¢iitiiniin devami niteligindedir.
Ciinkii girdilerde ekonomik olup israf edilmemisse, c¢iktilarda da o oranda verimli
olunmug demektir. Bu etkilesimi asagidaki Sekil 1.3’te gérmek miimkiindiir (Bilgin,

2004: 37-38).
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Sekil 1.3. Ekonomiklik Olciitii
Kaynak: Kamil Ufuk Bilgin, Kamu Performans Yénetimi, Ankara, TODAIE Yayinlari, 2004, s.37.

1.2. PERFORMANS YONETIM SISTEMI

Gergeklestirilmesi gerekli orgiitsel amaglara ve bu dogrultuda personelin
ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin orgiite yerlestirilmesi ve
personelin bu amaglara ulagmak icin gosterilen ortak cabalara yapacagi katkinin
derecesini arttirict  bigimde yOnetilmesi, degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi,

0zendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Barutgugil, 2004: 334; Canman, 2000: 135).

Kimileri performans yonetim sistemini “personelin degerlendirilmesi ile
iliskilendirmekte, kimileri “egitim ve gelistirme tekniklerinin” bir bolimi olarak
diisiinmekte, kimileri ise “performans igin O0demeye” iligkin bir siire¢ oldugunu
savunmaktadirlar (Canman, 1995: 120). Fakat tim bu tanimlamalarda performans
yonetimi dar anlamda insan kaynaklar1 fonksiyonu olarak gorilmiistiir. Oysaki
“amaglara gore yonetim” anlayisi ile 6zdes olan performans yonetim sisteminin gergek
tanimi, calisanlarin ise odaklanmasi, yeteneklerin gelistirilmesi ve adanmanin

saglanmasi i¢in amaglari belirlenmesi ve bunlara ne oranda ulasildiginin 6l¢iilmesidir.

Ozetle biitiinsel bir siireg olarak performans ydnetim sistemi, birbirini
izleyen dongiisel asamalari igerir (Barutgugil, 2002: 131-133). Bu olusum Sekil 1.4.’de

daha ayrintili goriilmektedir:
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» Sorumluluklar belirleyin
| ve belgelendirin
Odiillendirme ve diger

sonu¢ eylemlerini uygulayin Amaclari, hedefleri
ve performans
T standartlarin1 belirleyin
Planlar1 ve sonuglari
calisanlarla birlikte
gbzden gegirin Performans sonuglarini
stirekli olarak izleyin
erformans gézden gegirme l
e gelisim planlama
toplantis1 planlayin Siirekli olarak geri

bildirim saglayin ve
calisan1 cesaretlendirin

<
«

Ilgili Performans Bilgilerini Derleyin l

Sekil 1.4. Performans Y&netim Sistemi Donglisii
Kaynak: Ismet Barutcugil, Performans Yénetimi, Istanbul, Kariyer Yayinlari, 2002, s.131

1.2.1. Performans Yonetim Sisteminin Ozellikleri

Armstrong’a gore performans yonetim sistemi; bireyleri, kendi
potansiyellerinin ~ farkina ~ varmalarmi  saglayacak  sekilde motive ederek
organizasyonlardan, takimlardan ve bireylerden daha etkin sonuglar almak i¢in {izerinde
geri bildirim, odiillendirme/onurlandirma asamalarindan olusan yonetsel bir siirectir
(Armstrong, 1994: 32). Tanimdan da anlasilacag1 gibi performans yonetim sisteminin
temel 6zelliklerinden bazilar1 su sekilde siralanabilir (Armstrong, 1996: 261; Topaloglu,
1999: 70-71):

¢ Yilda bir kereyle sinirli olmayan, her zaman devam eden bir siirectir.

e Performansa dayal {icret yonetimi i¢in temel olusturmakla birlikte,

tutarh bir derecelendirmeyi yakalayip, gelistirmektedir.

e (Calisanlarin tamamini, organizasyon i¢inde ortak olarak kabul

etmektedir.
e Bireysel performanstan ¢ok, takim performanslari 6n plandadir.

e Geri besleme yoluyla egitim ihtiyag¢larinin belirler
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e Gelecege yonelik bir degerlemeyi amacglayan performans yonetim
sistemi igleyis olarak; hedeflerin belirlenmesi siireciyle baslayip
yonlendirme/geri bildirim ve degerleme ile devam eder ve gelisim
planlamasi ile sona erer.

e Orgiitsel ve kisisel hedeflerin entegrasyonunun saglar.

e Performans yonetiminin sadece yoneticilerin degil herkesin isi
oldugunu vurgular.

e Istenen sirket kiiltiiriiniin yerlesmesinde onemli bir ara¢ olan PYS
hedeflerin yayginlastiriimasin1 ve kisilerin kendilerini sirketin birer
parcast olarak gormesini saglar. Bu ayni zaman da geri bildirim
yoluyla hedeflerin dogrulanmasina ve kaynak tahsisi agisindan ortak

bir goriis olugsmasini saglar.

1.2.2. Performans Yonetim Sisteminin Amaclari

Genel olarak PYS’nin temel amaci; isletmenin faaliyetlerini kendi
becerilerini ve katkilarin stirekli iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve gruplarin sorumluluk
iistlendikleri bir kiiltiir (verim, kalite ve insan iliskileri agirlikli) yaratmaktir (Canman,
1995: 120). iktisadilik, verimlilik, etkililik, yetkinlik, tesebbiis, hakkaniyet gibi cesitli
boyutlar tasiyan performans yonetiminin tasimast gereken amagclar konusunda ¢esitli
yaklagimlar olmasina karsin (Halis ve Tekinkus, 2003: 175) bunlari: Yonetsel,
danmismanlik ve kilavuzluk, arastirmaya yonelik olmak iizere ii¢ ana grupta toplamak
miimkiindiir. YOnetsel amagclar; {icret- maas yoOnetiminde, transferlerde, isten
cikarmalarda ve egitim programlarimin olusturulmasinda kullanilir (Yalgin, 1988: 95).
Danmigsmanlik ve kilavuz amaglart (Bazi kaynaklarda danismanlik ve kilavuzluk
amaclariin gelismeye yonelik amaclar olarak da isimlendirildigi de goriilmektedir.);
kariyer planlamasinda egitim-gelistirme programlarinin hazirlanmasinda, danigsmanlik
ve rehberlik desteginin verilmesinde, giiclii ve giigsiiz yonlerle ilgili geribildirimlerde
bulunulmasinda 6ne ¢ikar (Aldemir, Ataol ve Budak, 1996: 214). Arastirmaya yonelik
amaclar ise; is tatmininin ve motivasyon diizeyinin belirlenmesinde, gelecekteki

hedeflerin saptanmasinda, performans diizeyini etkileyen faktorlerin ortaya ¢ikmasinda
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ve calisanlarin performansi ile organizasyonun amaglar1 arasindaki iligkinin

incelenmesinde karsimiza ¢ikmaktadir (Barutgugil, 2004: 336).

Performans yonetim sisteminin ii¢c ana grupta toplanan amagclarim1 daha

ayrintili olarak su sekilde siralayabiliriz (Barutgugil, 2002: 126-127):

e Organizasyonel hedeflerin agik tanimlanmis bireysel hedeflere
doniistiiriilmesi,

e Hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in gerekli performans kriterlerinin
belirlenmesi,

e Belirlenen kriterlere goére calisanlarin zamaninda ve adaletle
degerlendirilmesi,

e (Calisanlardan beklenen performans sonuglariyla gerceklesen
basarinin karsilastirilmasi ve degerlendirilmesi,

e Performansin gelistirilmesi i¢in ¢alisanlarin ve ydneticilerin ortak
caba harcamast,

e (alisanlarin basarilarinin taninmasi ve ddiillendirilmesi,

e Organizasyonun ve ¢alisanin giiclii ve zay1f yonlerinin belirlenmesi,

e (QGeri bildirimle ¢alisanlarin desteklenmesi ve motivasyonlarinin
arttirilmasi,

e Egitim-gelistirme ve kariyer planlama i¢in yonetime gerekli bilginin
saglanmasi,

e Kisinin kendisinden beklenen performans sonuglar ile fiili basari
durumunun karsilagtirilmasi i¢in degerlendiren ile degerleyen
arasinda etkin bir iletisim siirecinin kurulmasi (Ataay, 1990: 237),

e s performans: hakkinda objektif ve rasyonel bilgi veren performans
yoOnetim sistemi, ¢aliganlarin ig tanimlamalarinda ve is analizlerinde
saptanan standartlara ne Olgiide yaklasildigina iligkin geri besleme

saglamalidir (Palmer, 1993: 9-10).
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Kisacasi performans yonetim sisteminin temel amaci, bireysel performansin
standartlar ve kriterler araciligiyla belirlenip, ol¢iilmesi ve taraflarin bilgilendirilmesi

yoluyla bireysel performansin ve organizasyonel etkinligin birlikte gelistirilmesidir.

1.2.3. Performans Yonetim Sisteminin Yararlari

Performans yonetim sisteminin yararlar1 gerek kamu performans ydnetim
cesitleri olan kurumsal performans, takim performansi ve bireysel performans olsun *;
gerekse isletme yOnetimi bazli olsun; ¢alisanlara, yoneticilere ve organizasyona katkilari

benzerlik gostermektedir (Bilgin, 2004: 42-47).

1.2.3.1. Cahisanlar (Degerlendirilenler) i¢cin Yararlar

Performans yonetim sistemi, degerlendirmeye tabii tutulacak personel i¢in
cok biiyiik yararlar saglamaktadir. Bunlardan bazilarini siralayacak olursak (Uyargil,

1999: 72):

e Ustlerinin kendilerinden beklentilerini 6grenmesi,

e Orgiit i¢indeki iistlendikleri rol bilinci giiglenerek, ydnetime daha bir
katilim gerceklestirmesi,

e Giglii ve gelistirilmesi gereken bilgi ve becerilerini tanimasi

e Kendilerine verilen geri bildirim ile cesaretlenip, is tatminlerini
yukseltmekte ve 6z giiven duygusu giiglenmektedir. Bu da kariyer

rotalarinda sz sahibi olabilmelerini saglar.

* Kurumsal Performans Yoénetimi: Kurumun stratejik bir planlama yaparak, onceliklerini belirlemesi
ve bu Oncelikleri {ist yonetimden alt birimlere ve insan kaynagina kadar yayip, istenen sonuglara
ulasilmasi siirecidir. Hesap verebilirlik, saydamlik ve kurumsal verimlilik ilkeleri i¢in en uygun aractir.
Takim Performansi: Kendisini olusturan bireylerin degil, takimin performansinin 6l¢iimii iizerine
kuruludur. Takim performansi; yeni bir yonetim doneminde ydneticinin biiyilk ve 6nemli hedeflere
ulagmak i¢in, hedeflerle biitiinlesebilecek ilgili ve yeterli kisilerden olusturulan takimlar {izerinde yapmis
oldugu yonetsel bir siiregtir. Bireysel Performans: Kamu performans yonetiminde planlanmasi,
yonetilmesi, denetlenmesi ve gelistirilmesi gereken en 6nemli parg¢adir. Ciinkii objektif bir performans
yonetimi, gerek kamu kurum ve kuruluslarinin yonetiminin performans hedeflerini ve standartlarini
belirleme ve yonetsel basarisi agisindan, gerekse insan kaynagmin motivasyonuna iliskin alinmasi
gereken yonetsel karar ve dnlemler agisindan biiyiik bir 5neme sahip oldugu goriilmektedir.
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e Objektif kriterlere dayanarak kendi performansini kendisinin
degerlendirebilmesi,

e Tiim calisanlarla esit sartlarda adil ve siirekliligi olan degerlendirme
ve gelisim olanaklarindan faydalanmasi,

e Amaglarin gergeklesebilecegi konusunda cesaret kazanmasi,

e Yoneticisiyle beraber kendi gelisim diizeyini inceleme ve kendi
durumundan haberdar olup; yoneticisiyle mevcut isini, gelecek i¢in

egitim ve gelisim ihtiyaglarini tartisabilir.

1.2.3.2. Yéneticiler (Degerlendirenler) icin Yararlar

Performans yonetim sisteminin degerlemeye tabi tutulan igsgorenler kadar,
bu degerlendirmeleri yapacak yoneticilere de bir takim kolayliklar saglamaktadir.

Bunlar (Uyargil, 1994: 8-10; Dicle, 1982: 75; Canman, 1993: 35):

e {letisimin iyilestirilmesi,

e Astlari ile arasindaki iletisimi giiclendirmekte,

e Astlar1 hakkinda daha ¢ok bilgi edinen yoOneticin, yetki devrini
kolaylastirmakta,

e Yoneticilerin yoOnetsel bilgi ve becerilerini arttirmalarina olanak
saglamakta.

e Bireylerin ve orgiitiin performansinin iyilestirilmesi,

e Mevcut ve olast sorunlarin ortaya konmasi, bunlar igin ¢esitli
Onlemlerin alinmasi,

e Personel tutumlarina ve Is doyumu arttirmaya iliskin bilgi saglamak,

e Personelin zayif/gii¢lii yonlerini, gelisme gereksinimlerini ve egitim

ihtiyaclarini saptamak.
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1.2.3.3. Orgiit icin Yararlar

Isgorenlerin bireysel performanslarini gelistirip; bunu orgiitsel etkinliklerle
beraber koordineli bir sekilde yiiriitmeyi hedefleyen performans yonetim sisteminin, bir
takim Orgiisel yararlar1 da bulunmaktadir. Bu yararlardan bazilar1 sunlardir (Uyargil,

1994: 8-10; Barutcugil, 2002: 129; Canman, 1993: 35-36):

e  Orgiitiin etkinligi, verimliligi ve karlilig artar,

e Hizmet ve tliretim kalitesi ylikselir,

e Egitim ihtiyaclarin objektif olarak belirlenmesi, egitim biit¢esinin
kolayca tespiti ve egitim etkinliklerinin degerlendirilmesi saglanir.

e En 6nemli operasyonel kaldiraglar daha iyi anlasilarak ¢ok kisa siire
icinde daha yiiksek kazang ve nakit akimi saglanir,

e Izleyen yillar i¢inde yiiksek finansal hedefler belirlenebilir,

e Organizasyonun kaynaklarinin daha etkili sekilde kullanilir,

e Degisen pazar kosullarma ve  operasyonel performans
degisikliklerine cabuk uyum saglanir.

e Birimlerin potansiyellerinin daha saglikli tespiti yapilip; birimlerin
ve bireylerin performanslarinin yiikseltilmesi saglanir,

e Ucret skalalarinin planlanmasi ve gergege uygun hale getirilmesinde

iist diizey basar1 saglanir.

1.2.4. Performans Yonetim Sisteminin On Kosullar1 ve Performans
Yonetim Sisteminin Kritik Unsurlar

Performans yonetim sisteminin basariyla uygulanmasinda bazi kosullar

Oonem arz etmektedir. Bunlar (Barutgugil, 2004: 344-345):

e Organizasyon her seyden Once, etkili stratejinin  Pazar
konumlandirilmasindan veya iriinlerden ¢ok “yeteneklerden”

kaynaklandigi benimsemelidir. Anlasilacagi {izere “yeteneklere
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dayali strateji” basarili organizasyonlarda en yaygin goriistiir ve tepe
yonetimi de buna inanmalidir.

Sadece yeteneklere dayali stratejiyle sinirli bir adanma olmayip, ayni
zamanda organizasyonu orta donemde siirdiiriilebilir yiiksek bir
performansi saglayacak bir spesifik bir stratejide hazirlanmalidir.
Potansiyel net gelir, normal gelir beklentisini ge¢meli ve tepe
yonetimle is yoneticileri arasinda saglanan diyalog sonrasinda eylem
ve olasi hedefler saptanmalidir. Boylece c¢alisanlar kendiliginden bu
performans diizeyini benimser ve ulagmak i¢in kendilerini adarlar.
En azindan temel diizeyde bile olsa belli bir adanma ve
benimsemeden sonra sistemin etkin kullanimi1 sonucunda basarinin
etkin kilindigin1 goérmekteyiz. Ayrica sistem yalnizca potansiyel
performanst belirlemekle kalmadigi gibi, ileriye doniik yaptig
aragtirmalarla gelecekte karsilasilabilecek olasi problemlerin ve
bunlara uyum siirecini kisaltir.

Organizasyon, kendisini artik normal bir durum olarak siirekli ve
kokli “degisim”e hem bugilin hem de gelecek i¢in hazir olmalidir.
Eger, ama¢ gelecege ulagsmak ise ve organizasyonun misyonu,
vizyonu ve stratejisi belirli bir gelecegi tanimli ne elde edilecegi
performansin nasil Olciildiigiinden etkilenmektedir. Bu nedenle
performans Olctimleri dogrudan isletme stratejisiyle
ilintilendirilmektedir. Sonug¢ olarak diyebiliriz ki 1yi kullanilmak
kosuluyla performans analiz ve degerlemeleri (Slgiimleri) yonetim

stiregleriyle biitiinlestirilerek giiclii bir degisim araci olabilir.

Performans yonetim sisteminin etkin ve gegerli olabilmesi i¢in; yerine

getirmesi gereken dort temel 6zellik karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar (Barutgugil, 2004:

345-346):

Sik1 ve ulasilabilir hedefler.
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e Yoneticiler tiim dikkat, karar ve eylemlerinin agirligin1 dar finansal
amaglara degil; operasyonel harekete gecirici giiglere yonetmelidir.
Ozetle yonetim sistemi, sonug yonetimi agirlikli olmamalidir.

e Yonetim sistemi, operasyonel analizini yaparken; performansi
etkileyen temel nedenlerin saptanmasi ve anlagilmasi iizerinde
durmalidir.

e Yalnizca iyi sonuglar1 degil, iyi karar almayr da takdir etmeli ve
odiillendirmelidir. Ayrica yiiksek performanslt yonetim sistemlerinin
onemli bir diger fonksiyonu da organizasyonlar iginde ¢ok boyutlu

“baglantililigr” kolaylastirmalaridir.

Buraya kadar basarili bir performans yonetim sisteminin tagimasi gereken
on kosullar1 siraladiktan sonra, simdi de performans yonetim sisteminin kritik
unsurlarina deginecegiz. Bir performans ydnetim sistemi icin baslangic noktasi,
organizasyon amagclarini her bir yonetici ve ¢alisanlarin sorumlulugu ile baglantili hale
getirecek bir dizi yonetim Ol¢iitlinlin yaratilmasina baglidir. Ve tiim bu faaliyet siireci

dort asamada gerceklesebilmektedir. Bunlar (Barutgugil, 2002: 133-138):

e Organizasyonun kisa ve orta donemdeki ger¢ek potansiyelini ortaya
koymak.

e “Ulasilabilir Miikemmellik” ifade eden hedefler belirlenmeli ve tiim
bunlar yonetim tarafindan harfiyen kabul edilmeli.

e Arzulanan davraniglar1 odiillendiren, agresif fakat ulasilabilir
amaclar1 elde etmek ic¢in yOnetim tarafindan alinacak karar ve
eylemlerin kolaylastirilmasi i¢in planlama, biitceleme, raporlama
sistemlerinin yaratilmasi.

e Amaglarin elde edilmesi sorumlulugu ile 6diillerin iligkilendirilmesi.

Anlattigimiz performans yonetim sistemindeki kritik unsurlar ve konuyla

ilgili temel kavramlar asagidaki model i¢cinde ayrintili bir sekilde yer almaktadir.
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I II I v
Performans Amaglar Belirlemek | Plan Amaglarini | Performansi
Potansiyelini Amaglara Adanmak | Elde Etmek Ve | Odiillendirmek
Tanimlamak Siirekli Tyilestirmek
-Kesin -Ust ve alt -Karar destek -Uygun dlgiiler
tanimlanmis kademelerin araglari -Uygulamada
cergeve benimsemesi -En iy1 uygulamalar | disiplin
-Sistematik ve -Performans -Is arkadas1 baskis1 | -Odiil ve takdir
dogru toplanmis degerlendirme ve ve yetkilendirme sistemi ile sik1
veriler firsat belirleme -Odaklanmis izleme | iligskilendirme
-Dikkatli test -Kararlara yonelik | ve geri bildirim -Kendi kendini
-Siirekli uyarlama | planlama siireci -Hizli kendini gelistirme

-Kesin adanma diizeltme
Kaynak: Ismet Barutcugil, Performans Yénetimi, Istanbul, Kariyer Yaymlari, 2002, s. 138.
1.2.5. Performans Yonetim Sisteminin Kullanim Alanlari
Performans yoOnetim sisteminden; yoOneticiler (degerlendirenler) ile

calisanlar (degerlendirilenler) arasinda hedef belirleme goriismeleri ile baglayan

performans planlamasi, performans degerleme yontemlerinin se¢imiyle gerekli

kriterlerin ~ saptanip  segilen  yOntemler yardimiyla performansin  tarafsiz

degerlendirilmesi, degerleme miilakatlar1 ile bireye performans: ile ilgili geri
beslemenin saglanip performansinin gelistirilmesi i¢in yonlendirilmesi, degerlendirme
sonuglar1 ile de bireye iliskin egitim, terfi, licretlendirme ve kariyer gelistirme
kararlarmin alinmasinda yararlanilmaktadir (Uyargil, 1994: 3). Iste performans y&netim
sisteminin isletmelerdeki muhtemel kullanim alanlarina bakacak olursak: Kariyer
gelistirme, licret-maas yonetimi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, isten ayirma karalari ve

toplam kalite yonetimiyle ilgili kararlarin alinmasinda karsimiza ¢ikmaktadir (Aldemir,

Ataol ve Budak, 1996: 209-211).

1.2.5.1. Stratejik Planlama

Yonetim olgusunun il ve temel evrensel 6gesi olan planlama, orgiitiin tiim

diizeylerinde belirli hedefler saptayarak, bu hedeflere ulagsmak icin gerekli stratejileri,
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programlar1 ve tekinlikleri belirleyici bir karar alma siirecidir (Oztekin, 2002: 40; Akal,

1992: 54).

Isletmede ulasilmak istenen genel amag stratejik planla belirlendikten sonra,
bu amaca ulagmak icin gerekli faaliyetler fonksiyonlara dagitilir. Her organizasyonel
birim kendi hedefleri dogrultusunda elemanlar1 arasinda gorev dagilimi yaparak ve bu
stratejik planin uygulanmasina yardim edip, bu hedeflerin bireysel diizeyde belirlenme
ve gergeklestirilmesi siireci saglanmis olur (Uyargil, 1994: 5). Dikkat edilmesi gereken
nokta bireylere verilmis olan hedeflerle sirketin hedeflerinin uyumlu olup yanlis
algilanmamas1 ve isletmede yiiriitiilen {retken olmayan c¢abalarin engellenerek

isletmenin amaglarina ulagmasi saglanmalidir (Erdogan, 1991: 158).

Ozetleyecek olursak bir organizasyonun varlik sebebini olusturan
amaclaria ulasabilmek i¢in her seyden once gergekei bir planlamaya ihtiyag vardir.
Organizasyon yapisini giiclendirmeyi ve performansi arttirmay1 hedeflemis bir planlama

faaliyeti de agagidaki dort temel 6zellige sahip olmalidir (Akytiz, 2001: 103):

e Neyin, ne zaman, nasil ve kim tarafindan yapilacagini belirtme,

e Is cevresindeki degismenin siirekli olmasi nedeniyle siireklilik
gosterme,

e Gelecegi, firsat ve tehditleri tahmin etme, gerekli onlemleri alma,

e Organizasyonun her basamagindaki ¢alisanlara yol gosterme.

1.2.5.2. Ucret (Maas) Yonetimi

Performans yonetim sisteminin yaygin kullanim alanlarindan biride iicret-
maas yOnetimidir. Her organizasyonda, her isin parasal degerini belirlemek, (temel
ticret) ve bu temel iicreti diizenli olarak arttiracak bir prosediir (6rnegin; basar1 ya da
deneyime ya da her ikisinin de bilesimine bagli olarak) olusturmak iizere bir iicret
sisteminin kurulmasi gereklidir. Bunun i¢inse “giincellenmis is tamimlarma”, bir is

99 el

degerlendirme sistemine”, “licret arastirma sonuglarina” ve “bir {icret yapisina” ihtiyag

13

vardir. Diin oldugu gibi bugiinde islerin degerlendirilmesinde kullanilan yontem “is
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degerlendirmesidir”. Ozetle bu sistem ¢alisanlarin halen yaptiklar1 ise gore degil,
yapabilecekleri is sayisina gore {icret almalarini hedefler (MPM Yayinlari, 1999: 62-
63).

Performans degerlendirme sisteminin motive edici olabilmesi igin,
performans ile 6diil (iicret, prim, 6diil, komisyon gibi...) sistemleri arasinda siki bir bag

olmal1 ve tiim ¢aliganlar bu etkin isleyen bagi gérmelidirler (Ataay, 1990: 277).

1.2.5.3. Kariyer Gelistirme

Kariyer geligimi; kisinin tiim yasamini kapsayan, isle ilgili deneyimleri,
diisiinceleri ve davraniglarini planlamasidir. Zaten kariyer gelisiminin de ¢ikis noktasi

kendi is rollerini belirleyen ve bigimlendiren bireylerdir.

Kariyer gelistirme; kisinin egitim, yetistirme ve is deneyimi yoluyla
kariyerini planlamasi1 ve kariyerine iligkin yaptig1 planlarin gerceklesmesinin
saglanmasidir. Bir baska deyisle, organizasyonun ¢alisanlarina sundugu kariyerlerinin
yonlinii ve ilerlemesini etkileyen etmenlerinden haberdar olmanin, bilginin ve
kapasitelerinin artmasini amaglayan resmi yapilandirilmis bir etkinliktir (Giirliz ve
Yaylaci, 2004: 185). Kariyer planlamasi ile baslayan bu siirecte isgdrenlerin islerinde
gelebilecekleri statiiler onceden belirlemistir. Boylece calisanlar yakin ve uzak
gelecekte varacaklari yerleri bilerek potansiyellerini buna gore gergeklestirmeye
calisirlar. Bu sekilde her calisan igin bir kariyer gelistirme plani hazirlanmis olur
(Findike1, 2000: 69). Bir kariyer gelistirme programinin basariyla uygulanabilmesi i¢in
birey diizeyinde gergeklestirilmesi gereken temel asamalar vardir. Bunlar (MPM

Yayinlari, 1999: 45) :

e Bireyin kendi becerilerini, ilgi alanlarin1 ve kariyer hedeflerini
belirlemesi,

e Organizasyonun, bireyin becerilerini ve potansiyelini
degerlendirmesi,

e Organizasyonun kariyer firsatlar1 ve seceneklerinin tartisilmasi ,
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e Gergekei hedef ve planlar igin kariyer danigsmanlig1 yapilmasi.

Buraya kadar calisanlarin gelecegi ile ilgili son derece 6nemli bir islevi
yerine getiren kariyer gelistirme c¢alismalarindan bahsettik. Dikkat edildiginde
performans ve kariyer gelistirme c¢abalari ¢alisanlarin yakindan izlenmesini ve biiytlik
cabalar1 gerektirir. Ancak bu ¢alismalarin sonuglar ¢aliganlarin gerek kurum igindeki is
geleceklerine baglanmalart ve kurumu benimsemeleri gerekse kurumun mevcut

calisanlarinin deneyimlerinden en verimli sekilde yararlanmasini saglar (Findike¢i, 2000:

55).

1.2.5.4. Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Calisanin ise basladigi giinden ayrildig1 giine kadar siirekli ve sistemli bir
egitim siireci i¢cinde olmasi giliniimiizdeki hizl1 bilgi artis ortaminda bir gerekliliktir.
Dolayisiyla egitim ve gelistirme ¢aligmalar1 hem bireylerin gelismeleri hem de kurumun
gelismesi icin kaginilmaz bir 6nem arz etmektedir (Tiirkel, 1999: 186; Findik¢i, 2000:
68). Ayrica egitim programlarinin isletmede uyumlu calismay1r ve Ozellikle hizmet

sektorlinde miisterilerle 1yi iletisim kurmayi sagladigi da bilinmektedir.

Caligmaya yeni baslayanlar i¢in veya daha Once calismaya baglayanlarin
niteliginde bir eksiklik goriilmesi halinde veya yeni bir teknik dgretilecegi zaman egitim
programlart hazirlanir (Serinkan, 1996: 32-33). ilk olarak egitim ihtiyaglari
belirlendikten sonra yapilacak ilk is egitim amaclarinin olusturulmasidir. Burada soz
konusu olan amag egitim programlari ile ulagilmak istenen spesifik bir sonuctur (Tiirkel,

1999: 186).

Bakildiginda organizasyonlardaki egitim ihtiyacinin genellikle ii¢ tiir

durumda ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bunlar (Barutgugil, 2002: 55):

e (alisanlarin  performans  diizeyleri  Ongoriilen  standartlar

karsilamadiginda,

e Degisen kosullar nedeniyle isin gerekleri degistiginde,
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e Isin gegerliligi veya gerekliligi kalmadiginda veya calisan isini

degistirdiginde.

Sonu¢ olarak egitim ihtiyacinin belirlenmesi ve gelistirilmesi gelisen
diinyada yonetsel bir zorunluluk olmustur. Degisen kosullara ve tekniklere adapte

olamayan veya uygulamaya geg¢iremeyen orgiitler negatif entropiye maruz kalirlar.

1.2.5.5. isten Ayirma Kararlan

Personel yoneticisi iggdrenin basarisiz olmasi durumunda veya isgorenin
baska bir iste daha verimli calisacagini diisiiniiyorsa iggorenin isini degistirebilir.
Basarisiz olan personel egitime tabi tutulur ancak; buna ragmen isinde basarili olamiyor
ve isletmeye zarar1 oldugu diisiiniiliiyorsa, personel yoneticisi elemanin bagl oldugu
boliim yoneticileriyle goriliserek isgdrenin igine son verebilir (Serinkan, 1996: 32-33).
Burada unutulmamasi gereken performans degerlendirmenin ¢alisanlar arasindaki basari
farklarin1 6lgmekte ¢ok objektif ve bilimsel bir yol oldugunu (kotii niyetli ve hatali
yapilmadikga), kisilerin 6nce hangi konuda ne 6lclide basarisiz olduklari tespit edilip o
alanlar da egitim/yetistirmeye tabi tutar. Fakat halen calisanin basarisizliklar géstermesi
durumunda isten ayirma kararmin verilmesini saglar. Ozetle amag isten atmak degil;
calisanlar1 mevcut politikalar1 ¢ergevesinde isletmeye kazandirmaktir (Uyargil, 1994: 7-

8).

1.2.5.6. Toplam Kalite Yonetimi Calismalarinda

Tiim organizasyon siirecini miisteri memnuniyetini en iist seviyeye
cikarmak i¢in yeniden organize edilmesini gerektiren toplam kalite yonetiminde; kalite
kaygis1 kurumdaki tiim islevlerde canli tutulur. Miisteri ihtiyaglarinin daha hizli, daha
kaliteli ve daha hatasiz karsilama amacini tasiyan toplam kalite yonetimi basariya
ulagsmada performans yonetim sistemi siirecinden yararlanir (Findikg¢1, 2000: 356).
Ozellikle toplam kalite yonetimindeki performans degerleme c¢alismalarina dikkat
edecek olursa: Nicel Olgililerin yaninda, bigimsel olmayan olciileri de kapsayan,

biirokratik islemlerin azaltildi§i, insan kaynaklar1 boliimiiniin, yoneticiler ve
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isgorenlerin de performans degerleme ¢alismalarina katilabildigi ve mutlaka biitiin
calisanlarin ait oldugu takimlar igerisinde degerlendirildigi bir sistem olarak olusum
gostermesi beklenmektedir (Tiirkel, 1998: 55). Ger¢ektende organizasyonun tiim seviye
ve fonksiyonlarmin katilimi ile mal ve hizmet kalitesinin siirekli iyilestirilmesini
Oongoren toplam kalite yonetiminde; bir ¢agdas yaklasim olarak performans yonetim

sistem ve siireclerini kullanim bulmaktadir (Akgeyik, 1998: 62).

1.2.6. Performans Yonetim Sisteminden Beklentiler

Performans yonetim sisteminden birer degerlendirme amiri olarak gerek
yoneticilerin, gerekse amirlerinin vermis olan isleri varilmak istenen hedefler

dogrultusunda gerceklestirmeye calisan isgdrenlerin bir takim beklentileri vardir.

1.2.6.1. Yoneticilerin Beklentileri

Performans  yoOnetim sistemi i¢inde  yOneticilerin  beklentilerine
baktigimizda; isgorenin hedefler dogrultusunda ¢aligmasini (astlarla hedefler belirlenip,
performanslar1 planlandiktan sonra), olasi sorunlar1 énceden tespit edilmesini (kariyer
gelisimiyle ilgili), ¢alisanlariin degerlendirilmesinde ortak ol¢iim  kriterleri
saglanmasini, astlarin egitim ihtiyag¢larinin tespit edilip giderilmesini ve tiim ¢alisanlarin

performanslariyla orantili olarak (maddi/manevi) 6diillendirilmesi olarak siralanabilir

(Uyargil, 1994: 23).

Yoneticiler performans degerlendirme sonucu ortaya ¢ikan durumun
korunmasi1 veya gelistirilmesi amaciyla astlarina esit sartlarda karsilik vermesini ve
astlarinin ortaya ¢ikan durumdan memnun kalmasin isterler. Ayrica yoneticilerin bir
diger beklentileri de, calisanlarin verimliliginin artmasi i¢in onlarin motivasyonunu
saglamada performans degerlendirme sistemi c¢iktilarin1 veri olarak kullanmaktir

(Ceylan, 1993: 30).
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1.2.6.2. Cahsanlarin Beklentileri

Calisanlar performans degerlendirme siirecine katkida bulunmak isterler,
gercektende hedeflerin ve hedeflere ulasma derecesinin belirlenmesinde astlarin bu
siirece katkis1 daha fazladir. Calisanlar degerlendirme miilakatlarinda amirinin yapmis
oldugu degerlemeleri bilmek ve gormek istedigi degerlendirme formu iizerinde
goriislerini bildirmek isterler. Astin kendisinin yetersiz veya gelistirilmesi gereken
konularda amirinin destegini gormekte; onun sistemden bir diger beklentisi olarak
karsimiza ¢ikar (Uyargil, 1994: 23). Az 6nce de belirttigimiz gibi sistemin isleyisinde
performans degerlendirme goriismeleri ayr1 bir dneme sahiptir. SOyle ki performans
degerlendirmeleri, performans hedeflerinin saptanmasi ve bazi durumlarda terfi ve iicret
konularinda verilecek kararlara temel olusturur. Bu yiizden calisanlarin kendi
performanslar1 hakkinda geri besleme almalarinin onlarin gelecekteki performanslarini
olumlu yonde etkileyecegi aciktir (Palmer, 1993: 9-10). Unutulmamasi gereken bir
diger konu da calisanlarin beklentilerinin gergeklesmesi ic¢in organizasyonlarda
performans degerlendirme sistemiyle egitim sistemleri arasindaki iligki saglam
temellere dayandirilmalidir. Sonug olarak her iki sistem etkilesim ve bilgi aligverisinde
bulunduklar1 zaman astlarin egitimi, yetistirme ve yonlendirme ihtiyaclart daha rahat

giderilebilmektedir (Uyargil, 1994: 23).

Ozetleyecek olursak degerlendirilenlerin sistemden beklentileri sunlardir

(Ceylan, 1993: 133):

e Hak ettiklerini diistindiikleri 6diil ve ticretleri almak,

e Olusturulan sistemin degerlendirme sonuglarinin kendilerine ve
isletmeye katlisini gormek,

e Degerlendirmenin adil olarak yapilmasini ve degerlendirme
sonuclart ile organizasyonun o&diil sistemi arasindaki bagi
gormek,

e Performans arttirma caligmalar1 i¢in kaynak ayiriminmi ve kendi
eksik yonlerinin kapatilmasini isterler,

e Performans degerlendirme, yonetim ve gelistirme siireglerinde

aktif katilim ve caba gOstermek isterler.
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Buraya kadar ki yapmis oldugumuz caligmamizda performans anlayis ve
gelisimini, Orgiitlerde kullanilabilecek performans oOlgiitlerini; performans yonetim
sistemi ve onun kullanim alanlarin1 gordiik. Gergekten de Performans yonetimiyle ilgili
uygulamalara baktigimizda; geleneksel olarak insan kaynaklar literatiirtinde 6l¢iilecek
performans tiirleri, performans: kimin degerlendirecegi, performans o&lgme ve
performans gelistirme metotlarinin ayr1 ayr1 diisiiniildiigii karsimiza ¢ikar. Halbuki
personel performansinin yonetimi tiim bunlarla birlikte orgiitsel stratejiler, amaclar ve
personel davraniglarinin uyumlastirilmas: sonucunda bir anlam kazanabilir (Canman,
1995: 120). Burada unutulmamasi gereken performans ydnetim sisteminin tiim
asamalariyla beraber biitiinsel bir siire¢ oldugudur. Performans yonetim sistemi siirecini

Sekil 1.5.’de daha ayrintili gorebiliriz (Hartle, 1994: 97).

—» | Performans Planlamasi
Hedef Belirleme

*s Tanimlar1 - Hedeflerin Tespiti

* Amag Belirleme — Kriterlerin Tespiti Performans

[zleme ve Yol
Gosterme

*Gelismeyi izleme
*Yol, yontem gosterme
*Gert bildirim

Degerlendirme |

*Gerceklesmis Performansla
Istenilen Performansin
Karsilastirilmasi

(Yonetici ve Calisan Birlikte)

v

Personel Islevlerinin Uygulanmas1 — Gelisim Planlamas1

Odiil ya da Ucret Arttirimi Egitim Kariyer Planlamasi Diger Islemler

Sekil 1.5. Performans Yonetim Sistemi Siireci

Kaynak: Frank Hartle, Performance Management,-Where Is It Going? Competency Based Human
Resource Management, London, Kogan Page, 1994, 5.97.
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2.1. PERFORMANS PLANLAMA

2.1.1. Performans Planlamasinin Tanimi, Ozellikleri ve Yararlar

Performans ydnetim sisteminin yliriitilmesinde baslangic asamasi olarak
performans planlama karsimiza ¢ikar. Performans planlama; orgiitiin tim diizeylerinde
belirli hedefler saptayarak bu hedeflere ulagsmak igin gerekli stratejileri, programlari ve
etkinlikleri belirleyici bir karar alma siirecidir. Performans planlama asamasinin belki
de ilk ve en 6nemli yani kisilerin degerlendirme dénemi boyunca kendilerinden neler
beklendigini, hangi kriterlere gore nasil degerlendirileceklerini bilmeleridir. Astin,
yoneticinin istek ve beklentilerini bilmesini saglayan bu siirecte; planlama sorumlulugu
aslinda yoneticiye ait olmakla beraber astin da katilimi siireci daha isler ve verimli kilar

(Uyargil, 1994: 55).

Klasik yonetim fonksiyonlarindaki planlama ilkesinde oldugu gibi
performans yoOnetimindeki planlama da fazla bir farklihik gostermez. Performans
planlama siirecinde klasik yonetimdeki planlamaya ilaveten; performansi gelistirme,
performans Ol¢im ve denetim sistemleriyle uyumlu olma, ¢alisanlarin ortak hedef ve
amaglara yoneltilmesi gibi unsurlara da biiylik 6nem verilmektedir (Akal, 1992: 54).
Yani performans yonetim sistemi igerisindeki planlama da genel amag; stratejik planla
belirlendikten sonra amaca ulagmak i¢in gerekli faaliyetler orgiitiin fonksiyonlarina
dagitilip, orgiit icerisindeki her birim kendi hedefleri dogrultusunda elemanlari
arasindaki gorev dagilimini yapip ve bu stratejik planin yiiriitilmesine yardim ederek bu
hedeflerin, bireysel diizeyde belirlenme ve gergceklesme siirecini yiiriitiir. Bu sayede
organizasyonun stratejik planlar1 bireysel planlar ve hedefler haline doniistiiriilerek,

genel amaglarla esgiidiim icinde gerceklestirilmeye ¢alisilir (Uyargil, 1994: 55).

Performans yonetim sisteminde en temel adimi olan katilimer bir
planlamanin yararlarindan bahsedebilmek i¢in, iyi bir planin sahip olmasit gerek
ozelliklere dikkat edilmelidir. Bu 6zelliklerden bazilar1 sunlardir (Erdogan, 1991: 170;
King, 1984: 20-21):
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e Hem yonetici hem de isgorenler acgisindan yapilan planlama agik ve
belirli olmalidir.

e Ulasilabilir yani gergek¢i hedefler (Olgtilebilir amaglardan olusan)
belirlenmeli, bunlara zaman smir1 konmali ve segilen yontem
giivenilir olmalidir.

e Kolay ulagilabilir degil, gelecege yonelik hedeflerden meydana
gelmeli ve mali agidan zorlayici olmamalidir.

e Personelin gelisimine, yiikseltilmesine ve ddiillendirilmesine katkida

bulunmalidir.

Orgiitlerin amaglari, bicimleri ve hizmet stilleri gibi ¢esitli faktdrler
performans degerlendirme yontemlerinin se¢imini etkiler. Fakat kaliteli bir performans
degerlendirme Olgiimiinden (gegerli ve giivenilir) bahsedebilmemiz i¢in iyl bir
planlamaya ihtiyactmiz vardir. Diger bir deyisle performans planlama, performans
degerlendirme sisteminin 6n asamasidir (Bintug, 133). Bunun yaninda performans
planlamanin diger yararlarina goz atacak olursak, bunlardan bazilarini su sekilde

siralayabiliriz (Akal, 1992: 55; King, 1984: 20-21; Uyargil, 1994: 56):

e Orgiitin ~ misyonunun,  vizyonunun, stratejik  amaglarinim,
hedeflerinin, stratejilerinin belirlenmesini ve bunlarin tiim orgiite ve
tiyelerine aktarilmasini saglamak.

e Orgiitiin tiim béliimlerinin ve iiyelerinin isbirligi ve koordinasyon
icinde ¢alismasini saglamak.

e Isgdrenlerin planlanan faaliyetler konusunda ciddi bir sekilde
yonetilerek hata yapma oranini azaltmak.

e Personelin kendilerinden bekleneni anlayip, isgérenin verdigi
vaatleri bilmelerini ve bu dogrultuda daha ¢ok c¢alismalarini
saglamak.

e Hedeflerin 6nceden planlanmasi sonucunda kaynaklarin zamaninda
ve istenen miktarda temin edilmesini saglamak.

e Isgdrenin isini gerceklestirirken ihtiya¢ duyacagi madi, beseri ve

finansal destek i¢in bunlarin zamaninda temin edilmesini saglamak.



34

e Planlanan faaliyetlere ne derece ulasildigini gostermek ve mevcut
degisimler sonucunda planlarda yapilmas: gereken diizeltmeleri

yonetime bildirmek.

2.1.2. Performans Planlama Siireci
2.1.2.1. Stratejilerin ve Faaliyet Planlarimin Hazirlanmasi

Performans yonetim siirecindeki en Onemli asamalarindan birisi de
performans planlama oldugunu belirmistir. Planlamayla baslayan bu siiregte ilk olarak
ast ile iist arasindaki hedef belirleme goriismeleri ve bunun sonucunda ortaya ¢ikacak
performanst degerlendirmek igin gerekli kriterlerin belirlendigini gérmekteyiz.
Degerleme kriterlerine uygun bir performans degerlendirme yontemi segilerek
performansin degerlendirilip, bireye geri besleme yapilir. Bundan sonra ki agamada ise,
bireye saglanan geri besleme ile performansi yonlendirilir ve elde edilen performans
degerlendirme sonugclar bireye iligkin kararlarin (licret, terfi, kariyer, egitim, gelistirme
vb.) almmasimi saglar. Iste performans yonetim sisteminin uygulamaya yonelik
anlattigimiz bu siireclerindeki tiim faaliyetler de organize bir sekilde esgiidiimleme
gerekmektedir. Oyle ki saglanan bu uyum, stratejilerin ve faaliyet planlarinin icerisinde
yer alan amagclar, hedefler, vizyon, misyon, program, proje ve biitceler arasinda da
kendini gdstermelidir. Netice de faaliyet planlari, hedeflerin ve stratejilerin

gerceklesmesine yonelik eylem planlaridir.

Amaclara ulagmak icin ara¢ ve yollarin kararlastirilip, neyin yapilacaginin
saptanmasi olarak karsimiza ¢ikan planlardan farkli olarak; stratejilerin daha ¢ok uzun
stireli segimler ve amaglarla ilgilendigini gérmekteyiz. Bu baglamda yapilmasi gereken
ilk i bir isletmenin gelecekte uymay1 diisiindiigli durumu ifade eden amaglarin
belirlenmesidir. Cilinkii amaclar isletmenin strateji ve planlarina yol gosterdikleri gibi,
hedeflerin olusturulmasina da temel teskil eder. Tabi amaglarin bu tiirden bir yol
gosterime sahip olabilmesi iginde, tasimasi gereken bazi &zellikler bulunmaktadir;
bunlar: Agik ve secik olmak, gercekei ve cekici olmak, esneklik, 6lciilebilirlik, motive

edicilik, uyumluluk, dénemlerine gdre ayrilmak gibi siralanabilir. Belirttigimiz iizere
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amagc belirleme, stratejik yonetim silirecinin baslangicindan once gelen bir asama olup;

hedeflere de zemin hazirlar (Eren, 1997: 8-15).

Hedef, bir kurumun veya birimin belli bir siire igerisinde varmayi
Ongordiigii, rakamla tanimlanacak somut bir noktadir. Diger bir deyisle hedefler,
miiessesenin bir zaman siireci icerisinde varmayi tasarladigi ve sayisal biiyiikliiklerle
gosterilebilen degerler olarak 6zetlenir. Bu dogrultuda alaninda iilkenin ilk kurumlari
arasina girmek, gilivenilir bir imaj ve halka a¢ik olmak gibi soyut noktalar dngdren
amacglardan ayrilir. Her tiir Orgiitlenmede siirdiiriilebilir basar1 ve tam tesekkiillii
kurumsallasma temel hedef olarak alinir (Garih, 2000: 90-94). Giinlimiiz diinyasinda
gelecege odaklanmis yoneticiler isletmenin kisa, orta ve uzun vadeli hedeflerini
gergeklestirmek i¢in; Orglit yapisi, sirket kiiltiirli, kaliteli personel ve giiclii finansal
yapitya onem vermektedir. Bugiin yonetim kademeleri, tiim bdliimlerin ¢aligmalarini
hedeflere doniik bir sekilde asagidan yukariya dogru organize ederek, mevcut islerin ne
seviyede oldugunu 6grenebilir. Boylece hedefler yonetici ve ¢alisanlara yol géstermenin
yaninda sonuglari gozlemleme firsati da verir (Coroglu, 2002: 81-82). Anlasilacagi
tizere hedefler, ulasilmak istenen sonuglarin belirlenmesi ve sonuglara ulasabilmek igin
de kaynaklarin tanimlanmasidir. Lakin hedefler sadece sonug belirlemekle kalmayip
(kalmamalidir da); istenen sonuclara ulasildiginda ortaya cikacak olan kosular1 ve
zaman cer¢evesini de tanimlar. Tabi bdyle bir durumda ydneticiden beklenen; hedefleri
miimkiin oldugunca anlasilir, belirli, 6l¢iimlenen, ulasilabilir, belirli siiresi olan, motive
edici, katilmci, degisebilir ve acgik kilmaktir (Maddux, 2000: 25). Hedeflerin agik
tespiti, basarili bir performans degerlendirme sisteminin de 6n kosuludur. Sistemin
basariya ulagsmasin i¢in; organizasyonun her diizeyinde {iyelerin ortak katilim gosterip,
hedef ve standartlar1 belirlemesi saglanmalidir (Palmer, 1993: 25-26). Zaten performans
yonetim sistemi hedeflere yonelik bir gostergedir. Soyle ki; bir isi yapan bireyin,
grubun, c¢alisma birimi veya boliimiiniin ya da isletmenin direk kendisinin istenen
hedefe yonelik olarak nereye vardigini gosterir. Bunun ic¢inde ii¢ soru sorar (Kasnakli,

2000: 131) ;

e “Nerdeyiz?”

e “Nerde olabilirdik ya da ne kadar iyi olabilirdik?”
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e “Nerede olmaliy1z?”

Iste bu sorulara cevap arayan performans yonetiminin basarili bir
degerlendirme sistemi olusturabilmesi i¢in oOrgiitsel ve bireysel olmak iizere iki ana

hedef tipi bulunmaktadir.

2.1.2.1.1. Orgiitsel Hedeflerin Belirlenmesi

Orgiitlerin performans degerlendirmesinden beklentilerine veya baska bir
deyisle orgiitsel performans degerlemenin yararlarina bakacak olursak (Palmer, 1993:

26); Margaret’a gore:

e Hangi islerin yapilacagini belirlemek,

e Islerin nasil yapilacaginin ¢alisanlarla birlikte planlamak,

e Terfi ve iicret konularinda verilecek kararlara yardimeir olmak (ise
gore licret sisteminin uygulandi orgiitlerde),

e (Calisanlar i¢in geri besleme araci olmak,

e Egitim, gelistirme, ¢alisanlara yardim gibi ¢esitli konularda verilecek
kararlar i¢in degerlendiricilere veri saglamak,

e Organizasyonun hedeflerini ve misyonunu uygulamak olarak

siralanabilir.

Performans degerlendirmesini is gérenlerden geri besleme almak ve onlari
performanslar1 hakkinda bilgilendirmek olarak alirsak, bir organizasyonunda bu siirece
baslamadan Once yapmasi gereken saptamasi gereken bazi hedefler vardir. Bu

hedeflerden bazilari1 sunlardir (Palmer, 1993: 26):

e (alisanlan1 organizasyonun nasil isledigi hakkinda bilgi sahibi
kilmak,

e (alisanlarin is yerindeki ihtiyaclarini saptayip bunlari gidermeye
calismak,

e En diisiik maliyetle, en kaliteli isi ¢ikarmanin yollarin1 aramak,
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e C(Calisanlar1 daha {iretken kilmaya c¢alismak ve alternatif yollar
belirlemek,
e (Calisanlara kendi performanslari hakkinda tek tek geri besleme

saglamak.

2.1.2.1.2. Bireysel Performans Hedeflerinin Saptanmasi

Is tanimlar1 ve is analizleri sonucunda ise iliskin acik hedefler tek tek
belirlenmelidir. Yani yapilan tiim islerde performansla ilgili beklentiler ortaya konmali
ve c¢alisanlarin kendilerinden beklenen bu hedefleri 6grenmesi saglanmalidir. Sonug
olarak calisanlarin gayrete gelip, iiretken olmast ve kendi kendilerini egitmeleri tesvik
edilmis olur. Calisanlarin, is kosullarini belirlemede vazgecilmez bir unsur gorildigi
performans degerlendirme sisteminde, performansin iyilestirilmesi igin c¢alisanlarla

yoneticiler arasindaki isbirligi onemli bir faktordiir (Palmer, 1993: 27-28).

Son olarak sunu sdyleyebiliriz ki; faaliyet planlamasi ile hedeflere ulasmak
icin gerekli faaliyetler asama asama kurgulanir. Performans yonetim siteminin planlama
siirecinde karsimiza cikan faaliyet planlari aslinda birer eylem plamidir. Hedef ve
stratejilere varma odakli olan bu eylem planlan siirekli ve gecici olmak iizere ikiye
ayrilir. Asagidaki sekilde politikalari, prosediirleri ve kurallari igeren siirekli planlarla;
program, proje ve biitceleri igeren bir kullanimlik gegici planlar goriilmektedir

(Thompson, 1998: 85).
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Tekrarlanamayan
faaliyetler icin

Operasyonel
Planlar
(1 y1ldan az vadeli)

Tek kullanimlik planlar
(Uretim plan gibi kisa
vadeli planlar)

.

Programlar Projeler

plandan olugur) _ Geri bildirim
Kisa ve Orta Vadeli
Amaclar B Geri bildirim
(Pazarlama planlari ve kalite |
tyilestirme planlar1 gibi orta
vadeli planlardan olusur)
Tekrarlanan
faaliyetler icin
Geri bildirim

A

Stire giden planlar
(Operasyon plan1 gibi
kisa vadeli planlardan)

Politikalar

Biitceler

Standart siiregler ve Metodlar

!

Kurallar

|

Sekil 2.1. Plan Tiirleri

Kaynak: Brad Lee Thompson, Yonetim Fonksiyonlar1 Yeni Yoneticinin E1 Kitabi -1, Istanbul, Hayat

Yayinlari, 1998, s.85.

2.1.2.2. is Analizi

Isletmede yapilan isler hakkinda bilgi edinme ve islerin &zelliklerinin

sistematik bir sekilde belirleme siirecidir. Diger bir deyisle her bir isin niteligini, isin

goriildiigli cevre ve kosullari, gozlem ve inceleme yoluyla belirleme ve bunlarla ilgili
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bilgilerin yaziya dokme islemidir. Yani is analizlerinde: Isin igerigi; ihtiya¢ duyulan
arag-gerecler; tiretilen mamul veya hizmetin tiirti, niteligi ve gerceklesme siiresi; is i¢in
gerekli ozellikler-davraniglar ve siirecler; ¢alisma ortaminin riskleri ve tehlikeleri; isin
yiriitiilmesiyle ilgili yetki gorev ve sorumluluklar karsimiza ¢ikmaktadir. Hazirlanisi
tamamen uzmanlik gerektiren bir siire¢ olarak temel amaglarini siralayacak olursak:
Insan kaynaklar1 segimi, insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme, is degerlemesi ve
ticretlendirme, performans degerlendirme, calisma iligkilerini diizenleme ve 1is
giivenligini saglama gibi konular da kullanim alani bulmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci,
2004: 100-101). Baslica amaglarin1 siraladigimiz is analizinin sanildiginin aksine is
degerlendirme kavramiyla es anlamli goriilmemelidir. Soyle ki; is analizi, ulasilmak
istenen amaglara uyarlanmak ic¢in nitelik siniflamasi ve gorev tanimlarinin analizini
iceren bir siiregken; is degerlendirme ise, is faaliyetleri konusunda is analizlerinden
yararlanan degerleme odakli sistematik bir tekniktir (Aldemir, Ataol ve Budak, 1996:
59). Daha farkli bir deyisle isin nasil yapildigiyla degil, nasil yapilmasi1 gerektigi ile
ilgilenen “is degerlemenin temel amaci iicretlendirmedeki adalet ve dengeyi saglayip;
calisanlar (isgorenler) arasinda degil, isler arasinda objektif karsilastirmay1 savunan bir
sistemdir. Ozetle is analizinin en yaygin kullanim alani is degerleme calismalarinda

karsimiza ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 189-191).

Is analizlerinde en iyi sonuglar her iic yontemlinde (gdzlem, miilakat,
anket) bir arada kullanilmasiyla elde edilmektedir. Zira is analizi denilen islerin
incelenmesi esnasinda islerin 6zellikleri ve isleri olusturan ve biitlinleyen veriler
derlenerek tiim is gerekleri bilimsel ve gergek¢i olarak ancak bu sekilde ortaya
konabilmektedir. s analizlerinin uygulama asamalarma baktigimizda ise sirastyla isleri
tanimlama, isleri puanlama ve isleri gruplandirma asamalar1 vardir. Islerin tanimlanma
asamasinda, ¢alismalar sonucu elde edilen veriler degerlendirilerek her isin tanim1 ve is
degerlendirme formlar1 hazirlanir. Daha sonra islerin 6nem, giicliik, fark ve
benzerliklerinin belirlenmesi i¢in islerin puanlandirilip (faktor-puan planina gore); en az
puan alan islerden baslayarak bir siralamaya tabi tutulur. Degerlendirilmeleri yapilan
isler gbz Oniinde tutulup, taban olarak kabul edilen puana hesaplanan puan araligi ilave
edilerek toplam puanlarina gore isler gruplandirilir. Bu islem genellikle en fazla puan ile

en az puan arasindaki farkin, daha 6nceden belirlenmis is grubu sayisint béliinmesiyle
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ortaya ¢ikan “grup puan aralig1” kullanilarak yapilmaktadir. Yalmiz is gruplar
olusturulurken dikkat edilmesi gereken her gruba yeterli sayida isin dahil edilmesi, orta
grupta fazla sayida isin yer almasi (tatmin ve ¢aligma barisi agisindan), is grup sayisinin
ve grup puan araliklarinin belirlenmesinde astin da karar alim siirecinde etkin olmasi

saglanmalidir (Bingol, 1993: 34-36).

2.1.2.3.Performans Degerlendirmede Kullanillacak  Kriter ve
Standartlarin Belirlenmesi

Performans yonetim sisteminin uygulama asamalarindan olan stratejiler,
faaliyet planlart ve is analizi hazirlandiktan sonra; degerlendirmelerde kullanilacak
kriter ve standartlarin tespit edilmesine gegilebilir. Performans yonetim sisteminin
basarist; yapilacak performans degerlendirme caligmalarimi etkin kilacak kriter ve

standartlarin tespit edilip, geregince uygulanmasina baglidir.

2.1.2.3.1. Performans Degerlendirme Kriterlerinin Incelenmesi

Performans degerlendirme sistemlerinin kurulmasinda ilk ve en Onemli
asama performans kriterlerinin belirlenmesidir. Performans degerlendirme sistemiyle
elde edilen verileri gegerli ve giivenilir kilacak olan, bu kriterlerin dogru se¢imidir
(Uyargil, 1994: 25-31). Yani neyin Olgiiliip, neyin basar1 olarak nitelendirilmesi
gerektigi performans degerlendirme kriterleriyle belirlenerek, performans olgiimiiniin
yapilmasina gegilebilir (Bingdl, 1997: 223). Isgdrenin 6lgiilmek istenen 6zellikleri
olarak karsimiza ¢ikan degerleme kriterlerinin, yapilan Ol¢imlerde hangilerinin
kullanilacagi en ¢ok karsilasilan sorundur. Tipik olarak bir calisanin yaptig1 is bir kag
gorevden olusmakta ve bunlar is tanimlarinda siralanmaktadir. Buna karsin bazi
yoneticiler biitiin degerlendirmesini en ¢ok goze ¢arpan goreve iliskin tek bir dlgiite
dayandirmaktadir. Sonugta da isle ve diger gorevlerle ilgili 6teki faktdrler anlamin
yitirip; tercih edilen Olgiitle diger faktor arasindaki iligki bulaniklasir (Palmer, 1993:
17). Aslinda yapilmasi gereken, orgiitlerde yapilan isler ¢ok boyutlu oldugu icin, ¢cok

kriter kullanilmas1 performans Olgiimiinii gergek¢i ve giivenilir kilacaktir. Tabi
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performansin tiim boyutlarin1 degerlendirmeye almak amaciyla da asir1 ve gereksiz
kriterler kullanimina gidilmemelidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 1996: 215). Ayrica
yapilan uygulama c¢aligmalarinda sadece tespit edilen degerleme kriterlerinin sayisini
arttirmaya degil; ayn1 zamanda kriterlerin tasimasi gereken Ozelliklere de (spesifik
olma, amag¢ ve hedeflerle ilgili olma, giivenilirlik, olgililebilme, basarilabilir ve zaman

sinir1 olan vb.) dikkat edilmelidir.

Performans kriterlerinin belirlenmesinde farkli yontemler kullanilmasina
karsin en iyi kaynak olarak is analiz ve tanimlar1 alinmaktadir. Bu sayede isgdéren ne
yapmas1 gerektigini bilir; hem de isin gerekleri ile kisinin yetenek ve basarilari
karsilastirilabilir (Sabuncuoglu, 1988: 167). Her isletme, Ol¢iim sistemleri iizerinde
tiniversal bir yap1 olmadigi i¢in; kendi 6l¢lim sistemlerini ve gostergelerini (kriterlerini)
belirlemek zorundadir. Tabi bu gostergeler belirlenirken 6lgiim sisteminin amacina
ulagmasini saglamak hedeflenmektedir. Diger bir deyisle her gosterge belirli bir amaca
hizmet eder ve eger amag gerceklesir veya degisirse o gostergeye gerek kalmayip yeni

gostergelere gerek duyulacaktir (Akal, 1992: 135-136).

Performans degerlendirme sistemlerinde kullanilan kriterleri
siiflandirilmasin da yaygin olan {i¢ tlir bulunmaktadir. Bunlar (Uyargil, 1994: 26;
Akal, 1992: 93):

e Performans ozellikleriyle ilgili kriterler: Isi yapan calisamin isin
yapilisinda genel performansinin igermesi gereken ozellikler kapsar.
Bu ozelliklerse isin kalitesi,isin gerektirdigi bilgi-beceri diizeyi,
yetki devretme olarak siralanabilir.

o Kisilik 6zellikleri ile ilgili kriterler: Bu tiir kriterler genellikler igin
yapilisinda gerekli olacak kisilik 6zelliklerinden olusur. Ornegin;
yaraticilik, degisikliklere uyum ve ikna yetenegi gibidir. Dikkat
edilmesi gereken noktaysa bu tiir kriterlerin (kisisel niteliklere
dayali) gorevin niteligi ve performans iizerinde etkide bulunma

potansiyeli varsa uygulamaya alinmalidir.
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e Sonuglarla-Hedeflere ulagsma ile ilgili kriterler: Ciktinin oOrgiitsel
amaglara ve stratejilere uygunlugunu esas alir. Bu tiir degerleme
kriterlerinin  kullanildig1 sistemlerde  godzlemlenen, somut ve
Olgiilebilir verilere ulasilmaktadir. Amaglar ve is davranislarinin
uyumunu saglamaya caligmast ve miisteri tatminine agirlikli bir
sekilde 6nem vermektedir. Bu yiizden son yillarda degerlendirme
kriterlerinin se¢iminde genel egilim, kisilik ozellikleri ile ilgili
kriterlerden ¢ok; sonuglara dayali kriterlerin  kullanilmas1

yoniindedir.

Yukarida  bahsettigimiz =~ performans  degerlendirme  kriterlerinin
siniflandirilmasin  da kullanilan bir diger yaygin yonteme gore de performans
gostergeleri (kriterleri) “Mali” ve “Teknik” olmak iizere ikiye ayrilabilir. Fakat kriterler
kapsam acicindan degerlendirilirse {ist diizey yonetimlere yonelik belirlenen ve ortak
amaglara yonelik olan toplu “Topu Performans Gdostergeleriyle”; alt amagclar igin
kullanilacak olan “Bireysel Performans Gostergeleri” seklinde bir ayrim s6z konusu
olmaktadir. Ayrica igerik ve kullanim alanlarina gore de islevler, iiretim, 6rgiit ve cevre
bazinda siniflandirmalar bulunmaktadir. Akal’a gore performans kavraminin igerdigi
performans boyutlarina yonelik bir 6lgme ve degerlendirme sisteminde kullanilacak

kriterlerden bazilar1 sunlardir (Akal, 1992: 140-141):

Etkenlik

-Satis personeli tarafindan gergeklestirilen satis kotasi %’si
-Uriin veya bodlge basina miisteri devri

-Programlardan sapma

-Pazar pay1 (mevcut ve potansiyel %’si)

-Miisteriler acisindan isletmenin itibar1

-Gergeklesen projeler/ Planlanan projeler

-Zamaninda teslim edilen mal %/’si

Verim-Yararlanma Oranlari

-En yiiksek / en diisiik veya diisiik hedef diizeyleri
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-Uretim i¢in planlanan malzeme eksikligi %’si

-Bir siparisin ger¢eklesmesinde ortalama toplam maliyetindeki degisme
-En alt diizeye diisen stok kalemlerine ait bildirimler

-Yiiksek oranda bozuk mal veya israf

-Makine arizasi

-Isgiicii (direkt ve indirekt) oranlari

-Ortalama tiretim siiresi (lirliniine gore)

-Makine kullanim oranlar1

-Yer kullanim oranlar1

-Stok devir oranlari

Kalite

-Satin alinan mal ve malzemede red yiizdesi
-Red oranlar (iiretimde)

-Yeniden isleme, diizeltme oranlari
-Miisteri sikayetleri orani

-Garanti masraflari

Verimlilik

-Calisan basina satis
-Calisan bagina iiretim

-Enerji verimliligi

Calisma Yasaminin Kalitesi

-Devamsizlik

-Isgiicii devir oram

-Isci-isveren uyusmazliklarinin sayist
-Kaza sayis1

-Hedeflenen diizeyi gegen is¢ilik saatleri

Yenilik
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-Yeni uygulanan iiretim yontemleri sayisi
-Yeni yontem uygulamalar1 sonucu zam ve maliyet tasarrufu
-Yeni teknoloji uygulamalari sonucu saglanan zaman ve maliyet

tasarrufu

Karlilik / Biit¢eye Uygunluk

-Biitcelenen satiglara gore gerceklesen satiglar
-Hedef diizeylerini asan biitce sapmalari
-Yatirimlarin getirisi

-Satiglarin ylizdesi olarak kar

-Calisan basina kar

-Temettii 6demelerinde artis yiizdesi

-Borglarin toplam varliklara oranm

Performans seviyesinin belirlenmesi ic¢in gergeklestirilmis etkinliklerin
sonuglarinin degerlendirilebilmesi i¢in bazi degerleme kriterlerine ihtiya¢ vardir. Gerek
kamu, gerek Ozel sektor olsun geleneksel performans kriterlerinin, genellikle direkt
is¢ilik maliyetlerini azaltmaya ve kontrol etmeye odaklanmislardir. Fakat degisen diinya
sartlartyla beraber finansal gostergelere odakli 6lgme modelleri ve bazi performans
kriterlerinde muhtelif degisiklikler olmustur. Giiniimiiz kosullarinda iyi performans
kriterlerinde olmas1 gereken bazi 6zellikleri siralayacak olursak (Kasnakli, 2000: 133;

Halis ve Tekinkus, 2003: 182):

» Birbirleriyle catismayip, performansin ayni 6zelliklerini tekrarl
olarak 6lgmemek.

= Uzerinde anlasma saglanmis ve kolay uygulanabilir olmak.

» Neden -sonuglar arasinda iliski kurmak.

= Tepkisel degil; ongoriicii nitelikler icermek.

= Orgiit hiyerarsisine uygun olup, zamaninda geri bildirimi
saglamak.

= Digsal karsilastirmalar ve gelecek tahmini i¢in veri {iretip;

Olciilecek seyi acikca gostermek.
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= Amaglar agikga ortaya koyup, gelisme ve ilerleme yanlis1 olmak.

» Organizasyon ig¢inde isbirligini, grup c¢alismasini tesvik edip;
kritik faktorlere odaklanmak.

* Yalniz maliyeti degil; kaynak ve girdilere de 6nem verebilmek.

= Orgiitsel birimler arasinda daha siki baglantilar kurup, drgiitsel
amag ve kiiltiirlerle uyumlu olmak.

= Miisteri odakli olup; degisen miisteri beklentileri ve stratejilere
cabuk adapte olabilmek.

= Operasyonlari finansal sonuglarla iligkilendirmek.

= Esnekligi isletmelere 6zgii hakim oOlgiitlerden biri kilmak.

2.1.2.3.2. Performans Standartlarinin Belirlenmesi

Calisan bireyler iizerinde tutarli bir sekilde degerlendirme yapilabilmesini
saglayan performans standartlar biitiin organizasyonlar i¢in ¢ok dnemlidir. Performans
standartlar1 yapilan isler arasinda degil, ayni isi yapan bireyler arasinda ayrim
yapilabilmesini miimkiin kilan kritik bir degerleme halkasidir (Palmer, 1993: 32-33).
Bazen performans degerlemesi olarak da adlandirilan standartlar, calisanlarin igle ilgili
gliclii ve zayif yonlerinin sistematik bir sekilde degerlendirmesini saglar. Performans
standartlar1 asil olarak is analiz ve is niteliklerine dayanir ve organizasyonun calisanlara
performanslar1 hakkinda bilgi verme yontemini meydana getirir (Palmer ve Winters,
1993: 66; Ersen, 1997: 114). Performans standartlari hem {iistler hem de astlar i¢in iki
tiir bilgi (ne yapilmali, nasil yapilmali) igerir. Neyin yapilmasi gerektigi gérev tanimlari
ile ilgili iken, nasil yapilmasi gerektigi ise performans standartlarinin direkt cevap
bulmaya ¢alistig1 bir sorundur. Calisanin ne kadar basarili oldugunu belirlemeye yonelik
bir Ol¢lit olan performans standartlarinin, bir bakima da degerleme hedeflerinin
belirlenmesini ifade eder. Organizasyonlarin standartlar1 belirlerken hareket ve zaman
etiitleri, is Ornekleri, calisanin ge¢misteki basarisim1 gosteren kayitlar vb. bilgi
kaynaklarindan yararlandig1 bilinmektedir (Uyargil, 1993: 16-18; Sabuncuoglu, 2000:
163-164). Uretimle ilgili direkt islerde, ferdin sagladigi hasila; kalite ve miktar
yoniinden standartlastirllmis zaman ve hareket etiitleri ile karsilastirllir. Ve bu

standartlar degerlendirme i¢in objektif bir 6l¢ii olarak nitelendirilir. Fakat iiretimle ilgili
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olamayan personelin degerlendirmesinde denetleyici mevkiinde olan personelin
raporlar1 ve degerlendirilecek personelin miisahedesine bagvurulur (Telimen, 1978: 59).
Tabi buradaki en 6nemli husus degerlendirmeyi yapacak kisinin degerlendirecegi kisiyi
yeterli bir siire gozlemleme imkanini ve performansina iligkin gerekli kanaati elde

edebilmis olmasidir.

Performans yoOnetim sistemi icerisindeki performans standartlar1 yapilan
islerin Kantitatif ve Kalitatif olmak tiizere iki yOniinii incelemektedir. Bunlardan
kantitatif standartlar bir isin gerceklesmesi icin gereken zaman, yapilan hata sayisi,
ziyaret edilen miisteri sayis1 olarak siralanabilirken; kalitatif standartlarsa igin kalitesi,
verileri analiz etme yetenegi gibi Olgiitlerden meydana gelmektedir. Performans
standartlarinin karsilastirmali ve mutlak olmak iizere iki farkli tiiri bulunmaktadir.
Karsilagtirmali standartlarda astlar birbirleriyle karsilastirilarak yapilacak degerlendirme
icin genel bir siralamaya tabii tutulurlar. Performans standartlarinin diger bir tiirii olan
mutlak standartlarda ise degerlendirmeyi yapacak olan iist her bir astin1 diger astlarinin
performanslarindan bagimsiz olarak ¢esitli degerlendirme kriterlerine gore degerlendirir
(Uyargil, 1994: 28-31). Zaten performans standartlari ¢alisanin yapmis oldugu isin;
miktar, kalite, siire ve maliyet gibi yonlerine iliskin olarak kendisinden bekleneni

belirleyen bir dl¢iidiir.

Etkili bir performans degerlendirme i¢in ilk kosul, performans standartlar
tizerinde mutabik kalabilmektir. Yoneticiler bunun icin dogru performans gosteren
standartlar ve hedeflerin ortaya konacagi c¢alisma alanlarini belirlemelidir. Daha sonra
basarili standartlar saglayacak ilkeleri belirleyip en yiiksek performansi saglayacak
standartlar1 ortaya koyar. Iste Performans standartlarin basarili olabilmesi igin tasimasi
gereken bazi 6zellikler bulunmaktadir (Canman, 1993: 37-40). Bunlar gegerlilik, goriis
birligi, gercekeilik, acik tanimlama, giivenilirlik, dlgiilebilirlik ve 6n yargilardan uzak

olmadir.

Gegerlilik: Performans standartlarimin gecerli olabilmesi icin ¢alisanlarin
gercek performanslarini yansitmasi ve kisilik, deger, tutumlar gibi bagka nitelikleri

kayda deger almamalidir (Palmer, 1993: 33.). Sonucu etkilememek kaydiyla, bizim gibi
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baska insanlarinda standartlar1 olabilecegini kabul edip; kendi standartlarimizi bagkalar

tizerinde basat kilmamaliyiz (Canman, 1993: 40).

Gorts Birligi: Gegerlilik halim kilindig1 miiddetge goriis biriligine varmak
daha kolay olacaktir. Neticede standartlara tam bagimlilig1 saglamak i¢in esas olan, isi

bizzat yapanla goriis birligine ulagsmaktir (Canman, 1993: 40).

Gergekgilik: Standartlar ulagilmaz oldugu taktirde bunun farkina varan
calisanlar, bu standartlara ulasma ¢abalarindan vazgecerler. Ayrica calisanlarla
yoneticiler arasinda isgbirligi ile saglanmis giivenilir standartlar, onlara ulagsmak igin

verilen ¢abalarin diizeyinde ylikselme saglayacaktir (Sabuncuoglu, 2000: 164).

Acik Tanimlama: Standartlar objektif olabildigi kadar pratikte olmali;
kolayca algilanip, tanimlanabilmelidirler. Ister pozitif, ister negatif ramaklara dayal
olarak belirlenen standartlarda 6nemli olan rakamsal degerlemelerin sliphe tasimaz bir
nitelik arz etmeleridir (Canman, 1993, 42). Ozetle acik tanimlama ilkesiyle her calisan

kendisinden neler beklendigini tam olarak bilebilir (Sabuncuoglu, 2000: 164).

Giivenilirlik: Ayni performans ayni yontemle birka¢ kez olciiliip birbirine
yakin sonuglar alinmigsa giivenilir bir 6l¢iimden s6z edilebilir. Yani birbirleriyle tutarl

sonuclar alinmalidir (Palmer, 1993: 33).

Olgiilebilirlik: Performans 6l¢iimii standartlar nicel oldugu taktirde kolay bir
seklide yapilir. Eger s6z konusu standartlarin kullanimi1 zor veya uygun degilse; gorevin
zamaninda yerine getirimi ve takim faaliyetlerine katki gibi sayisal olmayan

standartlarda kullanilabilir (Sabuncuoglu, 2000: 164).

On Yargilardan Uzak Olmak: Yénetici yada 6lciimii yapan kisinin kendi
Onyargilarini, digiince kaliplarint ve kisisel tercihlerini degerlendirme siirecine
yansitmamalidir. Herkese ayni performans oOlciitlerini tarafsiz ve tutarli bir sekilde

uygulamalidir (Palmer, 1993: 33).
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Performans standartlar1 kisilerin performanslarin1  6lgtiigii i¢in gecerli,
giivenilir ve O6n yargidan uzak olmalar1 gerekir. Her {i¢iinli de icermeyen bir performans
Olciimii ne c¢alisanlar ne de yoneticiler icin yararli bir enformasyon saglayabilir.
Performans standartlarin1 saptanmasi nihai olarak yoneticilerin sorumlulugu olsa da,
uygulanabilecek en iyi yol isi yapan eleman ile yoneticinin isbirligi halinde
caligmasidir. Bu konuda hakim iki yaklasim vardir. Birinci yaklasima gore calisanlar
kendi performanslarina iligskin olarak taslaklar halinde hedef ve standartlar saptayip
gbzden gecirilmek {iizere yoneticilere verir; diger yaklasima gore de, hedef ve
standartlara iliskin taslaklar1 yoneticilerle calisanlarin ayri ayri yapmasidir. Her iki
yaklagimda da taslak halinde hazirlanan hedef ve standartlarin nihai hedef ve
standartlara doniisebilmesi icin isbirligi (yOneticilerle-calisanlar arasindaki) sarttir
(Palmer, 1993: 32-33). Zaten her kurulusun kendi hedef ve amaglarini, mevcut
performans diizeylerini ve rakip isletmelerin durumunu goz Oniline alarak belirledigi
performans standartlarinin saptanmasinda tekniklerden c¢ok, yaklasimlar Snemlidir

(Akal, 1995: 83).

Performanslar, dayandiklar1 veya ilgili bulunduklan kisi, kadro, orgiitsel
bliyiikliik ve buralarda uygulanan standartlara gore cesitlilik gostermektedir. Mevcut
uygulamalara bakildiginda da gerek tiretim niceligi ile ilgili {iretim standardi olsun;
gerekse tiretilen mal ve hizmetin niteligi ile ilgili olan kalite standardi ve diger
standartlarin yer, zaman ve orgiite gore farkliliklar gosterdigi goriilmektedir. Yontem ve
tekniklerde meydana gelen degisim ve gelisme orgiitsel performansi etkilemekte, bu da
performansa bagli olan standartlarda diisiis veya yiikselmeye neden olmaktadir. Netice
de stirekli gelistirilme durumunda olmasi gereken standartlarin dogru tespiti igin;
yeterli, giivenilir ve saglikli performans verilerine ihtiya¢ vardir. Buradan elde edilen
performans verileri, kadrolarin performans standartlarini1 saptamaya yarayan performans
analiz sisteminde yerini bulur. Analiz sistemi igerisindeki standart saptama asamalarina

bakacak olursak (Kalkandelen, 1997: 154-166):

e Odev/is alanlarmin saptanmasi,
e Olgiilebilen &dev/is alanlar1 igin is birimlerinin segilmesi ve

tanimlanmasi,
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e Zaman birimlerinin saptanmasi,

e Kadrolarin nitelik (kalite) standartlarinin saptanmasi,

e Temel nitelikteki istatistiksel bilgilerin kayit ve rapor edilmesi,

e FElde edilen bilgilerin ve performansin incelenmesi ve analiz

edilmesi olarak siralanabilir.

Performans degerleme standartlarinin saptanmasini, sadece basit bir etkinlik
Olctitii belirleme olarak gormemek gerekir. Neticede bu performans standartlar
uygulama sonucunda ortaya ¢ikacak ya da kaciilmasi gereken sonuglar ve etkiler
tizerinde de bize bilgi saglayacaktir. Asagida performans standartlarini belirlemede

kullanilan bazi1 6rnek sorulara yer verilmistir (Canman, 1993: 42-43),

e Ne tiir bir etki istiyorsunuz?

e Ne tiir bir etkiden kaginmak istiyorsunuz?

e Erigsmek istediginiz sonug nedir?

e Kacinmak istediginiz sonug nedir?

e Bu tiir bir eyleme nicin gereksinim vardir?

e “Tam olarak gergeklestirmek™ derken neyi kastettiginizi belirtiniz?
e Eger bu 6dev basarisiz yapilirsa ne olur?

e Eger bu 6dev basarili bir sekilde gergeklestirilirse ne olur?

e Eger bu 6devi hicbir sekilde yapilmazsa ne olur?

e Nigin bdyle bir sonug ortaya ¢ikar?

e Boyle bir sonucun ortaya ¢ikmasi nasil saglanabilir?

e Bdyle bir sonucun ortaya ¢ikmasi nasil ve neyle onlenebilir?

e Bu bilgiyi vermekteki amag nedir?

Yukaridaki her bir soru tek basina cevap teskil etmeyebilir; fakat bu
sorularin kullanimi neyin gerekli oldugu konusunda net bir tanimlama ortaya koyacak

bir disiplin gelistirilebilir.
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2.1.2.4. Degerlendiricilerin Belirlenmesinde Kullanmilan Modeller

Basar1 degerlendirme sisteminin uygulanmasina iliskin énemli hususlardan
biri de degerlendirmeyi kimin yapacagina karar verilmesidir. Yapilacak olan
degerlendirmede en yaygin kullanim alani bulan, bu degerlendirmenin birinci derece tist
veya yonetici tarafindan belirlenmesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Dicle, 1982: 36).
Bunun temel nedeni de, isin gerekleri ile iggoren yetenekleri arasindaki uyumu en
yakindan izleme olanagina sahip olan yoneticilerin degerlemeyi en iyi ve gercekei
sekilde yapabilecek olmasidir. Ancak burada dikkat edilmeyen durum, bir yoneticinin
en fazla yirmi civarinda iggoéreni etkin olarak denetleyebilecegidir (Sabuncuoglu, 1988:
170). Sonug¢ olarak degerlendirenlerin belirlenmesinin ve egitilmesinin performans
yonetim sisteminin basarisinda ¢ok 6nemli bir yeri oldugu gercektir. Sistemin etkin ve
verimli sonuglar almasi i¢in yapilacak degerlendirici se¢iminde; degerlendiricilerin
egitim, ama¢ ve sorumlulugu goéz Oniinde tutulmalidir (Barutcugil, 2002: 196-197).
Degerlendiricilerin belirlenmesiyle ilgili bir baska 6nemi unsur da, calisanin
performansina iliskin degerlendirmeyi yapacak olan yoneticinin asla duygusal
davranmayip, yakinlik veya art niyet giitmemesidir. Netice de yonetsel oldugu kadar
vicdani bir yani da olan degerleme modellerinde 6nemle durulmasi gereken sey; esitlik
ve nesnellik ilkelerini goz oniinde bulundurmaktir (Sabuncuoglu, 1988: 170). Bu iki
kosulun gerceklestirilebilme diizeyi hem kurumsal basariyi, hem de segilen

degerlendirme modellerinin uygulanabilirligini etkileyecektir.

Bu modelleri inceleyecek olursak: ikinci derece iist veya yoneticiler
tarafindan  degerlendirme, kiime degerlendirmesi, isgérenin kendi kendini
degerlendirmesi (0zdegerleme), akranlar ya da is (takim) arkadaslar1 tarafindan
degerlendirme, astlar tarafindan degerlendirme, Orgiit disindan uzmanlar tarafindan
degerlendirme (Dicle, 1982: 36), sendika temsilcileri (Barutgugil, 2002: 202),
bilgisayarla degerlendirme, miisterilerce degerlendirme ve 360 derece degerlendirme
(Sabuncuoglu, 2000: 168) gibi ¢ok sayida degerlendirici belirleme modelleri
(yontemleri) ortaya konmustur. Uygulamada yoneticilik ile degerlendirmenin birbiriyle
biitiinlesip, degerlendirme isleminin “en yakin iistiin” (yOneticinin) ayrilmaz bir parcasi
oldugu goriilmekteyse de (Canman, 1995: 149); bu modellerden hangisinin secilecegi

konusunda kosullara bagl olarak karar vermek gerekmektedir. Tabi bu karar1 verirken
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Orgiitlin tiiri ve yapisi, yonetim felsefesi, yiiriitiilen iglerin nitelikleri ve calisma

kosullar dikkate alinmalidir (Dicle, 1982: 36).

2.1.2.4.1. En Yakin Ustiin Degerlendirmesi

En yakin iistiin iggoreni degerlendirmede en yetkili, en nesnel, en dogru ve
gercekei degerlendirmeyi yapabilecek kisi oldugu varsayilmistir. En yakin {ist ya da
birinci derecede amirin kim olacagi yetki siradiizeni (hiyerarsik otorite ¢izgisi) izlenerek
bulunacaktir (Dicle, 1982: 41). Baska bir deyisle sicil amiri belirlenirken; gerek kamu
gerekse Ozel sektor de orgiitiin hiyerarsik yapist goz onilinde bulundurularak bigimsel

diizenlemelere basvurulur (Canman, 1993: 21).

En genis uygulama alana sahip olarak yoneticiler tarafindan yapilan
degerlendirmenin her zaman tarafsiz ve giivenilir olacagina kuskuyla bakilmasi
gerektigini belirtmistik. Ciinkii yoneticilerce yapilan degerlendirme c¢alismalarinda
olusabilecek siibjektifligin yaninda, astin kendini siirekli baski altinda hissetmesini, ceza
alma durumunda astin 6rgiit ve amirden uzaklagmasini ve de lstlerce takinilan gizlilik
gibi durumlar karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tiir sakincalar1 ortadan kaldirmak amaciyla tek
degil, cok sayida yonetici tarafindan ortak degerlendirme yapilmasma ikinci bir
uygulama tiirii olarak bakilabilir. Burada degerlendirmeyi yapacak olan yoneticilerin
kim olacag1 ve sayisi tartisilmaktadir. Genel olarak yayginlik kazanan yatay ve dikey
yoneticilerden olusan komitelerin ve bunlarin verecegi puan ortalamalarinin alinarak
yapilmasidir. Ancak dikkat edilmesi gereken nokta; yoneticilerin say1 olarak i
gecmeyip, aralarinda iletisim kurmadan bagimsiz degerleme yapmalart ve ilk
yoneticinin daha fazla s6z sahibi olmasi gerektigidir (Sabuncuoglu, 2000: 166-167).
Ustiin yansizhigini saglamada bir baska onlemde, degerlendirmenin agik olmasidir.
Aciklik, yansizligr sagladigi gibi personeli gelecege hazirlamaya ve performansini
tyilestirmesi i¢in ¢aba gostermeye iter. Kapalilik ise, yanliligi ve keyfiligi arttirir;
personeli gelecege hazirlamaya olanak vermez. Ve bu anlayis; tlim sistem igindeki
astlarin orgiit ve oOrgiitsel hedefler yerine, amir ve onun amaglarina uymaya sevk eder.

Bu yiizden agik degerlendirme esnasinda kars1 ¢ikmalar ve gereksiz sikayetler olsa bile,
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orgiitiin degerlendirmeden bekledigi yararin agiklik sayesinde kolayca gerceklesecegi

bir gergektir (Canman, 1995: 150-151).

2.1.2.4.2. Kisisel / Oz Degerlendirme

Calisanin kendi kendisini degerlendirmesi olarak bilinen bu teknikte,
degerleme plan1 bu amaci gerceklestirecek bigimde diizenlenir. Bu yontem, oncelikle
calisanin kisisel gelisme amacina biiylik katkida bulunmakta ve 6zellikle kendi kendini
degerlendirebilecek diizeyde sorumluluk tasiyabilen kisiler icin daha fazla motivasyon
ve is tatmini saglamaktadir. Ozellikle yonetici ile calisanin karsilikli belirlendigi
donemsel hedeflere ulasmaya dayanan performans degerlendirme sitemlerindeki 6z
degerlendirme teknigine bakacak olursak kisiler; kendi yaptiklari islerle, iirettigi iiriin ve
hizmetlerin 6n planda oldugu goriilmektedir (Barutgugil, 2002: 198-199). Bu tiir
sistemlerde temel amac kisinin kendi performansi hakkindaki diisiincelerini 6grenmek
ve onlart tesvik eden etkenlerin neler oldugunu anlamaktir. Neticede buradan elde
edilen bilgilerle, yoneticilerin kendi yapmis oldugu degerlendirmeler birlestirilerek
giivenilir, biitlinliik¢ii ve giincel bir sonuca ulasilir. Ayrica ¢alisan personelin tiim sistem
icerisindeki onemli katkilarina vurgu yapilarak yiliksek motivasyon saglanir (Palmer,

1993: 54).

Tim bu anlattiklarimiza karsin yapilan aragtirmalar gostermistir ki;
calisanlar kendi degerlendirmelerini {istlerine nazaran daha yiiksek puanlarla

yapmaktadirlar (Sabuncuoglu, 2000: 167).

2.1.2.4.3. Astlarin Ustlerini Degerlendirmesi

Ozellikle yoneticilere yonelik basar1 degerlemede kullanilan belli bash
yontemlerden olan astlarin istlerini degerlendirmesi ¢cogu kez yonetici tepkileriyle
karsilagmakta ve bu ylizden de az bir uygulama alani kazanmaktadir. Esas olarak bu
yontemde yapilan sey; astlarin iistlerinin basarisin1 degerlendirmek icin daha 6nceden
hazirlanan yonetsel basari degerlendirme formlarindaki etmenlere tabi tutulmasidir.

Kisisel nitelikler, amaglar1 gerceklestirme derecesi, yonetim bigim ve teknikleri gibi
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etmenlere dayanarak {istlerini degerlendiren astlar, formun son kisminda da “Gzet
degerlendirme” yaparlar (Dicle, 1982: 57). Kendi eksik yonlerini goriip, kendi
gelisimlerinin saglayabilmesi; ancak, bu kosullarin gerceklesmesi ile miimkiindiir

(Canman, 1993: 25; Dicle, 1982: 5).

Astlarca degerlendirme yonteminin yoneticilerce pek sicak bakilmamasina
karsin; giiclii iletisim aglari, motivasyon, yetki devri, kararlara katilim ve ydneticinin
kendi basarilariyla ilgili calisanlardan geri bildirim almasi gibi pek cok yarari
bulunmaktadir. Buna karsin yeterince egitim verilmemis astlarin; istlerinin kisilik
Ozelliklerine, kendi ihtiyaclarini karsilama durumlarina veya yaranma diisiincesiyle
degerleme yapabilmektedirler. Orgiitiin hedeflerini dikkate almaksizin yapilan bu hatali
yorumlart giiclendiren bir diger konuda; bir astin amirini degerlendirebilecek diizeyde
bilgi, beceri ve tecriibe birikimine sahip olamamasindan (veya ¢ok zor olmasindan)

kaynaklanmaktadir (Barutgugil, 2002: 200-201; Sabuncuoglu, 2000: 168).

Yontemin basarili  olabilmesi i¢in astin, performans degerlendirme
konusunda egitilmig olmas1 ve yoneticilerinde astlardan gelebilecek goriis ve onerilerin

yararli olabilecegine inanmalarina baglidir. Iste astlarca degerlendirilen ydneticilerin

2.1.2.4.4. is / Takim Arkadaslarmn Degerlendirmesi

Belirli bir diizeyde bulunan akran ya da is arkadaslarinin birbirlerini
degerlendirdigi bu yontemde, isgOrenin basarisinin en iyl c¢alistigr kisilerce
degerlendirilecegi temel alinmistir. Konu iizerinde yapilmis arastirmalar; gerekli
egitimler saptandigi ve degerlendirmeye esas alinacak etmenler somut olarak
tanimlandig1 zaman, kiime iiyelerinin yaptigi degerlemelerin tutarliligini gostermistir.
Bu iki kosulun saglanmasi, kiime iiyelerinin birbirlerini degerlendirirken kisisel

Onyargilardan arinmasini da saglayacaktir.

Akranlarca yapilan degerlendirme sonuglarinin  {icret ve maas
ayarlamalarinda pek kullanilmamasina karsin; kilit pozisyonlara yapilacak atamalarda

biiylik bir s6z sahibi oldugu gergektir (Dicle, 1982: 58). Ayrica giin boyu beraber
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calisan personelin, takim arkadasini yakindan gézlemleyebilmesine imkan saglanmistir.
Ister negatif, ister pozitif duygusal degerleme olasiliginin belirlenmesinden 6nce
yapilmasi gereken ilk is etkinlikleri belirlemektir. Bunlar: Devamlilik, toplantilara
zamaninda ve etkin katilim, goniillii calismak, yardimlasma, bilgi paylasimi ve kaliteli
is yapmak gibi etkinlikler olarak siralanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 167-168; Dicle,
1982: 58).

2.1.2.4.5. Miisterilerin Degerlendirmesi

Bazi isletmeler, miisterilerin performansa iliskin degerlendirmelerinden
yararlanarak; ¢alisanlarin gorevlendirilmesi, ylikseltilmesi, licretlendirilmesi ve egitim
ihtiyaglarmin belirlenmesi gibi kararlar almaktadir (Barutgugil, 2002: 201). Ozellikle
hizmet sektoriindeki kisilerin ise ilgisi, miisteriye yaklasim tarzi, is yapma hizi ve is
kalitesi miisterilerin doldurdugu formlar aracilifiyla olmaktadir. Diizenli araliklarla
yapilan miilakat, anket ve telefon goriismeleri sayesinde miisterilerden toplanan bilgiler;
yoneticilerin alacagi personel kararlarinda 6nemli bir girdi saglar. Terfi, egitim, transfer
gibi yonetsel kararlarda etkin olan miisterilerce degerlendirmenin (Sabuncuoglu, 2000:
169) bir diger yarart da; miisterilerin firmayla olan iligkilerindeki saglamligi ve

stirdiiriilebilir baglilig1 yani benimsemeyi saglamis olmasidir (Barutgugil, 2002: 201).

2.1.2.4.6. Damismanlar ve Uzmanlar Tarafindan Degerlendirme

Organizasyonun c¢alisma iligkilerini diizenleyen bolimii tarafindan ve
disaridan  segilecek uzmanlarca degerlendirmenin  yapilmasidir. Bu yoOntem
degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi amaglara veya belli durumlara uygun olarak
secilebilir. Degerlendirme siirecinin ve sonuclarinin tarafsizliginin saglanmasi, kisiler
aras1 uyumun olusturulmasi ve egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi temel amag oldugunda

bu tiir bir degerlendirici se¢imi daha isabetli olacaktir (Barutgugil, 2002: 201).

Dikkat edilecek olursa danigmanlar ve uzmanlarca yapilan
degerlendirmenin, aslinda grup degerlendirme yontemlerinden olan “Yerinde Inceleme

Ve Gozlem Metodu” oldugu goriliir. Cilinkii; her ikisinde de degerlendirme formlari,
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personelin performansini is basinda izleyen uzmanlarca doldurulur ve personelin en
yakin amirine verilir. Bdylece yoneticilerin degerlendirme formlarimi doldurma
kiilfetinden kurtarilmasi saglanmakta ve kisisel onyargilarin degerlendirmeyi etkilemesi

onlenmektedir (Canman, 1993: 24).

2.1.2.4.7. 360° (Derece) Degerlendirme

Calisanlarin performansi hakkindaki bilginin calisan ile farkli iliskilere
sahip bircok degisik kaynaklardan toplamanin amaglandigi 360 derece geribildirim
sistemi, simdiye dek uygulanmis degerlendirme sistemlerinden farkli bir tablo
cizmektedir. Herhangi bir seviyedeki calisana yoOnelik performansi belirlerken,
merkezinde c¢alisanin kendisinin oldugu bir 360 derece iliskiler grubunun goriisii
alinarak performans havuzunun olusturuldugu 360 derece geribildirim sistemi
olusturulur (http://www.insankaynaklari.com, 10 Nisan 2005). Yapilmak istenen
calisanin performansini degerlendirebilmek icin; ¢alisanin is arkadaslari, yoneticileri, alt
kademe personel, i¢ ve dis miisteriler tarafindan degerlemeye tabi tutulmasidir

(Barutcugil, 2002: 202).

Degerlendirme  Degerlendirme
formu formu

s

Arkadaslari - -

Bireyin
Kendisi

Alt
Kademe

Degerlendirme  Degerlendirme Personel

formu formu

Sekil 2.2. 360 Derece Degerleme Semasi
Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa, Ezgi Kitabevi Yayinlari, 2000, s.170.
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360° degerlendirme uygulamalarina gegmeden Once yapilmasi gereken;
orgiitiin karakteristik Ozellikleri, vizyonu, objektifligi ve degisime agikligi ile yeni
degerlendirme sisteminin gerektirdigi hedefleri, standartlari, simirliliklar1 ve 6gelerin
durumunu tespit etmektir. Iste 360° degerleme sisteminin ve onun orgiitsel yararlarinin
etkin bir uygulama kazanabilmesi; calisanlar icin gerekli egitimsel siire¢ ve Orgiit
igerisindeki optimum sartlarin saglanmasina baglidir. Sistemin getirdigi yararlardan

bazilarini siralayacak olursak (http://www.insankaynaklari.com, 10 Nisan 2005):

e Calisanlarin performansinin iyilestirilmesine yonelik ¢ok yonlii bir
geribildirim saglamak,

e (alisanlar ile miisteriler arasindaki iletisim seviyesi hakkinda bilgi
vermek,

e Sirket icinde kisisel iliskilerin gelismesi dogrultusunda zemin
hazirlamak,

e (ok sayida degerlendiricinin katilimini saglayip siibjektif
degerlendirmeleri en aza indirmek,

e (Calisanlarin yaptiklar isin ¢evredekiler tarafindan nasil algilandigin
gormek,

e Amirlerin ¢alisanlarin kabiliyetleri ve yeterlilikleri hakkinda daha
genis bilgi sahibi olmalarin1 saglamak gibi avantajlar1 beraberinde

getirir.

Calisanin performansina yonelik bilgilerin anketlerle toplandigi bu
yontemde basar1 i¢in, anketin sadece zayif ve gii¢siiz yonleri degil; ayni zamanda
Orgiitiin giiclii yonlerini de ortaya koymasi gerekmektedir. Ayrica orgiitte aciklik,
katilim ve giliven unsurlar1 da saglanmasi degerlendirme yonteminin yiiriitiilebilmesinde
onemli bir rol oynar. Zaten iletisim kanallar1 agik olmayan ve giliven ortami tahsis
edilememis bir orgiitte ¢alisanlarla ydneticiler gerekli bilgi birikimine kavusmayip,

hedeflenen kiiltiirel degisimi saglayamazlar (Ergiilen, 1998: 104-106).

Son olarak sunu soyleyebiliriz ki; 360derece degerlendirmenin siradan

degerleme tekniklerine gore farkli karakteristik ozellikler tasidigidir. 360 derece
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degerleme, organizasyonlarda belirlenen hedeflerden ziyade; organizasyonun
performansin1  gelistirecegine inanilan  yeteneklerin  giiclendirilmesi  iizerine

odaklanmistir (Sabuncuoglu, 2000: 170).

2.1.2.4.8. Bilgisayarh Degerlendirme

Bilgisayar teknolojisindeki son gelismeler, c¢alisanlarin islerindeki
performanslarina iligkin bilgilerin siirekli olarak bilgisayarlarca izlenip, toplanmasina ve
analiz edilmesine olanak tanimaktadir. Ger¢i yontem her ne kadar hizli ve tarafsiz olsa
da gizliligi kaldirdig1 gerekgesiyle basta calisanlar olmak tizere c¢esitli gevrelerce

tepkiyle karsilanmistir (Sabuncuoglu, 2000: 168).

2.1.2.4.9. Sendika Temsilcileri Tarafindan Degerlendirme

Calisanlarin yiikseltilip, licret ve maaslarinin belirlenmesi gibi kararlarin
aliminda yoneticilerin tarafli davranacagindan endise duyuldugu i¢in sendika
temsilcilerinin de degerlendirme yapmalar1 saglanmistir. Calisanlarin performanslarini
degerlendirecek olan sendika temsilcilerinin iki sekilde siirece dahil olduklari
gozlemlenir. Bunlardan ilki, sendika temsilcisinin degerlendirme kurulunda bir iiye
olarak bulunmasi ve degerlendirmenin bu kurulca yapilmasidir. Ikinci uygulama ise
yapilan degerlendirme ile ilgili son kararin sendika temsilcilerinin katilimiyla yapilacak

bir gdzden gegirme toplantisinda verilmesidir (Barutgugil, 2002: 202).

2.1.2.5. Degerlendirme Zamaninin (Periyotlarinin) Belirlenmesi

(Cagdas isletmelerde gorev alan ydnetenlerin zamani sinirli ve degerlidir.
Isgoren degerlemesi ise ¢ogu kez zaman alic1 ve zor bir gorevdir. Bu nedenle degerleme
calismalarin1 ¢ok sik yapmak gereksiz zaman ve maliyet kaybina neden olacaktir.
Ayrica sik sik yapilan degerlendirmelerin verimsiz olusunun yani sira bir diger olumsuz
songucuda calisan iizerinde yarattigi baskidir. Bu anlattifimiz nedenlerden Otiirii

uygulamalarda en yaygin ve kabul goren degerlendirme zamaninin yillik periyotlar
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olarak secimidir. Her yilin belirli zamaninda, 6rnegin takvim yili sonunda iggdrenin
yillik c¢alismasi, basar1 ya da basarisizligi, davranislar1t ve karsilagilan degisiklikler

gozden gegirilir ve degerleme figlerine islenir (Sabuncuoglu, 1988: 171).

Ote yandan, basartyr kesin zaman araliklar1 yerine degisken araliklarla
degerlendirmenin psikolojik nedenlerden o&tiirli daha yararli olacagini savunanlarda
olmustur. Onlara gore degerlendirmenin yilda bir kez yapilmamas: ile; isgdren
basarilarinda zaman zaman karsilasilan inis-¢ikislarin geregince tespit edilip, bu
dogrultuda degerlendirmesi saglanabilir. Yilda birden fazla yapilan bu tiir periyodik
degerlendirmelerin siklik derecesini (sayisini) belirlemede farkli yontemler mevcuttur.

Bunlardan bazilar1 ise sunlardir (Dicle, 1982: 37):

e Yapilacak degerlendirme, tamamlanmasi gereken proje veya gorevin
bitimiyle olabilir.

e Eger gorevin gerceklesme siiresi uzun ise, kisa araliklarla ¢cok sayida
degerlendirme yapilmasi yoluna gidilir.

e Degerlendirme zamaninin se¢imi degerlendirilenlerin istegine
birakilabilir.

e Degerlendirme zamaninin ve degerlendirilecek kigilerin seg¢imi

tamamen yOneticilerin taktirine birakilir.

2.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Performans degerlendirmek amaciyla ¢esitli yaklasimlar ve yontemler
gelistirilmistir. Bunlar performans degerlendirme yontemlerinin ilk uygulamalarindan
sayillan ve klasik yontemlerle; sorunlari ¢6zmeye ve nesnel degerlendirmeye dayali
modern yontemlerden olusur. Klasik ve modern gibi ayrima tabi tutulan degerlendirme

yontemlerinde hakim olan ii¢ tlir yaklasim bulunmaktadir. Bunlar:

o Kisilerarasi karsilagtirmalara dayali yaklagim
e Bireysel performans standartlarina dayali yaklagim

e Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yaklagim
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2.2.1. Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

Bu yaklasimda yapilacak degerlendirmeler, ¢alisanlarin birbirleriyle
karsilastirilmalar1 sonucunda elde edilir. Bir géreve yiikseltilecek ya da ddiillendirilecek
calisanin belirlenmesin i¢in iki veya daha fazla c¢alisanin performanslarinin
karsilagtirilmas1 gerektiginde ise yarayacak bir yaklasimdir (Barutgugil, 2004: 437).
Lakin Grafik dereceleme yonteminin sakincalarini gidermek amaciyla ortaya g¢ikan
karsilastirma yontemlerinin en biiylik sakincasi, iki isgorenin birbirlerinden ne kadar az

ya da ne kadar fazla basarili olduklarin1 gésterememesidir (Dicle, 1982: 49).

2.2.1.1. Basit Siralama (Birbirinin Yerini Alma)

Birinci derecedeki iist durumunda olan degerlendiricinin iggdrenlerini is
basindaki basarilar1 ve orgiit i¢in tasidiklar1 dnem bakimindan bir siralamaya tabi
tutmasidir. Bu yontemde yoneticiler, dnce orgiittiin en iyisi ile en kdtiisiinii belirleyip;
daha sonrada bu degerlendirmeyi tiim ¢alisanlar i¢in tekrarlar. Sonugta da isgdrenlerin
hepsi en iyiden, en kotliye dogru siralanmis olur. Ayrica uygulanan basit siralama
yontemin bir baska cesidinde ise, degerlendirici degerlendirmekte oldugu astlarini

“ortanin alt1”, “orta” ve “ortanin {istii” bi¢ciminde ti¢lii basar1 kiimesi i¢inde degerlemeye

tabi tuttugu da bilinmektedir (Dicle, 1982: 49).

Ozellikle ikinci yéntem yani kiimelere gore degerlendirmenin uygulamada
sagladig1 kolayliklar olmasina karsin, dikkat edilmesi gereken nokta her iki yontemin de
kiigiik isletmelerin degerlendirilmesinde kullanilabilir olmasidir (Tiirkel, 1980: 95).
Listelenecek kisilerin veya grup sayilarinin arttigi orgiitlerde zor uygulanabilecek bir
yontem olan basit siralamanin yalmiz genel degerlendirmeler iizerine degil; spesifik
alanlarda da (igbirligi, tutum ve davraniglar gibi) kullanimi mevcuttur (Askun, 1982:

328).
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2.2.1.2. Ciftli Karsilastirma

Bu yontemde amir, degerlendirecegi her astin1 oteki astiyla tek tek
karsilastirarak bir siralama yapmasi ve ayni isi tiim diger astlar i¢in tekrarlamasidir
(Canman, 1993: 23). Zaten isgéren basarilarinin karsilagtirmasindaki temel amag;

siralamanin yapilmasini saglayacak temel verileri elde etmektir (Dicle, 1982: 49).

Basit siralama yonteminden daha gilivenilir ve olumlu sonuclar alinan bir
yontem olan ¢ifti karsilastirmanin en biiyiik tepki gordiigii konu ise degerlendirilecek
kisi sayisinin fazla olmasi durumudur. Soyle ki; karsilastirilan astlarin sayisi ne kadar
artarsa uygulamanin da o Ol¢iide fazla vakit alip, yorucu olacagi bir gercektir. Cok
sayida eslestirme (karsilagtirma) islemini gerektiren c¢iftli karsilastirma yonteminde
eslestirme sayist n (n-1): 2 formiili ile belirlenir. Degerlendirmeye katilacak kisi
sayisinin 25 oldugu (n=25) bir orgiitte en az 300 kisilik bir karsilagtirma yapmak gerekir
(Canman, 1995: 160).

2.2.1.3. Zorunlu Dagilim

Zorunlu  dagilim  yonteminde  degerlendirecek  kisi  calisanlar
performanslarin1 karsilastirip, onlart belirli yilizde oranlarina gore farkli performans
diizeylerine dagitacaktir. Calisanlarin performans diizeylerinin ¢an egrisi bi¢iminde
olustugu bu yontemdeki en biiyiik sorun az sayida ¢alisan grubuna uygulanamamasidir.
Ayrica dagilim her ne kadar normal bir egri goriiniimiinde olsa da, bazi ¢alisanlarin tam

anlamiyla derecelendirilememesi nedeniyle hatalar olacaktir (Barutgugil, 2004: 438).

Yoneticinin yakin c¢evresini daha kolay degerlemesine olanak veren
“ortalama etrafinda kiimelenme” tekniginin uygulandigi zorunlu dagilim yontemi
(Erdogan, 1991: 206) teknik bir konu olmasi nedeniyle daha ¢ok yoneticiler icin
uygulama alan1 kazanmis ve degerleme hatalarina kapali bir yontem olmustur (Ataay,
1990: 252-260). Buraya kadar anlattigimiz zorunlu dagilim yontemini diger tiim
performans degerlendirme yontemlerinden farkli kilan; bu sistemde her bir c¢alisanin
performans degerlendirmesi, diger calisanlarin performanslarinin fonksiyonu olur

(Barutcugil, 2004: 439).
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2.2.2. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Bu yaklagimda, ¢alisanlar gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklari sonug ve
ciktilara gore olusturulan bireysel standartlara gére degerlendirilir. Bireysel performans
standartlarina gore dort temel degerlendirme yontemi bulunmaktadir. Hedeflere gore
yonetim, g¢aligma standartlari, direkt endeks ve metin degerlendirmesi yontemidir

(Barutcugil, 2004: 433).

2.2.2.1. Amaclara (Hedeflere) Gore Yonetim

Birey ve Orgiit amaclarini biitiinlestirerek ¢alisanlar1 ise giidiileme,
degerleme, egitme ve Orgiitiin basarisim1  gelistirme amact giiden bir sistemdir
(Sabuncuoglu, 2000: 183). ilk kez 1954 yilinda Peter Drucker tarafindan kullanilan bu
degerleme yontemi ile; yonetime iliskin yeni diisiince, yaklagim ve uygulama bigimleri
anlatmaktadir. Tiirkce’de amaglarla yoOnetim yerine; ‘“hedeflere gore yonetim”,
“amaglara gore sevk ve idare”, “hedeflere gore sevk ve idare”, “amag ve sonuglara gore
yonetim” gibi benzeri kavramlar da kullanilmaktadir (Dicle, 1982: 63). Drucker’a gore,
amaglarla yonetim, orgiitiin amaglar ile orgiitii liyelerinin kigisel amaclar1 arasinda var
oldugu ileri siiriilen dogal celiskiyi gidermek ve kisiyle orgiitii biitiinlestirmek amaciyla
gelistirilmistir. Bagka bir deyisle, geleneksel degerlendireme yontemlerinde goriilen
sorunlar1 en aza indirmek, degerlendirmeyi daha objektif Olciilere dayandirmak, kisisel
ve Orgiitsel gelismeyi gelistirmek, degerlendirmede personelin performans diizeyini 6n
planda tutmak ve degerlendirilenlere de etkili gérevler vermek amaciyla gelistirilen bir
yontemdir (Canman, 1993: 28). Zaten Orgiit ve yoneticinin siirdiiriilebilir basarisi; amag
ve sonuglarin gerceklestirilebilir ve tanimlanmis olmasina baglidir. Iste bunu saglayacak
olan da amaclara gore yonetimdir (Dicle, 1982: 64). Tabi neyin basarilmasi gerektigine
iligkin kesin ve net bir anlatim olan amaclarin saptanmasinda (tanimlanmasinda) dikkat
edilmesi gereken bazi hususlar vardir. Bunlar (Timur, 1993: 16; Dicle, 1982: 63;
Canman, 1993: 28):

e Amaclar 6lciilebilir olmalidir.

e Her amag siire, nitelik ve nicelik unsurlarini tagimalidir.
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e Amaglar agik ve kesin olmalidir.

e Amag eldeki kaynaklarla gelistirilebilir olmalidir.

e Amaglarin 6ncelik siras1 saptanmalidir.

e Amagclarin sayisi, orgiitiin 6zelliklerine gore belirlenmelidir.
e Amaclarin 6lgiilme maliyeti ¢cok yiiksek olmamalidir.

e Amaglar ¢ok uzun veya ¢ok kisa siireli olmamalidir.

Amaglara gore yonetimin, Orgiitlerde yiiriitilmekte olan faaliyetleri
belirlenen amaclar dogrultusunda daha ussal, daha diizenli ve daha etkin bir sekilde
yuritiiliip; giinliik islerdeki ayrintilar yerine, amag¢ ve sonuglart 6n planda tutan bir
yontem oldugunu belirtmistik. Fakat orgiitsel verimlilikle, etkenlik odakli bir yontem
olan amaclara gore yonetimin, bugiine kadar cesitli 6rgiitlerde oldukga farkli amaglar
icin kullanildig1 da bir gergektir. Bunlardan bazilarini siralayacak olursak (Dicle, 1982:
65):

e Isteki basarinin degerlendirilmesi.

e Planlama.

e QGidiileme.

e Alt-iist iligkilerinin ve aralarindaki iletisimin gelistirilmesi.

e YoOnetim potansiyelinin arttirilmasi.

e (esitli kademelerde belirlenen amacglar arasinda biitiinliigiin
saglanmas.

e Yoneticilerin gorevlerini agiklikla anlamalarina olanak saglanmasi

e Alt kademelerden bilgi toplama

e Basarty1 gelistirme

Amaglara gore yonetimin Orgiite sagladig1 yararlar (Aytek, 1978: 135;
Sabuncuoglu, 2000: 185; Dicle, 1982: 65-67):

e Calisan ve degerleyici degerleme siirecine beraber katilir.
e Degerlemenin odagi calisanin kisisel oOzellikleri degil, spesifik

amaglardir.
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Yontem, calisanlarin performansini sergilemesinden sonra degil,
daha bireysel performanslar ortaya konmadan baslar. Bu da ¢alisanin
istenen sekilde yonlendirilmesini saglar.

Calisanlarin  kisisel sorumluluk alanlarini belirler ve gercek
katkilarinin 6lgiilmesini saglar.

Calisanin isine anlam kazandirilarak motivasyonu saglanir ve basari
ithtiyacini canlandirir.

Calisanlarin kendilerinden bekleneni net bir sekilde bilmeleri ve
kendi egitim-gelisim eksikliklerini bilmeleri saglanir.

Daha etkin denetim ve iletisim gergeklestirilir.

Ara basamak yoneticilerinin gelisimine yardimci olabilir.

Beklenen performansin ¢alisanlarca daha iyi anlasilmasina yardimci
olabilir.

Esit ise, esit iicretin saglanmasina olanak saglar.

Orgiitsel ekip ¢alismasi ve koordinasyon arttirilir.

Kisinin kendisini denetleme, yon verme, daha cok yetki ve
sorumluluk yiliklenme ve dolayisiyla yonetime katilma olanagina
sahip olmasi; orgiit liyesi olan kisilerin orgiitle biitiinlesmelerine ve

kendilerini orgiitiin amaglarina adamalarini saglar.

Amaglara gore yonetimin sakincalar1 ve ona yoneltilen elestiriler (Taymaz,

1982: 354; Sabuncuoglu, 2000: 186; Canman, 1995: 158-159; Canman, 1993: 30;

So6zen, 1973: 47):

Degerleme siirecinde ast ve iist yogun ¢aba ve zaman harcamak
zorundadir.

Amacin basarilmasinin  6nemli olmasina karsin, bunun nasil
basarildig1 lizerinde durulmamaktadir.

Sembolik bir katilimciligin oldugu bu ydntemde yoneticiler, yine
kendi koydugu standart ve hedefleri calisanlara kabul ettirecektir.
Calisanlan islerin gereklerine gdre uygun bir sekilde c¢alistirilip;

bicimlendirildigi bu yontem kisileri bireysellikten uzaklastiracaktir.
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e Calisanlar, amaclara gore yonetimi kendi kisiliklerine yapilmis bir
saldir1 olarak gorebilir ve hem sisteme hem de yoOneticiye karsi tavir
alabilirler.

e Bu yontemde {istler daima iyi niyetli, gayretli ve kusursuz kisiler
olarak goriilmektedir. Sistem tiim ydnetici ve ¢alisanlarin iyi bir ast

olmalar1 kadar, 1yi bir iist olmalarin1 da gerektirmektedir.

Buraya kadar anlattigimiz performans degerlendirme yontemlerinden olan
amaclara gore yonetimi Ozetleyecek olursak bu yontem; uzun veya kisa donemde
orgiitlerin ~ ulasmak  istedigi  hedeflerin  belirlenmesinde  kullanilmaktadir.
Gergeklestirilmek istenen bu hedeflere ulasmada bir takim zorluklarla karsilasan tepe
yoneticileri ise daha Onceden kurulan hiyerarsik danisma zincirlerini kullanarak
yapilmasi gereken hedef, Olciit ve kisitlar1 astlar tarafindan tartisarak belirler. Boylece
ihtiya¢ duyulan degisikliklerin yapilmasi i¢in kullanilan amaglara gore yonetim sistemi
bu danigma siirecinde yerini alir. Sonugta da ortaya konulan hedefler dogrultusunda tiim
orgiit motive olup, kenetlenir ve gereksiz is tekrarinin 6nlendigi katilimci bir yonetim

anlayis1 tahsis edilmis olur (V.Stewart ve A.Stewart, 1980: 5-6).

2.2.2.2. Is Standartlari (Calisma Standartlar) Yaklasimi

Bircok orgilitte performans hedeflerinin bizzat c¢aliganlarca saptanmasi
yerine, giinliikk is standartlarinin Orgiitge saptanmasi yoluna gidilir. Bir is standardi
tekniginin kullanilmasiyla, verimliligin arttirilmasi ve iyilestirilmesi amacina doniik bir
dizi is ve personel hedefleri ortaya konulmus olur. Gergek bigimiyle kullanildiginda bu
teknik, herhangi bir hedefe ulagilmasini gerek calisanlarin gerekse amirlerin goérdiikleri
islerin ve igbagarimi durumlarinin dogru ve giivenilir bigcimde degerlendirilebilmesini
olanakli kilar. Bu yontemin etkinligi standartlarin acik ve adil olmasina baglidir. Bunun
icin de calisanlarin is baginda gézlenmesi, miimkiin olan durumlarda islerin basit kilinip
iyilestirilerek, gergekleri yansitacak nitelikte verimli standartlarin  bulunmasi
saglanmalidir. Tabi amirlerin de yapilacak isleri acik¢a ortaya koyan bu standartlar1 goz

Oniine alarak performans degerlendirmesi yapmasi gereklidir (Canman, 1995: 159).
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Is standartlar1 yaklasimindaki en ciddi sakinca, karsilastirilabilirlik
sorunudur.  Gi¢liik  yaratan  nokta, insanlar1  farkli  standartlara  gore
degerlendirilebilirken, yiikseltme ve iicret artiglar1 konularinda farkli degerlemeye tabi
tutulan standartlarin nasil uzlastirilacagidir. Tabi boyle bir karsilastirma amacini ise, is
standartlar1 gibi yiiksek maliyetli olmayip; onun kadar emek ve zaman almayan
siralama yontemi saglayacaktir. Ayrica yoneticilerin belirledigi miktar ve kalite
standartlarina gore performans degerlendirilmesini dngoren is standartlar1 yonteminin
bir diger olumsuz sonucu da; calisanlar arasinda gerginlik ve gatismaya yol agmasidir

(Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001: 186-187).

2.2.2.3. Direkt indeks Yontemi

Bireysel performans standartlarina dayali yaklagimlardan olan direkt indeks
yonteminde performans standartlari; yonetici tarafindan tek basina ya da c¢alisanlarla
birlikte belirlenir. Islerin gerektirdigi ¢iktiya gdre genel nitelikte ve nesnel kriterlere
dayanir. Bu kriterlere gore belirlenen hedeflere ulagmadaki performans diizeyleri
puanlarla belirlenmis oldugundan bu sayisal degerlerin toplami, genel performansin

sayisal endeksini verecektir (Barutcugil, 2004: 434).

2.2.2.4. Serbest Anlatim Yontemi (Metin Degerlendirmesi)

Serbest anlattim  yOnteminde degerlendirmeyi yapacak amirden
degerlendirecegi personelin nitelikleri, yetenekleri, listlin ve zayif yonleri ile ilgili
olarak bir kompozisyon yazmasi istenir. Yazilan bu kompozisyona gore de

degerlendirmeler yapilir (Canman, 1993: 24).

Bu yontemde diger yontemlerde oldugu gibi oOlcekler, isaretlemeye hazir
kutular veya ciimleler bulunmaz, ancak yontemin basarili sonuglar verebilmesi igin;
yapilacak anlatimin basari niteligi, isgoren nitelikleri, davranis nedenleri ve gelisme
gereksinimleri gibi belirli bagliklar altinda yapilmast daha isabetli olacaktir.
Uygulamada c¢ok zaman alacak olan bu yoOntemin basarisi; yoneticilerin gozlem,

¢oziimleme ve yazma yeteneklerine baghdir (Dicle, 1982: 56). Ayrica yontemin
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uygulamaya dair en ¢ok tartigilan yonii de degerlendirmenin giivenilirligine iliskindir.
Ciinkii her ilgili birim amiri, {ist yonetimin haberi olmadan degerlemeyi tek basina

yapmaktadir (Askun, 1982: 351-352).

2.2.3. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yaklasim

Bu yaklagim her calisanin performansini diger calisanlardan bagimsiz
olarak, kendi is taniminin igerdigi goérev ve sorumluluklar c¢ercevesinde ele alip,
degerlendirir. Bu yontemlerde kullanilan degerlendirme kriterleri birden fazla olup,
bazen tiim ¢aliganlar i¢in, bazen de belirli is gruplar i¢in ortak olarak saptanmaktadir

(Barutcugil, 2004: 435).

2.2.3.1. Kritik (ilgin¢) Olay Yéntemi

Kritik olay yontemi; ayni zamanda birer degerlemeci olan yoneticilerin
kendilerine bagh isgdrenleri siirekli olarak yakindan izleyip, kritik nitelik tasiyan is ya
da olaylar karsisinda onlarin davranis ve basarilarini kaydederek degerlemeye aldig1 bir
yontemdir. Bu yontemde isgorenlerin iste basarili, basarisiz ya da ikisi arasindaki
farklar1 gosteren gerceklestirdikleri veya yapmadiklar seyler ongdriilmektedir. Bunun

saglamak i¢in de, isgorene iliskin ilging nitelik arz eden olgular yoneticilerce kaydedilir.

Ozetle kritik olay yontemi, calisanlarin tutum ve davramislarinin belirli
donemlerde izlenmesini gerekli kildigindan daha objektif isgoren degerlemeleri
saglayacaktir. Ustelik gdzlem sonucu elde edilen verilere gore olumsuz davranis ve
olaylar; ilgili isgdrene iletilerek onun egitim ihtiyacinin karsilanmasi ve bu dogrultuda

gelistirilmesinde s6z sahibi olacaktir (Sabuncuoglu, 1988: 181-183).

Bu yontemin sakincalar1 ise; isgorenler, amirlerini siirekli etraflarinda
gezinip hatalarin1 bulmaya calisan ve bunlar1 not alan kisiler olarak gorebilir. Tabi
tutum ve davranislart siirekli gozlem altinda tutulan iggorenler bundan rahatsiz olup
motivasyon kaybina ugrayacak ve verimlilikleri diisecektir (Canman, 1993: 24).

Yontemin bir diger agmazi da; kisilerin performanslarinda kritik olaylarin ne oranda
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etkili oldugu bilinemediginden, kisiler aras1 performans farkliliklarini ortaya koymakta
o denli zor olmaktadir (Uyargil, 1994: 49). Ayrica kritik olarak nitelendirilecek olay ve
davraniglarin se¢iminin kolay bir is olmamasi ve iyi egitim almis degerleyicilerin
gerekliligi de yontemin sik elestirilen bir baska yoOniidiir. Neticede dinamik bir
performans degerlendirme sistemi olan kritik olay yOnteminin basarisi bu sakincalari
giderip; c¢alisanlan siirekli izlemesine ve sisteme objektif yOneticiler tahsis etmesine

baglidir (Erdogan, 1991: 203).

2.2.3.2. Grafik Dereceleme Yontemi

Bir¢ok farkli c¢esidi bulunan bu yontemin en yaygin kullanim sekli,
degerlendirmeyi yapacak en yakin iistlere degerlendirilecek her kisi i¢in bir basili form
verilip doldurmasidir. Bu formda, personelde bulunmasi gerekli nitelikler ve bu
niteliklerin karsisinda onlarin durumlarini (pekiyi, iyi, orta, zayif gibi) gosteren sifatlar
bulunur. Her sifata ayrica bir de sayisal degerin verildigi bu yontemde yetkili amirin
bunlart doldurmasi istenir. Sonugta degerlendirilen her bir isgdrenin sayisal degerler
toplam1 bir diger isgorenle karsilagtirilarak; aralarindaki oransal basari farkliliklar

gozlenebilir (Canman, 1993: 22).

En yakin {istce yapilan grafik derecelendirme yoOnteminin yararlarina

bakacak olursak, bunlar (Erdogan, 1991: 182; Dicle, 1982: 47; Canman, 1993:22):

Personelin gelisi gilizel degerlendirilmesinin Onlenmesi ve amirler

arasinda ortak goriislerin gelismesinin saglanmasi.

e Gelistirilen basar1 Olgiitleri sayesinde, uyusmazliklar yansiz ve
haktanir bir sekilde ¢oziimlenmesi.

e Isgorenle ilgili yonetsel kararlar esitlik ilkesi gergevesinde belirlenir.

e Uygulamada az zaman ve emek alir.

e Ayrica basarisiz calisanlarin ¢ok ¢abuk belirlenmesini saglayan,

esnek bir yontemdir.
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Grafik derecelendirme yonteminin bu yararlarina karsilik, beraberinde
getirdigi bir takim sorunlarda bulunmaktadir. Bu sorunlardan bazilar1 asagidaki gibi

Ozetlenebilir (Uyargil, 1994: 41-42; Dicle, 1982: 47; Canman, 1993: 22):

e Degerlendirme formunda kullanilan sifatlar degerlendirmeyi yapana
gore degismektedir.

e Amirler astlarin1 degerlendirirken asirt uglardan kaginmakta ve
ortalama bir yolu tercih etmektedirler. Tabi bu tiir bir “merkezcil
egilim”’de personel arasindaki farklarin ortaya ¢ikmasim
engellemektedir.

e Bu yontemde nitelikleri isaretlenen isgérenin sayisal degerler
toplam1 dikkate alinir, fakat her gorevlinin farkli alanlardaki
niteliklerinden elde edilen bilgiler géz ard1 edilir.

e Yontem de bazi degerlendiriciler tarafindan iyi saptanmamis, net,
acitk ve gozlemlenebilir olmayan nitelikler degerlemeye dahil
edilerek; gecerli ve giivenilir olmayan hatali sonuglara
ulasilabilmektedir.

e Amirler c¢alisanlarim1  degerlendirirken  tipik  degerlendirici
hatalarindan olan ‘“halo ya da ayla etkisine” maruz kalirlar. Yani
amir isgorenin ¢ok begendigi ya da olumsuz buldugu bir yoniiniin
etkisi altinda kalip, tiim degerlemeyi buna gore yapar.

e Tercihlerin yapilmasinda ya da dlgek iizerinde her niteligin isgorene
uyan derecesinin se¢iminde gerekge goOsterme zorunlulugu
bulunmadigindan, yapilan degerlendirmenin dogrulugu

kanitlanamamaktadir.

2.2.3.3. Kontrol Listesi

Bu yontemde, degerlendirilecek calisanlarin nitelik ve davraniglart ile ilgili,
“evet” veya “hayir” cevaplar alinabilecek bigimde, ¢ok sayida tanimlayici bilgi iceren
bir liste hazirlanmaktadir. Her soruya ayr1 deger ve agirliklarinda verilebilecegi bu

yontemde puan anahtarlart insan kaynaklari boliimiinde olmali ve degerlendiriciler



69

bunlar hakkinda bilgi sahibi olmamalidir. Cilinkii sorularin degerleri hakkinda bilgi
sahibi olan degerleyicilerin bazi 6n yargilara kapildiklar1 goriilmiistiir (Barutcugil,

2002: 191).

Bu yoOntemin zorlugu; her is kategorisi i¢in farkli soru listelerinin
olusturulmasini gerektirmesi ve bunun da hem zaman alic1, hem de belirli bir maliyeti
beraberinde getirmesidir. Ayrica sorularin degerlendiriciler icin farkli anlamlar
tasiyabildigi bu yontemde, calisanlara geri bildirim saglamakta gercekten zordur

(Erdogan, 1991: 196-197; Barutcugil, 2002: 191).

2.2.3.4. Zorunlu Se¢me Yontemi

Degerlendiricinin, her nitelik i¢in ¢esitli tanimlayici climlelerden olusan bir
listeye bakarak, astinin davranis ve niteliklerine en uygun ciimleyi isaretledigi bir
degerleme teknigi olan “zorunlu se¢me yontemi” (Canman, 1993: 23) iki temel

varsayima dayanir, bunlar (Timur, 1984: 50-51; Dicle, 1982: 50):

e Kisiler arasinda varolan niteliksel farkliliklarin tutum ve davraniglara
yansiy1p bunlarin gézlenebilir,
e Gozlemlerden saglanan veriler 1s18inda  da gerekli basar

degerlemeleri ve istatistiksel anlatimlar yapilabilir.

Zorunlu segcme yonteminin degerlendirme formlarina baktigimizda, her biri
dort climleden olusan ve ¢ok sayidaki dortliikten meydana gelmis bir uygulama oldugu
goriiliir. Anlamca birbirine yakin ve uzmanlarca hazirlanmis ciimlelerden meydana
gelen degerlendirme formlari, puanlart sakli bir sekilde degerlendiricilere verilir
(Yiiksel, 1998: 170). Degerlendiriciler de sadece; onlerine konan her dortliikteki ikisi
olumlu, ikisi olumsuz dort climleden isgérene en ¢ok ve en az uygun olan iki ciimleyi
isaretler. Halbuki dortliikklerdeki ciimlelerden yalniz birer tanesi isteki basariyr ve
basarisizligr gostermektedir. Sonugta degerlendiriciler bunlarin  hangi ciimleler
oldugunu bilmeden degerlendirme formlarin1 doldurarak, 6nyargisiz bir degerlendirme

yapmaktadirlar (Canman, 1993: 23).
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Nesnel, ger¢ekei, giivenilir ve Onyargilardan uzak bir degerleme yapilmasi
saglayan zorunlu se¢gme yoOnteminin bunca olumlu o6zelliklerine karsin, bir takim

giicliikleri de beraberinde getirmektedir, bunlar (Dicle, 1982: 52; Canman, 1995: 157):

e Dizeleri ve dortliikleri hazirlamak ¢ok iyi egitim gérmiis uzmanlari
gerektirir.

e Her is ve ugras alanina gore dortliik hazirlamak zor ve masrafli bir
istir.

e Basarili ve basarisizi ayir edebilecek Olgiitlerin gelistirilmesinde
biiylik giicliiklere maruz kalinabilir.

e Tiimcelerden higbiri degerlendiricilerin kisisel kanilarini1 yansitmaya
bilir.

e Degerlemeyi yapacak yoneticilerin tecriibesizlikleri orgiitte glivensiz
bir ortam yaratir.

e Tiimceler belirli davranislarin tanimlanmasi tizerine oldugundan,
yontem isgiicli kaynaklarinin gelisimine olanak vermemektedir.

e Degerleme formlarindaki isaretlemelerin  sayisal  degerlere
doniistiiriilmesinin, degerlemeyi yapanlar tarafindan degilde
uzmanlar tarafindan yapilmasi alinacak kararlarin uygulanmasinda
sorun olusturabilir. Daha agik bir ifadeyle degerlemeye katilan
amirler, uygulamada kendilerine giivenilmedigi duygusuna kapilir ve

kendilerini dislanmis hissederler.

2.2.3.5. Davranissal Temellere Dayah Dereceleme Olcekleri (BARS)

Davranigsal beklenti Olgekleri olarak da isimlendirilen bu ydntem, igin
basariyla yapilabilmesi i¢in gerek duyulacak davramiglart  degerlendirmede
kullanilmaktadir. Yani yontemin temel odak noktast sanildigi gibi performans sonuglari

degil; isin yapilmas1 esnasinda gosterilen fonksiyonel davraniglardir.

Bu yontemde, bir isi olusturan gérev ve sorumluluklarin genis kategorilerini

ifade etmek icin is boyutu kavrami kullanilmaktadir. Bu kavram sayesinde her bir isi
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meydana getiren gorev ve sorumluluklar derecelendirilebilir. Degerlendiricilerde her
dereceye karsilik gelen davranis aciklamalarimi okuyarak, ilgili isgdrene en uygun
aciklamay1 bulmaya calisir. Daha sonra bu davranisa karsilik gelen derece degeri
tablodan kontrol edilmelidir. Tabi bu siire¢; isin tanimlanabilen tiim boyutlar1 igin
yapilip, elde edilen derece degerleri birlestirilerek, toplam degerlendirmeye

ulasilmalidir.

Ozetle BARS; yoneticilerle is sorumlulugu tastyanlarin “is boyutlarmni”
belirleyip, bunlarla ilgili miimkiin oldugunca ¢ok “davranis tanimlar1” yazdigi ve her bir

“derece degeri” i¢in davranig tanimlari belirledigi bir yontemdir.

BARS’1n olumlu ydnlerini bakacak olursak, calisanlarin is performanslari
ile ilgili etkin geri bildirim ve aktif katihm sagladign goriilmektedir. Ozellikle
katilimeiligin yiiksek olmasi hem yontemin uygulanabilirligini hem de giivenilirligini
arttirmaktadir. Ancak kurulus maliyetleri yiiksek ve zaman alic1 olan BARS 1n belki de

uygulamadaki en biiylik sorunu yonetsel kararliliktir (Barutgugil, 2004: 436-437).

2.2.4. Diger Performans Degerlendirme Yontemleri
2.2.4.1. Balanced Scorecard

Gilinlimiiz ~ diinyasinda  finansal  Olgiitlerin  isletme  faaliyetlerinin
performanslarini belirlemede tek basina yetersiz kalmasi; finansal olmayan olgiitlerinde
dikkate alinmasini gerekli kilmistir. Yapilacak olan performans Olglim sisteminin
tasariminda bir¢ok faktoriin degerlemeye alinmasi ve Olgiitler arasinda bir denge
kurulmaya ¢alisilmistir. Bu dogrultuda ortaya ¢ikip, kisa zamanda yaygin kullanim alani
kazanmig etkin performans 6l¢iim sistemlerinden birisi de balance scorecard’tir (Yiiksel,

hyuksel@kho.edu.tr, 18 May1s 2005).

Tiirkceye “denge kontrol paneli” olarak c¢evirebilecegimiz balanced
scorecard, Robert S. Kaplan ve David P. Norton tarafindan “The Balanced Scorecard —
Measures That Drive Performance” (Balanced Scorecard - Basariya Yon Veren

Olgiitler) adli makaleyle literatiire kazandirilmistir (Ornek, 2000: 2). Vizyon ve
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stratejilerin uygulamaya donistiiriilmesini saglayan bir ara¢ ve stratejik ydnetimi
biitlinleyen yeni bir yonetim sistemi olarak karsimiza ¢ikan Balanced Scorecard’ta temel
ama¢ uzun donemli stratejik hedefleri, kisa vadeli hareketlere doniistiirmektir (Argiiden,

1999: 2).

Stratejik  yonetimin sadece finansal gOstergelere bagli  kalinarak
yapilamayacagini savunan balanced scorecard yontemindeki performans kriterleri dort
temel soruya cevap aramaktadir, bunlar (Ornek, 2000: 2):

e Miisterilerimiz bizi nasil goriiyorlar? (Miisteri bakis agisi),

e Nede iistiin olmalry1z? (I¢sel bakis acisi)

e Siirekli olarak deger yaratip gelistirebiliyor muyuz? (Yenilik ve
O0grenme bakis agisi)

e Hissedarlarimiza nasil goriinmeliyiz? (Finansal bakis agis1)

Gelirlerin Arttirilmasi Stratejisi Verimliligin Artirilmasi Stratejisi
Finansal A¢1 Y| Karin
Gelirlerin arttirilmasi Operasyonel
cesitlendirilmesi etkinlik
Miisteriler T T
Miisteriye finansal Miisteri tatminini
tasfiyelerimize arttirmak
giivenini arttirma 7'}
A
Verimlili/ \
Calisanlarin Yeni liriin Satis Dogrudan Sorunla Hizlh
verimliligini geligtirme Cesitliligi dagitim 11 yanit
n arttirtlmast kanallarina minimi
yonelme ze etme

Orenme Ve
Biiyiime Calisanlarin
verimliligini
. n arttirilmasi
Stratejik R
kabiliyetler 4 Kisisel
elistir - .
e Stratejik he;ieﬂerm
. ) | & . entegrasyonu
Sekil 2.3. Balanced Scorecard Gostergeleri Sgerekl grasy
. . “ Ulléllclc j
Kaynak: Yilmaz Argiiden, “The Balanced Scorecar ulasim Nisan-Mayis 1999, s.2.
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Sekil 2.3.’ten de anlasilacag: {izere balance scorecard; finansal degerlerin
yaninda, gelecege yonelik miisteri odakliligi, beklentiler cercevesinde gelistirilmesi
gereken sirket ici faaliyetleri; degisime uyum amacli yenilik ve 6grenme yanlisi fiziksel
olmayan boyutlarin esas alinip Ol¢ilildiigii bir yonetim teknigidir. Bu ydntemin en
onemli yanlarindan birisi de; belirli gostergelere gore Olgmiis oldugu boyutlar
arasindaki denge ve entegrasyonu saglamak amaciyla etkin geri bildirim siiregleri
yaratmasidir. Sonugta elde edilen verilerden, uygulanabilir stratejiye ulasilmasini

saglayan dinamik bir performans 6l¢iim sistemi kurulmus olur (Ornek, 2000: 3).

Son olarak sunu belirmeliyiz ki; tim diinyada genel kabul gérmiis bir 6l¢tim
sistemi olan Balanced Scorecard uygulamalar1 ge¢misin degil, gelecegin yonetimidir.
Yiiksek kurulus maliyetleri ve zahmetli bir uygulamalar getirmesine karsin; tarafsiz ve
isabetli performans degerlendirmelerine ulasilmasini saglamaktadir. Organizasyonel
performansin dort boyutta dlgen bu degerleme sistemi ile performans yonetim sistemi

uygulamalar1 daha basarilt bir hal almistir (http://www.pcis.com.tr, 7 Mart 2005).

Strateji Geliztirme

N Finanzman ve
Stratefi ve Taktik

Entegrasyonu -,

Operazyenlarin

entegrasyony

Siireg

¥onetimi

Firsatlam Tanmla

Businezz Intelligence

v
Tiim organizasyon seviyelerinde, maliyetierin planlanmasi ve dlgdmd ile Masraf/Kar
merkezlerinin yénetimi ve siireg ve cikti performansimin yénetimi

Sekil 2.4. Entegre Kurumsal Performans Yonetim Sistemi

Kaynak: Sira Dis1 Organizasyonlar I¢in Sira Dis1 Coziimler: Balanced Scorecard, http://www.pcis.com.tr
(7 Mayzis 2005).
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2.2.4.2. Degerlendirme Merkezleri

Degerlendirme merkezleri yontemi calisanlarin gegmis performanslarini
degerleme yaninda, gelecekteki olasi potansiyellerini de tahmin edip, degerlendirmeyi
amaglayan cagdas bir yontemdir. Calisanlarin ge¢mis performanslarmin gelecekteki
performanslarinin bir gostergesi olacagi bu yontemdeki temel varsayimdir. Gerek kamu
gerekse Ozel sektoriiniin yoneticilik gorevlerine yapacaklart atamalarda bu yontemi

sectikleri goriilmektedir (Canman, 1993: 31).

Bu yontem i¢in ¢esitli hizmet birimlerinden se¢ilmis yoneticiler, iki li¢ giin
stireyle bir araya getirilirler. Toplantilarda ¢ogunlukla ikili karsilastirma veya siraya
koyarak degerlendirme yapilmaktadir. Bu toplantilarda degerleyicilerin hep birlikte
vermis oldugu toplu yargilar sayesinde, degerlemeye giren her kisi hakkinda yeterlilik
degerlendirmesi yapilabilmektedir. Ayrica tiim bu ¢aligmalar esnasinda 6znel ve daha az

yapisal nitelik tasiyan birtakim yargilara da varilabilir (Canman, 1995: 161).

Yapilan arastirmalar degerlendirme merkezleri aracigiyla secilen adaylarin,
diger yontemlerce segilen adaylardan daha basarili oldugunu gostermektedir.
Degerlendirilen personel arasinda firsat esitligi, iletisim, motivasyon ve geng
yeteneklerin kesfini saglamak gibi 6zellikler iceren bu ydntemin bazi sakincalar1 da
bulunmaktadir. Yapilan olumsuz elestirilerin 6zellikle iki boyut etrafinda sekillendigi
goriilmektedir. Bunlardan ilki ¢ogu psikolojik kokenli karakter ozelliklerinin birkag
giinliik stire zarfinda Sl¢lilemeyecek olmasi; bir digeri de maliyetleri yiiksek olan bu
yontemin sirket 6zel amaclarina uygulanma zorlugudur (Sabuncuoglu, 2000: 180-181;

Canman, 1993: 32).

2.2.4.3. Derecelendirme ve Puanlama Yontemi

Her isgérenin bagli bulundugu yonetici tarafindan calisma durumu, is
bilgisi, insan iligkileri, uyum ve sorumluluk gibi kriterlere gore degerlendirilir. Bu
yontemde calisanlar; grafik, karsilastirma, siralama yontemlerindeki gibi biitiinsel bir

degerleme yerine spesifik kriterlere tabi tutulur. Son olarak degerlemeyi yapacak olan
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amir ilgili formlar1 bir {ist yoOneticiye teslim ederek degerleme c¢alismalarini

sonlandirilmis olur (Sabuncuoglu, 2000: 173-175).

Derecelendireme yonteminde, her isin yapilis bigimini ve bireysel davranis
ozelliklerini gosteren kriterler kullanilmaktadir. Bu yontem de; igin kalitesi, isin miktari,
is bilgisi, inisiyatif, ise uyum, devamlilik, ise bagllik, sorumluluk, liderlik, astlari
yetistirme gibi cesitli kriterler bes dereceye ayrilir ve yonetici tarafindan isaretlenir.
Formlar iizerindeki ¢ok zayif, zayif, orta, iyi, ¢ok iyi gibi dereceler toplanip ortalamasi
almarak performans belirlenir. Derecelendirme yonteminin gelistirilmis bir uygulamasi
olan puanlama yonteminde ise; tipki dereceleme yonteminde oldugu gibi calismalar
yiriitiilmektedir. Yalniz ondan farkli olarak, kriterlere gore isaretlenecek dereceler
degil; derecelere verilecek puanlar esas alinir. Daha sonra da derecelendirme

yonteminde oldugu gibi ortalamalar1 alinip, yorumlanir (Sabuncuoglu, 1988: 176-177).

2.2.5. Basarih Performans Degerlendirme Yontemlerinin Tasimasi
Gereken Ozellikler

Bugiine kadar performans degerlendirme ydntemlerine yoneltilen
elestirilerin dnemli bir boliimii onlarin gegerliligi ve giivenilirligine iliskin olmustur.
Cogu kere kullanilan yontemlerin kendi icerlerinde tutarsiz ve 6lgmek istedikleri seyleri
O0lcmede yetersiz olduklar1  goriilmiistiir. Kullanilan yOntemin se¢imi  ve
uygulamasindaki hatalarin yaninda; degerlendiricilerin hale etkisi, Onyargilar, yakin
zaman etkisi ve degerlendirme siiresinin azlig1 gibi bazi sorunlarla karsilastig
bilinmektedir. Bu tiir bulgular, degerlendirme yontemlerinin giivenilirlik ve
gecerliklerini arttirmak icin ¢aligmalar yapilamasini zorunlu kilmistir. sonug olarak sunu
sOyleyebiliriz ki; performans yonetim sisteminin basarisi, degerlendirme yontemlerinin

basarisina baglidir.
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2.2.5.1. Giivenilirlik

Bir dlgme veya degerlendirme aracinin giivenilirligi; onun gerek kendi
icinde, gerekse farkli zamanlarda elde edilen uygulama sonuglarinin tutarlilik derecesini
anlatmaktadir. Degerlendirme yontemlerinin tutarliligin1 artirmak i¢in ayni kisi igin
farkli zamanlarda wuygulamalar yapilarak tutarliligi saglayacak diizenlemelere
gidilmistir. Bu diizenlemelerden en aygin kullanim alani kazanmis olan; ¢ok sayida
degerlendiricinin birbirinden bagisiz bir sekilde gozlemler yapmasi ve bu gozlemler
arasinda bir mutabakat saglanmasidir. Bu diizenleyici ¢alismalardan bir digeri de;
amirlerin ilgili personelin performansi konusunda, zorunlu se¢cim ve zorunlu dagitma
yontemlerine yonlendirilmesidir. Lakin degerlendirmeyi yapacak olanlarin ¢ogu zaman
eski degerlendirme egilimlerinden  vazgecememis olmasi; performans
degerlendirilmesinde secilecek yontemlerin giivenilirligini olumsuz bir sekilde

etkilemektedir (Dicle, 1982: 30-31).

2.2.5.2. Gegerlilik

Gegerlilik; degerlendirme sonucu elde edilen bilgilerin, degerlendirilen
kisilerin gercek basarisini yansitabilme derecesidir. Basar1 degerlendirme arag¢ ve
yontemlerinin gegerliligini azaltan ¢ok sayida etmen bulunmaktadir. Bu tiir yontem
hatalarina diismemek ve etkin degerlendirmeler yapabilmek i¢in en iyi yol; Olcililecek
niteliklerin a¢ik ve kesin bir sekilde tanimlayip, bu tanimlara uygun 6lgme araglari
gelistirilmelidir. Bunun i¢in de is analizine, basarinin tanimlanmasina ve tanimlanacak

basariy1 Olcecek araglara ihtiyag vardir (Dicle, 1982: 31-32).

Gegerlilige sahip bir degerlendirme yonteminin varligi, buraya kadar
anlattigimiz  siiregsel faaliyetlere baghdir. Eger bu tiir c¢aligmalar yapilmazsa,
standartlara tabi olan personel performanslarinin Ol¢lilmesinin anlamlilik diizeyi

olmayacaktir (Canman, 1993: 67-68).
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2.2.5.3. Adillik (Hakkaniyet)

Degerlendirme sistemi sadece “kitabi” yaklasima biirlinmemelidir; ¢linkii
bu, derecelendirmenin amacini ortadan kaldirabilir. Neticede her zaman planlanan
sonuclara ulasilmamasinda rol oynayan gecerli sebepler olabilir ve bunlara hosgoriiyle
yaklagsmak gereklidir. Bu konuda dikkat edilmesi gereken bazi sorular vardir. Bunlar

(Canman, 1993: 68-69):

e Personelin kontrolii disindaki tiim sartlar gz 6niinde bulundurulmus
mudur?

e QGeriye bakildiginda, is yliklemesi ¢ok mu hirshi yapilmistir?

e Aasil sorun, performans planinda mi, yoksa performansin kendisinde
midir?

e Bu alanda goriilen eksiklik, baska bir alanda goriilen giicli
performansla kapatiliyor mu?

e Standartlar arasinda rahat¢a hareket imkan1 verenler var miyds, ya da

bu standartlar gegmiste ¢cok mu kat1 veya hataliydi?

2.3. PERFOMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERININ UYGULANMASINDA
KARSILASILAN DEGERLENDIRICI HATALARI

Isgorenlerin  performansmi  degerlendirmede arag¢ ve yontemlerin
gecerliligini azaltan ¢ok sayida etmen bulunmaktadir. Bunlar arasinda 6lgme araglar1 ve
Olgiilecek nitelikler arasindaki uyumun saglanamamasi, degerleyicilerin iggoéreni
yeterince tantyamamasi ve yeterince egitim gormemis olmamalari, degerlemeye
yeterince zaman ayrilmamasi, Onyargilarin degerlemede hakim olmasi, haberlesme
yetersizligi, derlendiricilerin standartlar1 yeterince bilmemesi ve amagclar1 gézden

kacirmasi sayilabilir (Erdogan, 1991: 215-220; Dicle, 1982: 32).

Basarili bir performans degerlendirmesi yapabilmek ig¢in; Olgiilecek
nitelikleri agik ve kesin bir sekilde tanimlamali ve bu tanimlara uygun degerleme

kriterleri gelistirilmelidir. Bunun icinde is analizine, basar1 tanimlamasina ve bu



78

basariy1 dlgecek aracglarin gelistirilmesine gerek duyulacaktir. Ayrica degerlendirmede
yapilan hatalarinda giderilmesi siirecin tamamlanmas i¢in gerekli goriilmektedir (Dicle,
1982: 32). Zira basarili bir performans yonetim sisteminin varligi, performans
degerlendirme siirecinde secilen yontem ve uygulamalara baglidir. Neticede degerleme
stirecinin de yapilan hatalar tiim sistemi basarisizliga gotiirir (Can, Akgiin ve

Kavuncubasi, 1995: 177).

2.3.1. Hale EtKkisi

Bir yoneticinin bir elemani, belli bir is alanindaki miikemmelligine bakarak
diger alanlarda da oldugundan daha yiiksek degerlemelerde bulunmasidir. Tek bir Slgiite
bagl kalarak yapilan bu tiir bir basar1 genellemesinin terside s6z konusu olabilmektedir.
Soyle ki; bir eleman isin biitiin yonlerinde basarili oldugu halde bir tek yonde basarili
degilse ve bu tiim c¢aligmasinin basarisiz olarak nitelendirilmesini sagliyorsa buna
boynuz etkisi denir. Degerlendiriciler tarafindan sik¢a yapilan bu iki hata da, calisan
gelismesine yardimci olamamaktadir (Palmer, 1993: 19-20). Bu tiir hatalar1 dnlemenin
en giizel yolu ise degerlendiricileri kriterler/standartlar ve degerleme siireciyle ilgili
olarak egitime tabi tutmak ve yapmis oldugu degerlemelerin gerekcelerini agiklamasini
istemektir. Ayrica sistem igerisindeki acik iletisim kanallarinin varligi ve isgorenlere
saglanan geri bildirim degerlendirme hatalarina karsi saglanabilecek 6nlemlerdir

(Uyargil, 1994: 75).

2.3.2. Tek Olgiit

Isgorenlerin birkag gorevden olusan yapmasi gereken isler is tanimlarinda
listelendigi halde, bazen degerlendiriciler bunu dikkate almaz. Bunun yerine yoneticiler
en goze c¢arpan Olgiitle calisanlar1 degerlendirir. Halbuki isin basariyla tamamlanmasi
icin biitlin gorevlerin bitirilmesi gerektigi halde, diger faktorler 6nemini yitirir. Sonug
olarak da; calisanlar (tipki amirleri gibi), islerin tek 6nemli pargasi olarak bu gorevi

goriirler (Palmer, 1993: 17).
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2.3.3. Hosgorii

Hosgorli veya “degerlendirme enflasyonu™ bir yoneticinin, elemanlarin
performanslarii gercek oldugundan daha fazla degerlendirmesidir. Yoneticiler bazen
isgorenleri motive etmek, bazen de onlarn suglayacak bir sey bulamadiklarinda bu
hataya yonelirler. Tabi gercekleri gormezden gelen bdyle bir degerlendirme hatasi da,
calisanlarin gelismesi i¢in gerekli dogru geri beslemenin oniine ge¢mis olur (Palmer,
1993: 18). Bu tiir bir hatanin 6nlenmesi i¢in yapilmasi gereken sey; degerlendirme
amaglarii ve basar1 standartlarini acik bir sekilde belirleyip, bunlar ilgili personele

bildirmektir.

2.3.4. Katihik

Hosgoriinlin tersi olan katilik, isgérenleri hak ettiklerinden daha diisiik
diizeyde degerlendirmedir. Calisanlarin performanslarint kiigiimseyip; daha ¢ok
calisanlarin hatalarina, zayifliklarina ve eksikliklerine dikkat eder. Tabi bu tiir bir
degerlendirme yapilmasi da; calisanlarin motivasyonunu bozar, onlar1 kiigiik diisiirtir ve
tiretkenligini azaltir. Bu degerlendireme yontemine diisiilmesinin nedeni yoneticilerin
kendilerini zor begenen biri olarak gdstermek istemesi ve astlarin ileride onun yerini
alacagr korkusudur (Uyargil, 1994: 76). Bu tir olumsuz degerlendirmelerle
karsilasmamak icin, 6zellikle grafik degerlendirme skalalarindaki sézciiklerin anlamlari
onceden belirlenmelidir. Bu sayede degerlemedeki tutarlilik (glivenilirlik) ve gegerlilik

saglanabilir (Aldemir, Ataol ve Budak, 1996: 228-229).

2.3.5. Ortalama Egilimi

Performans degerlendirmede en c¢ok karsilagilan durumlardan biri de,
yoneticilerin herkesi vasat olarak degerlendirmesidir. Hi¢ kimse yiiksek, veya diisiik bir
degerlendirme alamadig1 icin gergekte bir degerlendirme yapilmis sayilmaz. Zaten
calisanlara yol gostermeyip, Onerilerde bulunmayan bir yoneticinin; ne organizasyona

ne de c¢alisanlara bir faydasi olur. Sonugta orgiit; calisanlara iligkin terfi, zam, tayin,



80

goreve son ve egitim ihtiyaci gibi konularda gercekci kararlar alamaz (Palmer, 1993:

22).

Aslinda yoneticileri boyle bir hatali degerlendirmeye iten asil sebep; kendi
calisanlarin1 Orgiitiin diger c¢alisanlarina gore kollamak, motive etmek, basarisizligi
kendi kisiliklerine yakistiramamak ve calisanlariyla kotii olmamak olarak siralanabilir.
Bu gibi hatali uygulamalara diismemek i¢in performans degerlendirme yontemlerinden

zorunlu dagilim yontemi uygulanabilir (Can, Akgiin, ve Kavuncubagi, 2001: 174).

2.3.6. Onyargilar

Performans degerlendirmelerinde saptanip diizeltilmesi en gii¢ sorunlardan
biri de, degerlemeye oOnyargilarin karismasidir. Etkili bir degerlendirme yapilmak
isteniyorsa Onyargilarin  degerlendirme siirecinden arindirilmast  gerekir.  zira
degerlendirmenin ve miilakatlarin gelecegi buna baglidir. Onyargilar; cinsiyet, yas,
irksal yapiya gore ¢alisanlar1 degerlendiren; insanlarin sosyo-ekonomik durumlarina ve
egitim seviyelerine gore siniflandiran ve bir grup insani o grup icerisindeki birkag
kisinin davranisina gore yargilanmasini saglayan degerlendirme hatalaridir. Bu tiir
hatalara diisen kisiler derhal saptanip, egitime tabi tutulmalar1 gerekmektedir. Zira

oOrgiitiin gelecegi buna baglhdir (Palmer, 1993: 23).

2.3.7. Yakin Zaman EtKisi

Degerlendirici  degerleme  periyodunun her aninda, ¢alisanlarin
performansin1 yakindan takip edemeyebilir. Performans goriismeleri yaklasirken
degerleyici, performansi belirlemek icin arastirma yapmaya baslar. Neticede yapilmasi
gereken caligmalar zamaninda yapilmadigi igin; degerleyicinin kafasinda sadece
calisanlarin son birka¢ haftalik ¢alismalar1 kalmistir. Ve sonug olarak son zamanlarda
gosterilen i basarilar1 olmasi gerekenden daha yiliksek oranlarda puanlanir

(Sabuncuoglu, 2000: 190).
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2.3.8. Objektif Olmama

Performans degerlendirmelerinde sikg¢a yapilan bir hatada, is lizerinde
anlasilan amag¢ ve hedefler bakimindan degerlendirme yerine; kisilik, davranis ve bagka
kisisel konularin da etkin oldugu bir degerleme yapilmasidir. Tabi bu tiir siibjektif
unsurlarin hakim oldugu bir sistemde, ise iliskin objektif bir performans degerlendirme
yapilamaz. Onemli olan tiim degerlendirme siireci boyunca bireysel ve sosyal 6zellikleri
yerine; ¢alisanlarin isle iliskin ve isle ilgili davranislarinin 6n planda oldugu 6l¢iilebilir
ve nesnel faktorler géz 6niinde tutulmalidir (Can, Akgiin, ve Kavuncubasi, 2001: 177;
Palmer, 1993: 21).

2.3.9. Kontrast Hatalar

Kisa siire i¢inde ¢ok kisiyi degerlendirecek olan ydneticiler belli bir zaman
dan sonra kisileri birbirleriyle karsilagtirmalart sonucunda objektif standartlardan
uzaklagacaklardir. Bdylece degerlendirecegi her kisiyi, ondan oOnceki bir bagka
degerlemeye tabi olan isgorenle karsilagtiracaktir (Bingol, 1990: 185). Ve bu sayede
kisiler ya oldugundan daha basarisiz ya da daha basarili1 degerlendirilecektir. Bu tiir bir
yanilgilya diismemek igin yapilmasi gereken en iyi sey; calisanlarin gruplandirma
yapilamaksizin, karigik bir siralamayla degerlemeye tabi kilinmasidir (Uyargil, 1994:
80).

2.3.10. Pozisyondan Etkilenme

Genellikle degerlemeyi yapan yonetici degerlendirdigi kisiden ¢ok, kisinin
ylksek pozisyonundan etkilenerek yiiksek puanlar verme egilimi sergileyebilir
(Sabuncuoglu, 2000: 191). Ise iliskin davramslar yerine, bulunan mevkii ile ilgili olarak
yapilan bu degerlemelerin en yayginina, siralama yonteminde rastlanmaktadir (Uyargil,

1994: 80-81).
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2.3.11. Diger Hatalar

Performans degerlendirme calismalar1 goriindiigiinden daha zor ve zaman
alic1 faaliyetlerdir. Hatta baz1 yoneticiler ve insan kaynaklar1 departmanlarinin anlamsiz
tutum ve eylemleri sonucunda ¢aligmalar daha zorlastirilarak; herkes i¢in 6nemli olan
bir siirece zarar verilmektedir. Asagida performans degerlendirme ¢aligmalarini yiiriiten
bir yoneticinin kaginmasi gereken bazi hatali tutum ve davraniglar bulunmaktadir.

Bunlar (Barutcugil, 2002: 233-236; Tiirkmen, 1999: 29-34) :

Hata 1: Performans degerlendirmeye, performans planlamak ve

degerlendirme miilakatlarindan daha ¢ok zaman verilmesi.

Performans degerlendirme, devamlilik arz eden bir siirecin son agamasidir.
Iletisime dayanan bu siiregte Onemli olan degerlendirmeden ¢ok, performans

sorunlarinin engellenmesi olmalidir.

Hata 2: Calisanlarin birbiriyle kiyaslanmas.

Eger kotii duygular yaratmak, calisanlarin moralini bozmak, birbirlerine
rakip olmalarini saglayip, takim ¢aligmasina zarar vermek istemiyorsaniz; c¢aliglarinizi

birbirleriyle karsilagtirmayiniz.

Hata 3: Degerlendirme caligsmalarinin suglamak i¢in degil; iyilestirmek ici

yapildiginin unutulmast.

Performans degerlendirmelerinde, giinah keg¢isi bulmak yerine; performansi

tyilestirmek temel hedef olmalidir.

Hata 4: Bir dereceleme formunun nesnel, tarafsiz bir ara¢ oldugunun

diistintilmesi.



83

Degerlendirme formlarimin davramigsal kriterlere dayali olmadigi igin,
degerlendirmeler genellikle siibjektiftir. Bunun en giizel kaniti ise, ayni c¢alisani

degerlendiren iki kisinin aralarinda tam goriis birligi saglama oraninin diistikliigiidiir.

Hata 5: Bir kisinin icretlendirilmesinin artik degerlendirmelere bagl

olmamas1 durumunda, performans degerlemenin durdurulmasi.

Bir¢ok yonetici, performans degerlendirmenin yalniz {icretle ilgili oldugunu
sanmaktadir. Ayrica isin i¢inde para olsun veya olmasin her ¢alisan, yaptig isle ilgili

geri bildirime ihtiya¢ duyar.

Hata 6: Yoneticilerin calisanlar1 dogru bir sekilde degerlendireceklerine

olan, fazla giivenleri.

Degerlendirmenin  basarist  yoOneticilerin ~ gereksiz  giivenine  degil;
yoneticilerin, kendi calisanlar lizerinde diizenli ve tutarli gdzlemler yapmasi ve bu

calismalara zaman ayirmasina baghdir.

Hata 7: Degerlendirme toplantilarinin iptal edilmesi veya ertelenmesi.

Yoneticiler c¢ogunlukla toplantilari sevmez ve en basit mazeretlerle
toplantiy1 ertelerler. Bu da c¢alisanlarin, siirecin bosuna yapildigini ve anlamsiz
oldugunu diisiinmelerini saglar. Ayrica sorunlar c¢iktiginda; toplantilarin basarisinin
ortak sorumluluga bagli olduguna dikkat etmeden, sorumlulugu baskana yiiklemelerine

neden olur.
Hata 8: Onemsiz seylerin dlgiilmesi veya degerlendirilmesi.
Olgiilmesi veya degerlendirilmesi en kolay seyler, o isin yapilmast ile ilgili

olarak en az onem tasiyanlar olmasidir. Dolayisiyla ¢ogu yoOnetici, bos ve anlamsiz

seyleri 6lgmeyi stirdiriir.
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Hata 9: Calisanlarin degerlendirilmesin sirasinda stirprizlerle kars1 karsiya

birakilmasi.

Yani calisanlarin bir yi1l boyunca kotii performanslarma diizeltmeye
calismayan ve yasanan sorunlara miidahale etmeyen yoneticiler tiim kozlarmi

toplantilarda dile getirirler.

Hata 10: Biitiin ¢alisanlarin ve biitiin islerin ayni sekilde ve ayni prosediire

tabi tutulmasi gerektiginin diiginiilmesi.

Tiim c¢alisanlar performanslariin iyilestirilmesi icin ayni seylere ihtiyag
duymazlar. Ozetle islerin tiimiiniin farkl1 boyutlar1 vardir ve tiim bu farkli boyutlarda

ayni arag ve kriterler kullanilamaz.

2.4. PERFORMANS DEGERLENDIRMELERINDE GERI BESLEME ve
MULAKAT

Basar1 degerlendirme, ayn1 zamanda bir geri besleme aracidir. Geri
beseleme ise, degerlendirme sonuglarmin degerlendirilenlere, yoOneticilere, isglicii
uzmanlarina ve tiim ilgili yetkililere bilgi vermeyi amaglamaktadir. Tabi bunun
saglanmasi da ilgili ¢alisanlari, degerlendirme sonuglar1 hakkinda bilgilendirip; hata ve
yanilgilarin1 ortaya koymay1 gerektirmektedir. Bu nedenle amaglar agikca saptanip, tim
cabalar bu amaclar1 gergeklestirmeye ve kisisel gelisimi saglamaya yonelik olmalidir.
Kisilerin gorevlerini ne Olgiide basardiklarini goriip, kendilerini degerlendirmesi ve
yoneticilerin yardimiyla yaptiklari hata ve eksikliklerin diizeltilmesi saglanabilir. Fakat
degerlendirme sonuglarinin sadece acgiklikla ortaya konmasi ve ilgililere duyurulmasi
yeterli olmayacaktir. Zira tim degerlendirme siirecinin basarisi; sonuglarin agikligi
kadar, degerlemecilerce saptanacak olan amag-sonu¢ arasindaki iligkinin varligina

baghdir (Dicle, 1982: 38-39).

Daha once belirttigimiz gibi degerlendirme miilakatlarinin kolaylig1 ve

objektifligi; organizasyonel is tanimlari, sorumluluk ve standartlarin agik¢a belirlenmis
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olmasma baghdir. Tabi bunun ig¢inde; performans degerlendirme siirecinin
aksatilmaksizin diizenli yapilip, iletisim kanallar1 agik tutulmalidir. Terfi ve ticret
kararlarinin alinmasini ve performans hedeflerinin saptanmasini saglayan performans
degerlendirmelerinin en 6nemli amaglarindan biride; calisanlara kendi performanslari
hakkinda bilgi saglamaktir. Zira bu tiir bir geri besleme siirecinin en optimal hali,
saptanan is standartlar1 ile ger¢eklesen permansin karsilastirilmasina dayanmaktadir. Bu
ylizden c¢alisanlarin gelecek performanslarini gelistirmeye yonelik bir geri beslemenin
saglanmasi, iyi diizenlenmis bir performans degerlendirme miilakatlarinin varligina
baglhidir. Fakat gozden uzak tutulmamasi gereken bir diger nokta da yapilacak
miilakatlarin, serbest bilgi akisina izin veren ve onceden hazirlanmis bilgi formlarina
gore yiirtitmektir (Palmer, 1993: 55-56). Neticede konu i¢in yeterli hazirlik yapilarak,
hazirlanan soru listelerinin miilakat yapilana onceden verilmesi basariy1 arttiracaktir

(Asosai, 2002: 43).

Buraya kadar performans degerleme siireci igerisindeki yerini belirttigimiz
miilakat1 tanimlayacak olursak, miilakat: Farkli deneyim, fikir, davranis bi¢cimi ve role
sahip en az iki kisinin katilimini gerektiren; belirli bir amag i¢in yiiz yiize yiiriitiilen ve
taraflarin bilgi alisverisinde bulunduklar iletisimsel bir siirectir. Planlama, yiiriitme ve
degerlendirme gibi asamalar1 bulunun bu etkilesimsel siirecte; miilakati yiiriitenlerin
gozlemleme, dinleme ve konusma gibi gerekli iletisim becerilerinin yiiksek olmasi

gerekmektedir (http://www.insankaynaklari@melikglobal.com, 10 Haziran 2005).

2.4.1. Degerlendirme Goriismesinin Hedefleri

Calisanlara performanslar1 hakkinda bilgi verirken yoneticilerin, tim
miilakat siireci boyunca g6z Oniinde tutmasi gereken bazi hedefler bulunmaktadir.

Bunlar (Palmer, 1993: 56-57):

e Performans hedefleri lizerinde uzlagma saglamak
e (Goriisiilen elemanin 6zellikle giiglii oldugu yonleri saptamak

¢ Diizeltilmeye ihtiya¢ duyulan performans alanlarini saptamak
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e Gortislilen elemanla birlikte, performansin daha iyi hale gelmesi igin
plan yapmak
e Gelecek degerlendirme doneminde o elemandan nasil bir performans

beklendigini ortaya koymak

Ozetle tiim bu hedefler hangi degerlendirme yontemi secilmis olursa olsun
uygulanmas1 gerekmektedir. Degerlendirme goriismelerinin hem organizasyon hem de

calislar i¢in yarar saglamasi, bu hedeflerin varligina baglidir.

2.4.2. Miilakat Cesitleri

Calisma yasamimiz boyunca sikca karsilasabilecegimiz ¢ok Onemli bir
olgulardan biri de miilakatlardir. Ik akla gelen ise alma miilakatlar1 ise de, ¢ok cesitli

mulakat tirleri bulunmaktadir.

2.4.2.1. Performans Degerlendirme Miilakatlar:

Performans degerlendirme goriigmesinin amaci, personelin degerlendirilen
donem igerisindeki performansinin gozden gecirilmesidir. Bu goriismede, eger daha
once degerlendirilen doneme iliskin belirgin hedefler konulmus ise bu hedeflere ne
kadar ulasildigi, gosterilen performansin diizeyi, personelin giiglii ve zayif yonleri ile
gelistirilmesi gereken yonleri ve egitim ihtiyaglari, yonetimin personele saglayacagi
destek gibi konularda personel ile yoneticisi arasinda bilgi alig-verisinde bulunulur. Bu
gorlisme, kurum igi iletisim agisindan son derece onemlidir, ¢linkii; her iki taraf da
performansa iliskin konularda geri beslemede bulunur. Personel bu goriisme ile hem
gosterdigi performansin yoneticiler tarafindan nasil goriildiiglinti, hem de gelistirilmesi
gereken yonlerini ve nasil gelistirebilecegini ogrenmektedir

(http://www.mcozden.com/bky 06.htm, 10 Haziran 2005).

Bu tiir goriismelerin dolayli ve dolaysiz olmak {iizere iki ana tipi
bulunmaktadir. Bunlardan dolaysiz yontem, calisanlara 6nceden saptanmis sorularin

yoneltildigi ya da aciklamalarin yapildigi resmi, hizli ve objektif bir goriisme



87

yontemidir. Dogas1 geregi kisisel gelismenin, 6zel ilgi alanlarmin ve isle dogrudan
dogruya ilgisi olmayan baska konularin tartisilmasina izin vermeyen bir yontemdir.
Dolayli yontemse dogrudan yonteme gore daha ¢agdas bir nitelik arz etmektedir. Diger
yontemden farkli olarak, miilakatlarin seyrinde sadece yoneticiler s6z sahibi degildir ve

calisanlarin ¢esitli performans alanlari arastirilmaktadir (Palmer, 1993: 58-59).

2.4.2.2. Disiplin Amach Goriismeler

Performans degerlendirme goriismelerinden farkli olarak bu miilakat gerek
duyuldugu zaman (disiik performans ve isyeri kurallarina uymama) yapilmaktadir.
Personelin ¢alisma yasami ile ilgili uyumsuzluklarinin ve disiplin sorunlarinin
¢Oziimlenmesi, disiplin amach goriismelerin temel amacidir

(http://www.mcozden.com/bky 06.htm, 10 Haziran 2005).

2.4.2.3. isten Ayrilma Goriismeleri

Isten ayrilma goriismeleri, ilgili personelin isten ¢ikarilma nedenleri
hakkinda bilgi vermektir. Bu tiir miilakatlar ayn1 zamanda personelin isten ayrilma
nedenleri hakkinda bilgi toplayip; ydneticilerin gozlemleyemedigi sorunlar1 da ortaya
koyacaktir. Ozetle olasi problemlerin dnceden belirlenmesini saglayan etkin bir geri

besleme siirecidir (http://www.mcozden.com/bky 06.htm, 10 Haziran 2005).

2.4.2.4. ise Alma Goriismeleri

Ise alma goriismelerinin firma acisindan amaci, adaymn basvurdugu
pozisyona uygunlugunun degerlendirilmesinde dikkate alinacak verileri toplamaktir.
Calisanlarda tipki miilakat1 yliriitecek yoOneticiler gibi sistemden bazi beklentileri
bulunmaktadir. Calisanlar i¢cin 6nem tasiyan asil konu; firma ve calisma kosullari
hakkinda olabildigince ¢ok veri elde edebilmektir. Uygulamalar acisindan {ige ayrilan
bu goriismeler sirasiyla; 6n goriisme, ise alma goriismesi ve is teklifi gorlismesi olarak

stralanabilir (http://www.mcozden.com/bky 06.htm, 10 Haziran 2005).
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2.4.3. Miilakat Uygulamalari

Miilakatlarda goz oOnlin de tutulmasi gereken asil konu miilakat Oncesi

yapilacak hazirliklar (planlama) ve miilakatin ytriitiilmesidir.

2.4.3.1. Miilakat Oncesi Hazirhik Evresi

Performans degerlendirme miilakatlari daha planlama asamasindayken,
yoneticilerce saptanmasi gereken bazi unsurlar bulunmaktadir. Bunlar (Canman, 1993:

74-75.; Palmer, 1993: 62-63):

e Miilakatta belirtilecek ana konular1 saptayip, sorulacak sorular
hazirlanmalidir.

e Isgdrenin  mevcut  performansindaki  olumlu  ydnleriyle,
performansini aksatan yonler belirlenmelidir.

e Eski goriismelerde saptanmis olan hedeflerin, mevcut performansla
karsilastirilmali ve farkliliklar bir listede toplanip analiz edilmelidir.

e Isgorenin performans durumunu ortaya koyacak Ornekler
saptanmalidir.

e Isgdrenlere kendi performanslarini daha onceden saptanmig
standartlarla karsilastirmasi tafsiye edilmelidir.

e Isgoren performanslarm iyilestirmek icin yapilmasi gerekenler
ortaya konup, belirlenen hedefler varmasmi saglayacak destek
verilmelidir.

e Miilakat i¢in tarih, saat ve yer iizerinde kesin bir anlagsma
saglanmalidir.

e Yonetici takdirine bagl olan ddiillendirme kararlarina iliskin bilgiler
toplanmali1 ve yapilacak degerlendirmelerde daha onceden her ast
icin saptanmis ddiillendirme nedenleri géz onilinde tutulmalidir.

e Qdiillendirme ile ilgili yapilacak miilakatlarda her bir isgoren, ayni
isi yapan diger isgorenlerle karsilastirilmalidir. Buradan elde

edilecek sonugclarla, ddiillendirme miktarlar1 ortaya konmalidir.
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2.4.3.2. Miilakatin Yiiriitiilmesi

Performans degerlendirme goriismelerine baslamadan 6nce, goriisiilecek
iggérene stresten uzak samimi bir ortam saglanip; miilakatin ama¢ ve kapsami
aciklanmalidir. Bundan sonra yapilacak ikinci adimsa; isgorenin biitlin ana gorev, islev
ve yiikiimliiliiklerini gbz oniine alarak, kendi performansini degerlendirmesidir. Isgdren
tarafindan yapilmis olan o6zdegerlendirmelerin sonuglandirilmasiyla beraber, artik
yoneticilerin isgoren sorularini cevaplandirdigi kisma gegilebilir. Tiim bu asamalar
gerceklestirildikten sonra calisanin isbirligi ile gelistirilecek olan yiiksek performansa
ve siirdiiriilebilir gelismeye kavusmasi saglanir. Burada ki temel amag; calisana en
uygun performans hedef ve standartlarinin saglanmasidir (Canman, 1993: 74; Palmer,
1993: 63-66). Asagidaki tablo, degerlendirme miilakatlar1 esnasinda saptanmasi gereken

isgoren kriterlerini belirlemektedir.

Tablo 2.1. Calisanlardan Beklenen Davraniglar ve Degerlendirme Kriterleri

Adaptasyon Siire¢ belirleme Inisiyatif
Sozli/ Yazily/ Stratejik Analiz Risk alma Yenilikgilik
Sozli/Yazili Detaylara dikkat etme Uyumlu iliski kurabilme Diiriistliik
S6zlii/ Yazili letisim Giivenlik bilinci Yargilama
Kontrol Satis yetenegi/ ikna Liderlik
Kararlilik edebilme yetisi Dinleme becerileri
Yetki verme Duyarlilik Motivasyon
Gelisme teknikleri Strateji gelistirme Yo6netme
Enerji Takim dayanigmast Uzlagma becerileri
Girigimcilik becerileri Teknik/ Profesyonel Organizasyon
Donanim kullanim bilgi becerileri
Etki Teknik/ Profesyonel Katilimeilik
Esneklik verimlilik Planlama becerileri
Etki Azimlilik Keskin goriis
Bagimsiz caligabilme becerileri Egitim becerileri Pratik 6grenebilme

Is ahlak1 kapasitesi

Sunum hecerileri

Kaynak: Dilek Tokay, “Etkili Miilakat Teknikleri”, http://www.sabanciuniv.edu.tr, (27 Mayis 2004).

Daha 6nce belirttigimiz gibi performans degerlendirme amaglarindan olan
gelistirilebilir performans; aynt zamanda miilakat goriismelerinin de ayrilmaz birer
parcasidir. Neticede tiim siirecin basarisi, saglanmis olan agik iletisim kanallarinin
varligina baghdir. Bu iletisimi saglayacak olan, basarili miilakat yoneticilerinin tagimasi
gereken bazi ozellikler bulunmaktadir. Bunlar

(http://www.insankaynaklari@melikglobal.com, 10 Haziran 2005):
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Dostane yaklagimlar igerisinde, giiglii iletisim becerilerine sahip
olmak.

Analitik diislince ve karar verme yetenegi gelismis olmak.

Acik, kapali, degerlendirici ve yonlendirici soru sorma becerilerine
sahip olmali ve geri besleye 6nem vermelidir.

Gozlem ve dinleme becerileri yaninda, beden dilini de 1iyi

kullanmalidir.



UCUNCU BOLUM

BURSA ADLIYESINDE BiR UYGULAMA
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3.1. ARASTIRMANIN PROBLEMI

Bursa Adliyesi’nde performans yonetim sistemi var midir? Eger varsa bu
sistem; verimlilik, kalite, ekonomiklik, etkenlik gdstergeleri ile bunlara ait degerleme
kriterlerini tam olarak tasimakta midir? Performans yonetim sistemi igerisindeki
degerleme sistemini yiiriiten hakimlerin, performans degerleme gostergelerini

algilamalarinda yas ve gorev siirelerine gore farklilik mevcut mudur?

3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Temel amacimiz Bursa Adliyesi’ndeki adli ve idari mahkemeler ile
komisyon bagkanliklarindaki performans yonetim sistemi uygulamalarini ortaya koyup;
mevcut sistemi performans degerleme gostergeleri ve kriterlerine gore incelemektir.
Arastirmada Bursa Adliyesi’ndeki performans odakli yonetim anlayis1 sorgulanmistir.
Ayrica sicil raporlarina gore uygulanmakta olan performans degerleme sistemini
yiriiten hakimlerin, yas ve gorev siireleri bakimindan degerleme gostergelerini

algilamalarindaki olasi farkliliklarda incelenmeye ¢alisilmistir.

3.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Devletin yerine getirmekle yiikiimlii oldugu en 6nemli hizmetlerden biri de
yargl hizmetleridir. Toplumdaki ihtilafli konularin ¢ok sayida olmasi, mahkemelere
intikal eden dava sayisim1 arttirmaktadir. Fakat is yogunlugunun fazla olmasi
toplumdaki adalet hizmetlerinin beklenen zaman ve kaliteden mahrum kalmasi
anlamina gelemez. Dolayisiyla ifa edilen adalet hizmetlerinin yiiriitiilmesinde adi
personelin gereken nitelik ve niceligi tasimasi gerekmektedir. Bunun iginde performans
degerleme gostergelerine ait spesifik ve dlgiilebilir degerlendirme kriterleri saglanarak;
yapilacak objektif degerlendirmelerle bir standart yakalanmalidir. Sonugta getirmis
oldugumuz Onerilerin etkin kilinip hakkinca uygulanmasi, yetersiz personelin tespit
edilmesini sagladig1 gibi; mevcut ¢alisan personelin performans diizeyinde de bir takim

artiglar meydana getirecektir.
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3.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yonetim sisteminde, degerleme gdostergelerinin yer almadigina iliskin
hipotezlerimiz sunlardir:

H;: Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yonetim sisteminde, bir degerleme gostergesi olarak verimlilik yer
almamaktadir.

H,: Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yoOnetim sisteminde, bir degerleme gostergesi olarak kalite yer
almamaktadir.

Hj: Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yoOnetim sisteminde, bir degerleme gostergesi olarak ekonomiklik yer
almamaktadir.

Hy4: Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yoOnetim sisteminde, bir degerleme gdostergesi olarak etkenlik yer

almamaktadir.

Performans yonetim sistemi icerisinde yer alan degerleme gostergelerinin
algilanisinin, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz ettigine iliskin hipotezlerimiz
sunlardir:

Hs: Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan verimlilik gostergesinin
algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz etmektedir.

Hg: Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan kalite gostergesinin
algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz etmektedir.

H;: Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan ekonomiklik
gostergesinin algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz etmektedir.

Hg: Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan etkenlik gostergesinin

algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz etmektedir.

Performans yonetim sistemi icerisinde yer alan degerleme gostergelerinin
algilamisinin, hakimlerin gorev stirelerine gore farkliik arz ettigine iliskin

hipotezlerimiz sunlardir:
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Hy: Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan verimlilik gostergesinin
algilanis1, hakimlerin gorev siirelerine gore farklilik arz etmektedir.

Hjo: Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan kalite gostergesinin
algilanisi, hakimlerin gorev siirelerine gore farklilik arz etmektedir.

Hy;: Performans yoOnetim sistemi igerisinde yer alan ekonomiklik
gostergesinin algilanisi, hakimlerin gorev siirelerine gore farklilik arz etmektedir.

Hj;: Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan etkenlik gdstergesinin

algilanigi, hakimlerin gorev siirelerine gore farklilik arz etmektedir.

3.5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI
Arastirmanin varsayimlari su sekilde siralanabilir:

1. Anket sorular1 cevap verenler tarafindan dogru sekilde algilanarak
cevaplanmustir.

2. Evrenden rasgele secilmis olan Orneklem, evreni temsil edebilecek
niteliktedir.

3. Literatiir taramasina ve baska arastirmalarda kullanilan anketlere
dayanarak gelistirilmis olan aragtirma anketi gecerli ve giivenilirdir.

4. Ankete cevap verenler, arastirmact tarafindan higbir sekilde
yonlendirilmemistir.

5. Aragtirmada sorgulanan performans yonetim sistemi, ankete katilan tiim
sicil amirleri tarafindan bilinmektedir.

6. Arastirmada kullanilan kaynaklar gecerli ve giivenilir bilgilerden

olusmaktadir.

3.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin ana kiitlesini Bursa Adliyesi’nde gorev yapmakta olan adli ve
idari yargiya baglh toplam 56 bagimsiz mahkeme ile Adli Yargi Adalet Komisyonu ve
Idari Yargr Adalet Komisyonu Baskanliklar1 olusturmaktadir. Ana kiitleyi olusturan bu

56 mahkemenin adli yarg: ve idari yargi agisindan branslar1 ve sayilar1 agagidaki gibidir.



95

Bursa Adliyesi
Adli Yarg1 Mahkemeleri ve Sayisi Idari Yargi Mahkemeleri ve Sayisi
Agir Ceza Mahkemesi (5 adet) Bolge Idare Mahkemesi Baskanlig (1 adet)
Asliye Ceza Mahkemesi (11 adet) Idare Mahkemesi (3 adet)
Sulh Ceza Mahkemesi (5 adet) Vergi Mahkemesi (1 adet)
Ticaret Mahkemesi (2 adet)

Asliye Hukuk Mahkemesi (7 adet)
Sulh Hukuk Mahkemesi (5 adet)

Infaz Mahkemesi (1 adet)
Tiiketici Mahkemesi (1 adet)
Tapulama Mahkemesi (1 adet)
Aile Mahkemesi (3 adet)
Is Mahkemesi (3 adet)
Icra Mahkemesi (7 adet)

Arastirma yukarida brang ve sayilar1 gosterilen ve aragtirmanin ana kiitlesini

olusturan bu 56 adet mahkeme ile iki adet adalet komisyonun da yiiriitiilm{istir.

3.7. ARASTIRMANIN YONTEMI

Tezin uygulama bolimii; “tanmimlayic1”, “kesfedici” ve “nicel” bir
arastirmadir. Arastirmamizda mahkeme ve komisyonlardaki performans yonetim
sistemi ve uygulamalarina ait bilgiler, bu personeli degerlemede yetkili sicil amirleri
(hakimler) ile anket yontemi kullanilarak ger¢eklestirilmistir. Anket yOnteminde
kullanilan soru cetveli, Adalet Bakanliginca ¢ikarilan “Merkez ve Tasra Teskilat1 Sicil
Yonetmeligi” de g6z Oniinde bulundurularak olusturulmustur. Hazirlanan anket
cetvelinde Mahkeme sicil amirlerine (hakimlere) ve komisyon bagkanlarina yonelik
toplam 32 adet soru yer almaktadir. Uygulanan anketlerden elde edilen veriler “SPSS

for Windows, 11.0 siirimii” paket bilgisayar programi kullanilarak analiz edilmistir.
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3.8. ANALIZ VE BULGULAR
3.8.1. Demografik Bulgular

Anket sorularin1 cevaplayan mahkeme ve komisyon baskanlariyla
yaptigimiz anketler sonucunda kendileri ile ilgili bir takim tanmitict ve bilgilendirici
bulgulara ulagsmak i¢in; hangi mahkeme veya komisyonda gorev yaptiklari, bu meslekte

gecirdikleri gorev siireleri, yas ve cinsiyetleri hakkinda dort adet soru yoneltilmistir.

3.8.1.1. Mahkeme ve Komisyonlara iliskin Bulgular

Asagidaki tabloda ankete katilan mahkeme ve komisyonlarin dagilimi

verilmigtir.

Tablo 3.1. Bursa Adliyesindeki Mahkeme ve Komisyonlarin Branglarina Gore Dagilimi

Mahkeme ve Komisyonlar Frekans Yiizde
Agir Ceza Mahkemesi 5 8,6
Asliye Ceza Mahkemesi 11 19,0
Sulh Ceza Mahkemesi 5 8,6
Ticaret Mahkemesi 2 3.4
Asliye Hukuk Mahkemesi 6 10,3
Sulh Hukuk Mahkemesi 5 8,6
Infaz Mahkemesi 1 1,7
Tuketici Mahkemesi 1 1,7
Tapulama Mahkemesi 1 1,7
)Aile Mahkemesi 4 6,9
[s Mahkemesi 3 5,2
[cra Mahkemesi 7 12,1
Bolge Idare Mahkemesi 1 1,7
Idare Mahkemesi 3 5.2
Vergi Mahkemesi 1 1,7
Adli Yargi Adalet Komisyonu Baskanligi 1 1,7
[dari Yargi Adalet Komisyonu Baskanlig1 1 1,7
Toplam 58 100,0

Tablo 3.1.den de goriildiigli iizere performans yonetim sistemi hakkinda
Bursa Adliyesinde yapmakta oldugumuz anketimize adli ve idari yargiya bagli toplam
56 bagimmsiz mahkeme ile Adli Yargi Adalet Komisyonu ve Idari Yargi Adalet

Komisyonu Bagkanlar1 dahil edilmistir.
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3.8.1.2. Gérev Siirelerine Iliskin Bulgular

Ankete katilan hakimlerin gorev siirelerine gore dagilimlarinin aritmetik

ortalamas1 asagidaki tabloda bulunmaktadir.

Tablo 3.2. Hakimlerin Gdrev Siirelerine Gére Dagilimlari
N A.O. S.S.
58 25,03 8,70

Tablo 3.2.°de ankete katilmig olan tiim hakimlerin goérev siirelerinin
aritmetik ortalamasmin 25 yil olarak hesaplanmistir. Ayrica 8,703 gibi bir yiiksek
standart sapma ile anketimize katilim gostermis olan mahkeme baskanlar1 arasinda

gorev siireleri bakimindan yiiksek bir farklilik oldugunu da sdyleyebiliriz.

3.8.1.3. Yas Dagilimina iliskin Bulgular

Tablo 3.3.’te goriilecegi gibi anketimize katilan mahkeme ve komisyon

baskanlarinin yaslarinin aritmetik ortalamasi 50’dir.

Tablo 3.3. Yas Dagilimi
N A.O. S.S.
58 50,67 9,14

3.8.1.4. Cinsiyet Dagilimina iliskin Bulgular

Asagidaki tabloda; arastirmamizin ana kiitlesini olusturan Bursa
Adliyesi’ndeki adli ve idari yargi teskilatina bagli 56 bagimsiz mahkeme ile 2 adet
komisyon bagkaninin cinsiyetlerine gore dagilimi yer almaktadir. Buna gore anketimize

katilan 54 hakim erkek, 4 hakim ise kadindir.

Tablo 3.4. Cinsiyet Dagilimi

Sikhk Yiizde
54 93,1
Erkek
4 6,9
Kadin
58 100,0
Toplam
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3.8.2. Verimlilige iliskin Sorularin Analiz Bulgular

Tablo 3.5. Verimlilige iliskin Sorularin Analiz Bulgular

Verimlilik Tle Tlgili Sorular N A.O. S.S.
Performans Degerleme 58 1,89 0,64
Gorev Paylasim 58 4,62 0,48
Gecmis Performans Diizeyleri 58 1,86 0,73
Onceki Degerleme Formlarinin 58 1,20 0,40
Kullanimi

Parah Hak Diizenlemeleri 58 4,48 0,56

Bursa Adliyesi’nde sicil raporlarina gore uygulanmakta olan performans
degerleme sisteminde bir performans gostergesi olarak verimliligin uygulanip
uygulanmadigim1 anlamak ic¢in anket igerisinde 5.,6.,7..8., ve 9 numarali sorular
sorulmustur. Anketimizde kullanmis oldugumuz 6l¢ek ve alinan cevaplara gore elde

edilen veriler 1s181nda asagidaki sonuglara ulagilmigtir.

Mevcut performans degerleme sisteminin adli personelin verimliligini
yeterince Olgebildigi ile ilgili dnermenin yoneltildigi sorunun ortalama degeri 1,89
olarak belirlenmis ve standart sapmasi ise 0,64 olarak hesaplanmistir. Buna gore mevcut

degerleme sistemi adli personelin verimliligini yeterince 6lgememektedir.

Yazi islerindeki personelin gorev paylagiminin performans diizeylerine gore
gerceklestirildigi ile ilgili 6nermeye verilen cevaplarin ortalamasi 4,62 ve standart
sapmast da 0,48 olarak belirlenmistir. Buradan elde edilen veriler 1s1831inda adliyede

yapilmakta olan gorev paylasimlari performans diizeylerine gore olmaktadir.

Mevcut ve geemis performans diizeyleri arasindaki farkliliklara iliskin
Onermenin yoneltildigi soruya verilen cevaplarin ortalamasi 1,86 standart sapmasi da
0,73 cikmistir. Bu sonuglara gore calisan personelin ge¢mis ve mevcut performans
diizeyleri  arasindaki olast  farkliliklar  yapilmakta olan degerlendirmelere

yansitilmamaktadir.
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Onceki yillara ait degerleme formlarinin kullammuyla ilgili dnermeye
verilen cevaplarin ortalama degeri 1,20 standart sapmasi ise 0,40 bulunmustur. Bu
dogrultuda sunu soyleyebiliriz ki; yapilan performans degerlendirmelerinde ¢alisanlarin

onceki yillara ait degerleme formalar1 kullanilmamaktadir.

“Parali hak diizenlemeleri” ile ilgili verilen 6nermeye verilen cevaplarin
ortalamasi 4,48 sapmasi ise 0,56 olarak hesaplanmistir. Bu veriler 15181inda ¢alisanlarin
ticret ve terfi bakimindan; performans, yapmis olduklari is ve liyakatlarina gore
degerlendirilmesini 6ngdren “parali hak diizenlemeleri” adliyelerde ciddi bir verimlilik

artis1 getirebilecektir.

3.8.3. Kaliteye Iliskin Sorularin Analiz Bulgular

Tablo 3.6. Kaliteye iliskin Sorularin Analiz Bulgular

Kalite Ile Tlgili Sorular N A.O. S.S.
Degerlendirme Kriterlerinin 58 4,00 0,62
Puanlandirilmasi

Performans Diizeylerinin Not 58 1,50 0,59
Alinmasi

Karsilastirma Yapilmasi 58 4,48 0,50
Yiiksek Notlar 58 4,05 0,73
Ise Alimla Tlgili 58 4,03 0,62

Bursa Adliyesi’nde sicil raporlarina gére uygulanmakta olan performans
degerleme sisteminde bir performans gostergesi olarak kalitenin uygulanip
uygulanmadigini anlamak i¢in anket igerisinde 10.,11.,12.,13., ve 14 numarali sorular
sorulmustur. Anketimizde kullanmis oldugumuz 6l¢ek ve alinan cevaplara gore elde

edilen veriler 1s181nda asagidaki sonuglara ulagilmistir.

Sicil raporlarindaki degerlendirme kriterlerinin puanlandirilmasinin objektif
yapilamamasi ile ilgili 6nermenin yer aldig1 soruya verilen cevaplarin ortalama degeri
4,00 standart sapmasi ise 0,62 bulunmustur. Bu sonuca gore cevap verenlerin dnermeye

katilmis olduklarini sdyleyebiliriz.
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Performans diizeylerinin yazili bir sekilde not alindig: ile ilgili 6nermenin
yer aldig1 soruya verilen cevaplarin ortalamasi 1,50 sapmasi ise 0,59 bulunmustur.
Buradan ¢ikarilacak sonug ise cevap veren amirlerin, degerlendirdikleri adli personelin
bir yil igerisinde gostermis oldugu performans diizeylerini yazili bir sekilde not

almadigidir.

Calisanlarin  performanslarinin  birbirleriyle karsilagtirllmas1  gerektigi
yoniindeki bir dnermenin sunuldugu sorunun ortalama degeri ise 4,48 standart sapmasi
ise 0,50 bulunmustur. Buradan yapilmakta olan performans degerlemelerinde kisilerin
birbirleriyle karsilastirildigini séyleyebiliriz. Fakat bu durum aslinda i1yi gibi goriinse de
aslinda her c¢alisan personelin kendi igerisinde degerlendirilmesi gerektigi ile
celismektedir. Bunu saglamak icinde her sene basinda verilen gdrevleri yerine getirip
getiremedigi dikkate alinmalidir. Ozetle kisilerin performanslarinin  birbirleriyle

karsilastirilmasi gorev taksiminde yapilir, performans degerlendirmesinde degil.

Diger mahkemelerce verilen yliksek notlar ile ilgili onermemizin yer aldig1
soruya verilen cevaplarin ortalama degeri 4.05 standart sapmasi ise 0,73 olarak
belirlenmistir. Buna gore sicil amirlerinin verdikleri notlarda diger mahkemelerin

yiiksek not uygulamalarindan etkilenmektedirler.

Ise alimlarla ilgili onermemizin yer aldigi soruya verilen cevaplarmn
ortalamasi1 4,03 standart sapmasi ise 0,62 olarak tespit edilmistir. Bu veriler 1s181nda
yapilmakta olan personel alimlari ile ilgili onceden belirlenmis miilakat sorulari

bulunmadig1 gibi, siyasi ¢evrelerden de bir takim talepler gelebilmektedir.

3.8.4. Ekonomiklige iliskin Sorularin Analiz Bulgular

Tablo 3.7. Ekonomiklige iliskin Sorularin Analiz Bulgulari

Ekonomiklik Ile Tlgili Sorular N A.O. S.S.
Ekonomiklik 58 4,44 0,50
Odiillendirmek 58 4,89 0,30
Maddi Ozendiriciler 58 4,37 0,55
Ne Kadar Siire Ayiriyorsunuz 58 1,27 0,45
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Bursa Adliyesi’nde sicil raporlarina gére uygulanmakta olan performans
degerleme sisteminde bir performans gostergesi olarak ekonomikligin uygulanip
uygulanmadigim1 anlamak i¢in anket icerisinde 15.,16.,17. ve 25 numarali sorular
sorulmustur. Anketimizde kullanmis oldugumuz 6l¢ek ve alinan cevaplara gore elde

edilen veriler 1s181nda asagidaki sonuglara ulagilmigtir.

Yapilan performans degerlendirmelerinin profesyonel sirketlerce yerine
getirilmesinin ekonomik olmayacagini belirten Onermemize verilen cevaplarin
ortalamasi 4,40 standart sapmasi ise 0,50 olarak belirlenmistir. Dolayisiyla anketimizi
cevaplayan sicil amirleri mevcut sistemin ¢ok ekonomik oldugu konusunda mutabik

kalmislardir.

Adliyelerde bir ddiillendirme uygulamasi olarak karsimiza ¢ikan “takdir
belgesi” ile ilgili onermemizin yer aldig1 soruya verilen cevaplarin ortalama degeri 4,89
standart sapmast ise 0,30 olarak hesaplanmistir. Bu veriler dogrultusunda adliyelerde
list diizey performans gosteren calisanlarin “takdir belgesi” disinda bagka bir

odiillendirmeye tabi olmadiklar1 goriilmektedir.

Maddi o6zendiricilerin degerleme sistemine dahil edilmesini Ongdren
Onermemize verilen cevaplarin ortalamasi 4,37 standart sapmast ise 0,55°tir. Bu
sonuglara gore maddi Ozendiricilerin mevcut degerleme sistemine dahil edilmesi

adliyelerde siirdiiriilebilir basar1 ve yiiksek performans saglayacaktir.

Sicil amirlerine personelin sicil raporlarin1 doldururken yapmakta olduklar
performans degerlemesine ne kadar siire ayrildigini sorusuna verilen cevaplarin 1,27
standart sapmasinin ise 0,45 oldugu hesaplanmistir. Bu veriler 1s18inda ilgili sorunun
Olcegi dikkate alindiginda adliyelerde yapilmakta olan performans degerleme

uygulamalarina genel olarak 1 giin ayrildig1 sonucuna ulasabiliriz.
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3.8.5. Etkenlige Iliskin Sorularin Analiz Bulgular

Tablo 3.8. Etkenlige Iliskin Sorularin Analiz Bulgulari

Etkenlik Ile Tlgili Sorular N A.O. S.S.
Verilen Gorevlerin 58 4,01 0,57
Gerceklestirilememesi

Dosya Sayisinin Fazla Olmasi 58 4,89 0,30
Calisan Sayisinin Az Olmasi 58 4,72 0,45
Hizmet ici Egitimin Yetersizligi 58 4,24 0,43
Torba Kadro Sistemine Gegis 58 4,60 0,52
Spesifik Gostergeler Eklemek 58 4,68 0,53
'Yerel Farkhiliklar 58 4,18 0,51

Bursa Adliyesi’nde sicil raporlarina gére uygulanmakta olan performans
degerleme sisteminde bir performans gostergesi olarak etkenligin uygulanip
uygulanmadigin1 anlamak icin anket igerisinde 18.,19.,20.,21.,22.,23. ve 24 numaral
sorular sorulmustur. Anketimizde kullanmis oldugumuz Sl¢ek ve alinan cevaplara gore

elde edilen veriler 1s181nda asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Verilen gorevlerin idari personelce istenen sekilde gerceklestirilemedigi
konusundaki 6nermemize verilen cevaplarin ortalama degeri 4,01 standart sapmasinin
ise 0,57 olarak ¢ikmuistir. Bu sonuclara gore adliyelerde calisan idari personel, sicil
amirleri tarafindan kendilerine verilen gorevleri zamaninda ve istenen sekilde yerine

getirememektedir.

Mahkemelerdeki dosya sayisinin fazla oldugu 6nermesine verilen cevaplara
baktigimizda 4,89 gibi ¢ok yliksek bir ortalama degere sahip oldugu standart sapmasinin
ise 0,30 oldugunu goérmekteyiz. Bu sorudan elde edilen veriler 1s18inda mahkemelerdeki

etkinligin saglanamamasinin nedenlerinden biri de dosya sayisinin fazla oldugudur.

Calisan sayisin az olmasi ile ilgili 6nermemizin yer aldig1 soruya verilen
cevaplarin ortalama degeri 4,72 standart sapmasi ise 0,45°tir. Bu denli yiiksek bir
ortalama deger adliyelerde yiriitilmekte olan islerin etkin kilinmasi igin c¢alisan

sayisinin bir an once arttirilmasi gerektigini gostermektedir.
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Hizmet i¢i egitimlerin yetersizligi ile ilgili 6nermemize verilen cevaplarin
ortalama degeri 4,24 standart sapmasi ise 0,43’tiir. Buna gore adliyelerde yiiriitiilmekte
olan isleri etkin kilmak i¢in yapilmasi gereken bir diger seyde verilmekte olan hizmet

ici egitimlerin kalitesini arttirmak olmalidir.

Adliyelerde yiiriitiillmekte olan performans degerleme sisteminin etkin bir
isletim kazanmasinda “Torba kadro” sistemine gecis ile saglanacaktir seklindeki
Oonermemize verilen cevaplarin ortalama degeri 4,60 sapmasi ise 0,52 olarak
hesaplanmistir. Bu dogrultuda adliyelerde ylriitiilen islerin ve yapilmakta olan
performans degerleme sisteminin saghkli bir isletim kazanmasi ¢alisan sayisinin
arttirilmasi, hizmet ici egitimler ve “torba kadro” sistemiyle gergeklesecektir. Bu sistem
diisiik performans gosteren ve uyumsuzluk arz eden c¢alisanlarin komisyon
baskanlarinin elindeki yedek personelle ¢oziilmesini gerektirmektedir. Yani sadece
adliyelerdeki ¢alisan kisi sayisinin arttirilmasi degil, ayn1 zamanda komisyonlara idari
personel arasindaki olasi performans kayiplarimi karsilayabilecegi gerekli nitelikteki
yedek personel saglanmalidir. Bu sayede yapilmasi gereken isler ivedilikle ¢oziilecek;

yetersiz ve kaytaran personel ise cezalandirilabilecektir.

Liyakat, tecrilbe ve c¢ikarilan is gibi objektif, spesifik ve Olgiilebilir
performans gostergelerinin degerleme kriterlerinin igerisine eklenmesiyle; performans
degerleme sisteminin bagarisi artacaktir dnermesine verilen cevaplarin ortalamasi 4,68
standart sapmasi ise 0,53’tiir. Buradan c¢ikarilacak sonuca gore adliyedeki performans
degerleme sisteminin basarisi, yeni performans gostergelerinin degerleme kriterlerinin

icerisine eklenmesiyle kazanilacaktir.

Yerel farkliliklar ile ilgili 6nermemizin yer aldig1 soruya verilen cevaplarin
ortalama degerine bakacak olursak 4,18 standart sapmasi ise 0,51°dir. Bu verilere gore
cevap verenlerin bu &nermeye katildiklar1 sonucunu ¢ikarabiliriz. Ozetle performans
degerlendirme sisteminde etkinligin saglanabilmesi i¢in degerleme kriterlerindeki
gerekli diizenlemelerin yaninda, yerel farkliliklar ve is yiikiiniin de g6z 6niine alinmasi

gerekmektedir.
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3.8.6. Diger Sorulara iliskin Analiz Bulgular

Bursa Adliyesi’nde sicil raporlarina gore uygulanmakta olan performans
degerleme sistemini yiirliten yetkili sicil amiri olan hakimlerce cevaplandirilmasi igin
performans gostergeleri disinda yer alan 26.,27.,28. ve 29 numarali sorular sorulmustur.
Daha once performans gostergeleri ile ilgili sorular yoneltmis oldugumuz hakimlere
yukarida belirtilen ilgili sorular1 yoneltmekteki amacimiz ise mevcut degerleme sistemi,
sicil raporlar1 ve amirlik vasiflar1 hakkindaki adliyelerdeki hakim kanaati ortaya
koymaktir. Bu boliimdeki 6nceki 6l¢ekli sorulardan daha farkli bir uygulaya gidilmis ve
sicil amirlerine soruda yer alan segenekleri 5 iizerinden puanlayarak, 6nem derecesine
gore siralamalar1 istenmistir. Bu sorulara aliman cevaplara gore elde edilen veriler

15181nda asagidaki sonuclara ulasilabilmistir.

Tablo 3.9. Performans Degerlemede Karsilagilan Sorunlarin Siralamasi

Degerlemede Karsilasilan Sorunlar N A.D. Sira
Zaman Y etersizligi 58 290 1
Sistemin Etkin Olmamasi 58 232 2
Mevcut Degerleme Kriterlerinin 58 174

Yetersizligi

Odenek Yetersizligi 58 116 4
Hizmet Ici Egitimlerin Yetersizligi 58 58

A.D.(Agirlikli Deger)= N x Onem derecesine gore verilen puan.

Bu sorudan elde edilen veriler 15181nda performans degerleme sistemini
yiuriiten yetkili sicil amiri olan hakimlerin performans degerlendirmelerinde
karsilastiklar1 en onemli sorun “mevcut degerleme kriterlerinin yetersizligi” olarak
goriilmektedir. Onu takip eden bir diger 6nemli sorunlar da “degerleme sisteminin etkin
olarak calismamas1” ve “verilmekte olan hizmet ici egitimlerin yetersizligidir”. Dikkat
edecek olursak degerlemede karsilagilan en az 6nem arz eden sorunlar ise “zaman” ve

“O0denek yetersizligidir”.
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Tablo 3.10. Mesleki Ehliyetin Degerlendirilmesi Ile Ilgili Kriterlerin Siralamasi

Sicil Raporlarindaki Kriterler N A.D. Sira
Disiplin 58 290 1
Amirlere Kars1 Tutum 58 232 2
Sorumluluk 58 174 3
Tarafsizlik ve Mesleki Bilgi 58 116 4
Goreve Baglilik ve isbirligi Yapma 58 58 5

Hakimlere gore idari personelin performanslarinin degerlendirilmesinde
sicil raporlarinda yer alan degerleme kriterlerinden en énemlisi “sorumluluk” olmustur.
Bu derece yiiksek bir agirlikli deger bulunan “sorumluluk” kriterinin Onemi
soruldugunda ise bu kriterin diger tiim kriterleri de igerisinde barindirdigr cevabi
almmustir. Sicil amirlerince “sorumluluk™ kriterinden sonra degerlendirmelerde aranan
bir diger 6nemli kriter de “tarafsizlik ve mesleki bilgidir”. Verilmis olan cevaplarin
aritmetik ortalamalar incelendiginde “disiplin” ve “amirlere karsi tutum” kriterlerinin
yakin degerler aldig1 ve yapilmakta olan uygulamalarin da bu dogrultuda bir yon arz

ettigini sdyleyebiliriz.

Tablo 3.11. Yazi Isleri Miidiirlerinin Degerlendirilmesi le ilgili Kriterlerin Siralamasi

Miidiirleri Degerlendirmedeki Kriterler N A.D. Sira
Karar Verme Kabiliyeti 58 290 1
Planlama ve Organizasyon 58 232 2
Denetim 58 174 3
Mevzuat ve Teknoloji Degisimine Intibak 58 116 4
Maiyetindekileri Yetistirme ve Degerleme 58 58 5

Yazi isleri miidiirlerinin performanslarim1 sicil raporlar1 iizerinden
degerlendirmekle yetkilendirilmis olan hakimlere yoneltmis oldugumuz 28 numarali
anket sorusu ile hakimlerin; yazi isleri midirlerini degerlendirirken 6nem verdikleri
kriterleri siralamalar1 istenmistir. Verilmis olan yanitlardan elde edilmis olan veriler
dogrultusunda hakimlerin yazi isleri miidiirlerinden bekledikleri en 6nemli 6zellik
“planlama ve organizasyon” basarisi olmustur. Performans anlaminda miidiirlerden
beklenen bir diger onemli kriter de “planlama ve karar verme kabiliyetidir.” Onem
sirasina gore bunlar1 takip eden diger kriterler de “denetim”, “astlarini yetistirip-

degerlendirme” ve “olas1 degisikliklere intibak™ olarak siralanabilir.
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Tablo 3.12. Performans Degerlendirmesi Yapan Amirin Tasimas1 Gereken Ozelliklerin
Siralamasi

Amirin Tasimasi Gereken Ozellikler N A.D. Sira
Tarafsiz Olmak 58 290 1
Isinde Ehil Olmak 58 232 2
Sosyal ve Beseri Miinasebetler 58 174 3
Maiyetindekileri Yetistirme Basarih 58 116 4
Olmak

Sabirh Olmak 58 58 5

Bu anket sorusu ile adliyelerde gorev yapmakta olan idari personeli
degerlendirmeye yetkilendirilmis olan hakimlerden, “performans degerlendirmesi
yapacak bir amirin tagimasi gereken Ozellikleri” onem sirasina gore puanlandirmasi
istenmistir. Verilmis olan cevaplar dogrultusunda en yiiksek agirlikli deger ile sicil
amirlerinin tagimasi gereken en 6nemli 6zellik “tarafsizlik” olarak hesaplanmistir. Buna
gore tiim hakimlerin lizerinde mutabik kaldiklar1 en 6nemli 6zellik budur. Tarafsizliktan
sonra yer alan ve sicil amirlerince bulundurmasi gereken bir diger 6nemli ilke de “isinde
ehil olmaktir”. Bu iki 6nemli 6zellik disinda sicil amirinden beklenen diger 6zellikler

ise “maiyetindekileri yetistirme basaris1”, “sosyal ve beseri miinasebetler” ve “sabirli

olmak” yer almaktadir.

3.9. HIPOTEZLERE ILISKIN ANALIZLER
3.9.1. Performans Degerleme Gostergelerinin Test Edilmesi

Yetkilendirilmis hékimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yonetim sisteminde, degerleme gostergelerinin yer almadigina iliskin
hipotezlerimizi test edebilmek icin; anketimizde verimlilik, kalite, ekonomiklik ve
etkenlik gostergelerine iliskin yer alan soru ve cevaplar spss paket bilgisayar programi
kullanilarak; degerleme gostergelerinin her biri icin tek degisken elde edilmistir. Yeni

yaratilmig degiskenlere ait test sonuglart ise, hipotezlere ait tablolarda gdsterilmistir.
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3.9.1.1. Bir Performans Gostergesi Olarak Verimliligin Test Edilmesi

“Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yonetim sisteminde, bir degerleme gdostergesi olarak verimlilik yer
almamaktadir”, hipotezini test edebilmek i¢in anketimizde verimlilige iliskin yer alan
soru ve cevaplar spss paket bilgisayar programi kullanilarak verimlilige dair tek bir
degisken elde edilmistir. Yeni yaratilmis degiskene ait test sonuglari ise Tablo 3.13.’de

gosterilmistir.

Tablo 3.13. Bir Performans Géstergesi Olarak Verimlilik Degiskenine Iliskin Bulgular
N A.O. S.S.

58 3,18 0,23

Bu sonuglara gore sicil raporlarmi yiirlitmekle yetkili kilinmis olan sicil
amirlerinin verimlilik ile ilgili sorulara vermis olduklar1 yanitlarin aritmetik ortalamasi
3,18 standart sapmasi ise 0.23 olarak hesaplanmustir. Ilgili arastirma sorusunun dlgegi
dikkate alindiginda yeni degiskene ait hesaplanmis olan ortalama degerde bizleri; idari
personel lizerinde uygulanmakta olan performans degerleme sisteminin verimlilik
gostergesi tagimadigi yanitina dogru yonlendirmektedir. Ayrica sunu da belirtmeliyiz ki,
yeni degiskene ait ortalama degerin beklenenden diisiik olma nedeni ise verimlilik
hipotezimize ait arastirma sorularina verilen cevaplar arasinda degiskenlik olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bunun sebebi de verimlilik gostergesine ait sorularda yer alan

Onermelerin bazilarimin olumlu bazilarinin ise olumsuz olarak hazirlanmasidir.

Ozetlemek gerekirse birinci hipotezimize ait test sonuglarmna gore; Bursa
Adliyesi’nde yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yonetim sisteminde, bir degerleme gostergesi olarak verimlilik yer

almamaktadir. Dolayisiyla H; kabul edilmektedir.

3.9.1.2. Bir Performans Gostergesi Olarak Kalitenin Test Edilmesi

“Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan

performans yoOnetim sisteminde, bir degerleme gostergesi olarak kalite yer
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almamaktadir”, hipotezini test edebilmek icin anketimizde kaliteye iliskin yer alan soru
ve cevaplar spss paket bilgisayar programi kullanilarak kaliteye dair tek bir degisken
elde edilmistir. Yeni yaratilmis degiskene ait test sonuglari ise Tablo 3.14.°de

gosterilmistir.

Tablo 3.14. Bir Performans Gostergesi Olarak Kalite Degiskenine Iliskin Bulgular
N A.O. S.S.

58 3,61 0,35

Bu sonuglara gore sicil raporlarmi yiriitmekle yetkili kilinmis olan sicil
amirlerinin kalite ile ilgili sorulara vermis olduklar1 yanitlarin aritmetik ortalamasi 3,61
standart sapmas1 ise 0.35 olarak hesaplanmistir. ilgili arastirma sorusunun &lgegi
dikkate alindiginda yeni degiskene ait hesaplanmis olan ortalama degerde bizleri; idari
personel {izerinde uygulanmakta olan performans degerleme sisteminin kalite géstergesi

tagimadig1 yanitina dogru yonlendirmektedir.

Ozetlemek gerekirse ikinci hipotezimize ait test sonuglarma gére; Bursa
Adliyesi’nde yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yoOnetim sisteminde, bir degerleme gdostergesi olarak kalite yer

almamaktadir. Dolayisiyla H; kabul edilmektedir.

3.9.1.3. Bir Performans Gostergesi Olarak Ekonomikligin Test Edilmesi

“Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yonetim sisteminde, bir degerleme gostergesi olarak ekonomiklik yer
almamaktadir”, hipotezini test edebilmek i¢in anketimizde ekonomiklige iliskin yer alan
soru ve cevaplar spss paket bilgisayar programi kullanilarak ekonomiklige dair tek bir
degisken elde edilmistir. Yeni yaratilmis degiskene ait test sonuglar1 ise Tablo 3.15.’de

gosterilmistir.

Tablo 3.15. Bir Performans Gostergesi Olarak Ekonomiklik Degiskenine iliskin Bulgular
N A.O. S.S.

58 3,75 0,22
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Bu sonuglara gore sicil raporlarmi yiriitmekle yetkili kilinmis olan sicil
amirlerinin ekonomiklik ile 1ilgili sorulara vermis olduklar1 yanitlarin aritmetik
ortalamasi 3,75 standart sapmasi ise 0.22 olarak hesaplanmistir. Ilgili arastirma
sorusunun Olcegi dikkate alindiginda yeni degiskene ait hesaplanmis olan ortalama
degerde bizleri; idari personel iizerinde uygulanmakta olan performans degerleme
sisteminin ekonomiklik gostergesi tasimadigi yanitina dogru yonlendirmektedir. Fakat
sunu da belirtelim ki; Bursa Adliyesi’nde uygulanan performans degerleme sistemi
gercekten c¢ok az bir maliyet tagimakta ama mevcut degerleme sisteminde bir
performans gostergesi olan ekonomiklik unsuru yer almamaktadir. Zira performans
yonetim sisteminin ekonomiklik gostergesinden beklentisi ve ona yliklemis oldugu
anlamin tam tersinde bir anlayis ve uygulama adliyelerde s6z konusudur. Yani 6nemli
olan en ucuz performans degerlendirmelerini yapmak degil, en etkin degerleme

sistemini performans yonetim sistemine kazandirmaktir.

Ozetlemek gerekirse iigiincii hipotezimize ait test sonuglarina gére; Bursa
Adliyesi’nde yetkilendirilmis hékimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yonetim sisteminde, bir degerleme gostergesi olarak ekonomiklik yer

almamaktadir. Dolayistyla H; kabul edilmektedir.

3.9.1.4. Bir Performans Gostergesi Olarak Etkenligin Test Edilmesi

“Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yoOnetim sisteminde, bir degerleme gdostergesi olarak etkenlik yer
almamaktadir”, hipotezini test edebilmek i¢in anketimizde etkenlige iliskin yer alan
soru ve cevaplar spss paket bilgisayar programi kullanilarak etkenlige dair tek bir
degisken elde edilmistir. Yeni yaratilmis degiskene ait test sonuglari ise Tablo 3.16.’da

gosterilmistir.

Tablo 3.16. Bir Performans Géstergesi Olarak Etkenlik Degiskenine Iliskin Bulgular
N A.O. S.S.

58 4,48 0,29
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Bu sonuglara gore sicil raporlarmi yiriitmekle yetkili kilinmis olan sicil
amirlerinin etkenlik ile ilgili sorulara vermis olduklar1 yanitlarin aritmetik ortalamasi
4,48 standart sapmasi ise 0,29 olarak hesaplanmustir. Ilgili arastirma sorusunun Slcegi
dikkate alindiginda yeni degiskene ait hesaplanmis olan ortalama degerde bizleri; idari
personel iizerinde uygulanmakta olan performans degerleme sisteminin etkenlik

gostergesi tasimadi@i yanitina dogru yonlendirmektedir.

Ozetlemek gerekirse dordiincii hipotezimize ait test sonuglarina gore; Bursa
Adliyesi’nde yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yoOnetim sisteminde, bir degerleme gdostergesi olarak etkenlik yer

almamaktadir. Dolayisiyla Hy kabul edilmektedir.

Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele uygulanmakta olan
performans yonetim sisteminde, degerleme gdostergelerinin yer almadigina iliskin
hipotezlere ait testlerin sonucglar1 Tablo 3.17.’de gosterilmistir. Bu tabloya gore

arastirmanin birinci, ikinci, tiglincii ve dordiincii hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 3.17. Degerleme Gostergelerine Iliskin Hipotezlerin Test Sonuglari
Hip. No Hipotezin icerigi Kabul/Ret
Yetkilendirilmis hakimler tarafindan idari personele
uygulanmakta olan performans yonetim sisteminde
degerleme gostergelerinin yer almadigina iliskin hipotezler:
Yetkilendirilmis  hakimler tarafindan idari  personele
H,; uygulanmakta olan performans yoOnetim sisteminde, biry Kabul
degerleme gostergesi olarak verimlilik yer almamaktadir.
Yetkilendirilmis  hakimler tarafindan idari  personele
H; uygulanmakta olan performans yoOnetim sisteminde, biry Kabul
degerleme gostergesi olarak kalite yer almamaktadir.
Yetkilendirilmis  hakimler tarafindan idari  personele
H; uygulanmakta olan performans yoOnetim sisteminde, biry Kabul
degerleme gostergesi olarak ekonomiklik yer almamaktadir.
Yetkilendirilmis  hakimler tarafindan idari  personele
H,4 uygulanmakta olan performans yoOnetim sisteminde, biry Kabul
degerleme gostergesi olarak etkenlik yer almamaktadir.
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3.9.2. Yas Gruplar ile Gorev Gruplarimin Karsilastirilmasi

Calismamizda bu bolime kadar yer alan hipotezleri test edebilmek igin
anketimizde yer alan performans degerleme gostergelerine (verimlilik, Kkalite,
ekonomiklik ve etkenlik) verilmis olan cevaplardan her bir gostergeye iliskin yeni
degiskenler elde etmistik. Daha sonrada bu yeni yaratmis oldugumuz degiskenlere ait
test sonuglari lizerinden hipotezlerimizi sinamaya tabi tutmustuk. Calismamizin bundan
sonraki kisminda ise; performans yonetim sistemini yiiriiten yetkili hakimlerin yas ve
gorev siireleri yine spss paket bilgisayar programi kullanilarak tasnif edilmis ve yeni
degiskenler yaratilmigtir. “Yas grup” ve “gore grup” olarak belirlemis oldugumuz bu iki
degisken ise daha dnce yaratmis oldugumuz performans degerleme gostergeleri ile bir
takim testlere tabi tutulmuslardir. Asagida yer alan 18 ve 19 numaral tablolar yas ve
gbrev grubu degiskenlerine ait dagilimlar1 gdstermektedir. Yarica yeni degiskenlere ait
verilmis olan tablolardaki alt degiskenlerin sinirliliklarinin tespiti konusunda ise esit

araliklar saglama ilkesi g6z oniinde tutulmustur.

Tablo 3.18. Hakimlerin Yas Gruplarina Gére Dagilimlari

Yas Grubu Sikhk Yiizde
35 Yas 50 Yas Arasi 28 48,3
51 Yas 65 Yas Arasi 30 51,7
Toplam 58 100,0

Tablo 3.19. Hakimlerin Gorev Gruplarina Gore Dagilimlari

Gorev Grubu Frekans Yiizde
1 Y1l 25 Y1l Arasi 29 50,0
26 Y1l 50 Y1l Arasi 29 50,0
Toplam 58 100,0

3.9.3.Hakimlerin Yaslar1 ile Performans Degerleme Géstergelerini
Algilamalar1 Arasindaki Iliskinin Analizi

Performans yonetim sistemi icerisinde yer alan degerleme gostergelerinin
algilanisinin, hakimlerin yas gruplarina gore farkliligna iliskin hipotezlerimizi test

edebilmek i¢in “yas grubu” degiskeni ile degerleme gostergeleri arasinda bir parametrik
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analiz teknigi olan t-testi yapilip; ¢ikan sonugclar test istatistigine gore yorumlanmaistir.
Yeni yaratilmis “yas grubu” degiskenine ait test sonuglari ise hipotezlere ait tablolarda

gosterilmistir.

3.9.3.1.Hakimlerin Yaslan ile Verimlilik Gostergesini
Algillamalan Arasindaki Iliskinin Analizi

“Performans yoOnetim sistemi igerisinde yer alan verimlilik gostergesinin
algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz etmektedir”, hipotezini test
edebilmek i¢in “yas grubu” ile “verimlilik” degiskenleri arasinda bir parametrik analiz
teknigi olan t-testi yapilmis ve c¢ikan sonuclar Tablo 3.20°de gosterilerek; test

istatistigine gore yorumlanmustir.

Tablo 3.20.Yas Grubu ile Verimlilik Degiskenleri Arasindaki Bagimsiz Orneklem t- Testi

Yas Grup N A.O. S.S. t P
35-50 Yas Arasi 28 3,18 0,17
Verimlilik 51 65 yag Aras1 | 30 318 | o028 | 001 ) 098

Verimlilik ve yas gruplari arasindaki iligkiyi gosteren t-testinde t degeri
0,01 ; P degeri ise 0,98 olarak bulunmustur. P degerinin 0,05’den biiyiik olmasi bu iki
grup arasinda istatistiksel ac¢idan anlamli  bir farkin  olmadigim1  yani
35-50 ; 51 ve tlizeri yas grubunda olan kisilerin verimlilige iliskin degerlendirmeleri
bakimindan farkli bir yaklasima sahip olmadiklari bulgusuna ulasiimigtir. Dolayisiyla

H; red edilmektedir.

3.9.3.2.Hakimlerin Yaslar1 Ile Kalite Gostergesini Algilamalar:
Arasindaki iliskinin Analizi

“Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan kalite goOstergesinin
algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz etmektedir”, hipotezini test

edebilmek icin “yas grubu” ile “kalite” degiskenleri arasinda bir parametrik analiz
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teknigi olan t-testi yapilmis ve c¢ikan sonuglar Tablo 3.21°de gosterilerek; test

istatistigine gore yorumlanmustir.

Tablo 3.21. Yas Grubu ile Kalite Degiskenleri Arasindaki Bagimsiz Orneklem t- Testi

Yas Grup N A.O. S.S. t P
35-50 Yas Arasi 28 3,58 0,36
Kalite 51-65 Yas Arasl 30 3.64 03a | 7 | 036

Kalite ve yas gruplar1 arasindaki iliskiyi gdsteren t-testinde t degeri 0,57 ; P
degeri ise 0,56 olarak bulunmustur. P degerinin 0,05’den biiylik olmasi bu iki grup
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farkin olmadigini yani 35-50 ; 51 ve lizeri yas
grubunda olan kisilerin kaliteye iliskin degerlendirmeleri bakimindan farkli bir

yaklagima sahip olmadiklar1 bulgusuna ulasilmistir. Dolayisiyla He red edilmektedir.

3.9.3.3. Hakimlerin Yaslar1 ile Ekonomiklik Géstergesini Algilamalari
Arasindaki iliskinin Analizi

“Performans yOnetim sistemi igerisinde yer alan ekonomiklik gostergesinin
algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz etmektedir”, hipotezini test

3

edebilmek icin “yas grubu” ile “ekonomiklik” degiskenleri arasinda bir parametrik
analiz teknigi olan t-testi yapilmis ve ¢ikan sonuglar Tablo 3.22°de gosterilerek; test

istatistigine gore yorumlanmustir.

Tablo 3.22.Yas Grubu ile Ekonomiklik Degiskenleri Arasindaki BagimsizOmeklem t- Testi
Yas Grup N A.O. S.S. t P

35-50 Yas Arasi 28 3,68 0,21
51-65 Yas Arasi 30 3,80 0,22

Ekonomiklik 2,10 0,03

Ekonomiklik ve yas gruplar1 arasindaki iliskiyi gosteren t-testinde t degeri
2,10 ; P degeri ise 0,03 olarak bulunmustur. P degerinin 0,05’den kiigiik olmas1 bu iki
grup arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farkin oldugunu yani 35-50 ; 51 ve iizeri
yas grubunda olan kisilerin ekonomiklige iliskin degerlendirmeleri bakimindan farkl

bir yaklasima sahip olduklar1 bulgusuna ulasilmistir. Ozetle yasca biiyiik sicil
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amirlerinin diger yetkili sicil amirlerine gore mevcut adli sistemi daha ekonomik

bulduklarin1 gostermektedir. Dolayisiyla H; kabul edilmektedir.

3.9.3.4. Hakimlerin Yaslar1 Ile Etkenlik Géstergesini Algilamalar
Arasindaki iliskinin Analizi

“Performans yOnetim sistemi igerisinde yer alan etkenlik gostergesinin
algilanis1, hakimlerin yas gruplarina gore farklilik arz etmektedir”, hipotezini test
edebilmek icin “yas grubu” ile “etkenlik” degiskenleri arasinda bir parametrik analiz
teknigi olan t-testi yapilmis ve c¢ikan sonuglar Tablo 3.23’de gosterilerek; test

istatistigine gore yorumlanmustir.

Tablo 3.23.Yas Grubu ile Etkenlik Degiskenleri Arasindaki Bagimsiz Orneklem t- Testi

Yas Grup N A.O. S.S. t P
35-50 Yas Arasi 28 4,50 0,29
Etkenlik 51-65 Yas Arasi 30 4,45 0,29 0,61 0,54

Etkenlik ve yas gruplari arasindaki iligskiyi gosteren t-testinde t degeri 0,61 ;
P degeri ise 0,54 olarak bulunmustur. P degerinin 0,05’den biiyiik olmasi bu iki grup
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farkin olmadigini yani 35-50 ; 51 ve lizeri yas
grubunda olan kisilerin etkenlige iliskin degerlendirmeleri bakimindan farkli bir

yaklagima sahip olmadiklar1 bulgusuna ulasilmistir. Dolayisiyla Hg red edilmektedir.

Performans yonetim sistemi icerisinde yer alan degerleme gostergelerinin
algilanmisinin, hakimlerin yas gruplarma gore farkliligina iliskin hipotezlerimize ait
testlerin sonuglar1 Tablo 3.24.’de gosterilmistir. Bu tabloya gore arastirmanin besinci,

altinci ve sekizinci hipotezleri red; yedinci hipotezi ise kabul edilmistir.
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Tablo 3.24. Yas Grubu Ile Degerleme Géstergelerinin Algilamisina Iliskin Hipotezlerin
Test Sonuglari
Hip. No Hipotezin Icerigi Kabul/Ret

Performans yonetim sistemi icerisinde yer alan degerleme
gostergelerinin algilanisimin, hakimlerin yas gruplarina
gore farkhilik arz ettigine iliskin hipotezler.

Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan verimlilik
Hs  |gOstergesinin algilanisi, hakimlerin yas gruplarina goére,  Red
farklilik arz etmektedir.

Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan kalite
H¢  |gOstergesinin algilanisi, hakimlerin yas gruplarina goére,  Red
farklilik arz etmektedir.

Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan ekonomiklik
H;  |gOstergesinin algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore] Kabul
farklilik arz etmektedir.

Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan etkenlik
Hg  |gOstergesinin algilanisi, hakimlerin yas gruplarina gore,  Red
farklilik arz etmektedir.

3.9.4. Hakimlerin Gorev Siireleri ile Performans Degerleme Gostergelerini
Algillamalan Arasindaki liskinin Analizi

Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan degerleme gdostergelerinin
algilaniginin, hakimlerin gorev siirelerine gore farkliligina iliskin hipotezlerimizi test
edebilmek i¢in “gorev grup” degiskeni ile degerleme gostergeleri arasinda bir
parametrik analiz teknigi olan t-testi yapilip; ¢ikan sonuglar test istatistigine gore
yorumlanmustir. Yeni yaratilmig “gérev grup” degiskenine ait test sonuglari ise

hipotezlere ait tablolarda gosterilmistir.

3.9.4.1.Hakimlerin Gérev Siireleri Ile Verimlilik Géstergesini
Algillamalar1 Arasindaki Iliskinin Analizi

“Performans yoOnetim sistemi igerisinde yer alan verimlilik gostergesinin
algilanis1, hakimlerin gorev siirelerine gore farklilik arz etmektedir”, hipotezini test
edebilmek i¢in “gorev grup” ile “verimlilik” degiskenleri arasinda bir parametrik analiz
teknigi olan t-testi yapilmis ve c¢ikan sonuglar Tablo 3.25’de gosterilerek; test

istatistigine gore yorumlanmustir.
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Tablo 3.25.Gorev Grubu ile Verimlilik Degiskenleri Arasindaki Bagimsiz Omeklem t- Testi

Gorev Grup N A.O. S.S. t P
1-25 Y1l Arasi 29 3,18 0,17
Verimlilik 2650 Y1l Aras1| 29 3,18 0,28 0,00 1,00

Verimlilik ve gorev gruplan arasindaki iligkiyi gdsteren t-testinde t degeri
0,00 ; P degeri ise 1,00 olarak bulunmustur. P degerinin 0,05’den biiyiik olmas1 bu iki
grup arasinda istatistiksel acidan anlamli  bir farkin olmadigmmi  yani
1-25 ; 26 ve iizeri gorev grubunda olan kisilerin verimlilige iliskin degerlendirmeleri
bakimindan farkli bir yaklagima sahip olmadiklar1 bulgusuna ulasilmigtir. Dolayisiyla

Hy red edilmektedir.

3.9.4.2.Hakimlerin  Gorev Siireleri Ile Kalite Gostergesini
Algilamalar1 Arasindaki iliskinin Analizi

“Performans yoOnetim sistemi igerisinde yer alan kalite goOstergesinin
algilanis1, hakimlerin gorev siirelerine gore farklilik arz etmektedir”, hipotezini test
edebilmek i¢in “gdrev grup” ile “kalite” degiskenleri arasinda bir parametrik analiz
teknigi olan t-testi yapilmis ve c¢ikan sonuglar Tablo 3.26’da gosterilerek; test

istatistigine gére yorumlanmustir.

Tablo 3.26.Gérev Grubu ile Kalite Degiskenleri Arasindaki Bagimsiz Orneklem t- Testi

Gorev Grup N A.O. S.S. t P
1-25 Y1l Arast | 29 3.58 0.35
Kalite 56 50yl Aras1| 29 3.64 0.35 0,58 0,55

Kalite ve gorev gruplar1 arasindaki iligkiyi gosteren t-testinde t degeri
0,58 ; P degeri ise 0,55 olarak bulunmustur. P degerinin 0,05’den biiyiik olmas1 bu iki
grup arasinda istatistiksel acidan anlamli  bir farkin  olmadigini  yani
1-25 ; 26 ve iizeri gorev grubunda olan kisilerin kaliteye iligkin degerlendirmeleri
bakimindan farkli bir yaklagima sahip olmadiklar1 bulgusuna ulasilmigtir. Dolayisiyla

Ho red edilmektedir.
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3.9.4.3.Hakimlerin Gérev Siireleri ile Ekonomiklik Géstergesini
Algilamalar1 Arasindaki iliskinin Analizi

“Performans yonetim sistemi icerisinde yer alan ekonomiklik gostergesinin
algilanis1, hakimlerin gorev siirelerine gore farklilik arz etmektedir”, hipotezini test
edebilmek i¢in “gdrev grup” ile “ekonomiklik” degiskenleri arasinda bir parametrik
analiz teknigi olan t-testi yapilmis ve ¢ikan sonuglar Tablo 3.27°de gosterilerek; test

istatistigine gére yorumlanmistir.

Tablo 3.27.Gérev Grubu ile Ekonomiklik Degiskenleri Arasindaki Bagimsiz Omeklem t- Testi

Gorev Grup N A.O. S.S. t P
1-25 Y1l Arasi 29 3,68 0,20
Ekonomiklik 5650 vil Arasi| 29 | 3.81 0,22 2,10 0,04

Ekonomiklik ve gorev gruplari arasindaki iliskiyi gosteren t-testinde t degeri
2,10 ; P degeri ise 0,04 olarak bulunmustur. P degerinin 0,05’den kii¢lik olmasi1 bu
iki grup arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farkin oldugunu yani
1-25 ; 26 ve lizeri gorev grubunda olan kisilerin ekonomiklige iliskin degerlendirmeleri
bakimindan farkli bir yaklasima sahip olduklari bulgusuna ulasilmistir. Ozetle gorev
stiresi fazla olan sicil amirlerinin diger yetkili sicil amirlerine gére mevcut adli sistemi

daha ekonomik bulduklarin1 gostermektedir. Dolayisiyla H;; kabul edilmektedir.

3.9.4.4. Hakimlerin Gérev Siireleri Ile Etkenlik Gostergesini
Algilamalar1 Arasindaki Iliskinin Analizi

“Performans ydnetim sistemi igerisinde yer alan etkenlik gostergesinin
algilanisi, hakimlerin gorev siirelerine gore farklilik arz etmektedir”, hipotezini test
edebilmek i¢in “goérev grup” ile “etkenlik” degiskenleri arasinda bir parametrik analiz
teknigi olan t-testi yapilmis ve cikan sonuglar Tablo 3.28’de gosterilerek; test

istatistigine gére yorumlanmustir.
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Tablo 3.28. Gérev Grubu ile Etkenlik Degiskenleri Arasindaki Bagimsiz Omeklem t- Testi

Gorev Grup N A.O. S.S. t P
1-25 Y1l Aras1 | 29 4,50 0,29
Etkenlik {26-50 Y1l Aras1| 29 4,45 0,30 0,69 0,49

Etkenlik ve gorev gruplar arasindaki iligkiyi gdsteren t-testinde t degeri
0,69 ; P degeri ise 0,49 olarak bulunmustur. P degerinin 0,05’den biiyiik olmas1 bu iki
grup arasinda istatistiksel acidan anlamli  bir farkin olmadigmmi  yani
1-25 ; 26 ve iizeri gorev grubunda olan kisilerin etkenlige iliskin degerlendirmeleri
bakimindan farkli bir yaklagima sahip olmadiklar1 bulgusuna ulasilmigtir. Dolayisiyla

H, red edilmektedir.

Performans ydnetim sistemi icerisinde yer alan degerleme gostergelerinin
algilanisinin, hakimlerin gorev gruplarina gore farkliligina iligskin hipotezlerimize ait
testlerin sonuglar1 Tablo 3.29.°da gosterilmistir. Bu tabloya goére arastirmanin

dokuzuncu, onuncu ve on ikinci hipotezleri red; on birinci hipotezi ise kabul edilmistir.

Tablo 3.29.Gérev Grubu Ile Degerleme Goéstergelerinin  Algilanisma  Iliskin
Hipotezlerin Test Sonuglari

Hip. No Hipotezin icerigi Kabul/Ret
Performans yonetim sistemi icerisinde yer alan degerleme
gostergelerinin algilanisinin, hakimlerin gorev gruplarina
gore farklilik arz ettigine iliskin hipotezler.
Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan verimlilik
Hy  |gOstergesinin algilanisi, hakimlerin gorev siirelerine goérel  Red
farklilik arz etmektedir.
Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan kalite
Hyo |gOstergesinin algilanisi, hakimlerin gorev siirelerine goére|  Red
farklilik arz etmektedir.
Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan ekonomiklik
Hi;  |gOstergesinin algilanisi, hakimlerin gorev siirelerine gore] Kabul
farklilik arz etmektedir.
Performans yonetim sistemi igerisinde yer alan etkenlik
Hy; |gOstergesinin algilanisi, hakimlerin gorev siirelerine gore|  Red
farklilik arz etmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Yapmis oldugumuz arastirma sonucunda Bursa Adliyesi’nde adli ve idari
mahkemeler ile komisyon baskanliklarinda bir performans yonetim sistemi uygulandigi
tespit edilmistir. Uygulanan bu sistemde adliyelerde c¢alisan  personelin
performanslarinin degerlendirilmesinde, Adalet Bakanligi tarafindan c¢ikarilmis olan

Merkez ve Tasra Teskilat1 Sicil Yonetmeligin esas alindigi goriilmektedir.

Bursa Adliyesi’ndeki adli ve idari mahkemeler ile komisyon
baskanliklarindaki performans yonetim sistemi verimlilik, kalite, ekonomiklik ve

etkenlik gibi gostergeler a¢isindan incelenmistir.

Verimliligin bir performans gostergesi olarak kullanimini arastirmaya
yonelik elde edilen sonuglar neticesinde; gorev paylagimlarinin performans diizeylerine
gore yapilmasina karsin, adli personelin verimliligi yeterince Olgiilememektedir.
Yapilmakta olan degerlendirmelerde calisanlarin gegmis performans diizeyleri ve
onceki yillara ait degerleme formlar1 kullanilmamaktadir. Dolayisiyla mevcut sistem

icerisinde bir degerleme gdstergesi olarak verimlilik yer almamaktadir.

Kalitenin bir performans gostergesi olarak kullanimini arastirmaya yonelik
elde edilen sonuclar neticesinde; degerleme kriterlerinin objektif puanlandirilmayip,
performans diizeylerinin not alinmadig1 ve ¢aliganlarin performanslarinin birbirleriyle
karsilagtirildigr tespit edilmistir. Ayrica verilmekte olan sicil notlar1 ve ise alimlarla
ilgili bir takim sorunlar mevcuttur. Dolayisiyla mevcut sistem igerisinde bir degerleme

gostergesi olarak kalite yer almamaktadir.

Ekonomikligin bir performans gostergesi olarak kullanimini aragtirmaya
yonelik elde edilen sonuglar neticesinde; uygulanmakta olan performans
degerlemelerinde “takdir belgesi” disinda baska bir 6diillendirme sistemi yer almayip;
maddi O6zendiricilerin degerleme sistemine dahil edilmesinin yiiksek performans
saglayacagi Ongoriilmiistir. Elde edilen veriler 1s18inda Bursa Adliyesi’ndeki
performans yonetim sistemi icerisindeki degerleme uygulamalarina genel olarak 1 giin

ayrilmakta ve uygulanan degerleme sistemi ¢ok az bir maliyet unsuru tasimaktadir.
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Fakat performans degerleme gostergesi olan ekonomiklik unsuru yer almamaktadir. Zira
performans yonetim sisteminin ekonomiklik gostergesinden beklentisi ve ona yliklemis
oldugu anlamin tam tersi bir anlayis ve uygulama Bursa Adliyesi’nde s6z konusudur.
Yani 6nemli olan en ucuz performans degerlendirmelerini yapmak degil, en etkin
degerleme sistemini performans yonetim sistemine kazandirmaktir. Dolayisiyla mevcut

sistem icerisinde bir degerleme gostergesi olarak ekonomiklik yer almamaktadir.

Etkenligin bir performans gostergesi olarak kullanimini arastirmaya yonelik
elde edilen sonuglar neticesinde; verilen gorevlerin idari personel tarafindan istenen
sekilde gerceklestirilemedigi, mahkemelerdeki dosya sayisinin fazla oldugu buna
karsin, calisan sayisin az ve hizmet i¢i egitimlerin yetersiz oldugu gozlenmistir. Sicil
amiri olan hakimlere gére mevcut sistemin basarisi, spesifik ve dl¢iilebilir performans
gostergelerine ait degerleme kriterlerinin saglanip; yerel farkliliklar ile “torba kadro”
siteminin Ongoriilmesine baglidir. Arastirma sonuglarindan elde edilen bulgular 1s181nda

mevcut sistem icerisinde bir degerleme gostergesi olarak etkenlik yer almamaktadir.

Arastirmada hakimlerin yaslari ve gorev slirelerine gore performans
degerleme gostergelerini algilamalarindaki farkliliklarla ilgili su sonuglara ulasilmistir:
Hakimlerin yas gruplariyla mevcut performans yonetim sistemindeki performans
degerleme gostergeleri olan verimlilik, kalite ve etkenlik degiskenleriyle istatistiksel
acidan anlamli bir fark tasimadigi; fakat ekonomiklik gostergesiyle iliskisel anlamda bir
farklilik arz ettigi ortaya c¢ikmustir. Ozetle ekonomiklik gdstergesi hakimlerin yas
gruplaria gore farkl algilaniglar sergileyebilmekte; yasca biiyiik olan amirlerin diger
yetkili sicil amirlerine gére mevcut performans degerleme sistemini daha ekonomik
bulduklarin1 gostermektedir. Arastirmada incelenen bir diger husus da; hakimlerin
gorev slirelerine goére performans degerleme gostergelerini algilamalarindaki
farkliliklardir. Yapilan testlerin sonucunda hakimlerin gorev siirelerine gore performans
degerleme gostergeleri olan verimlilik, kalite ve etkenlik degiskenleriyle istatistiksel
acidan anlamli bir fark tasimadigi; fakat ekonomiklik gostergesiyle iliskisel anlamda bir
farklilik arz ettigi ortaya cikmustir. Ozetle ekonomiklik gostergesi hakimlerin gorev
gruplarina gore farkli algilanislar sergileyebilmekte; yasca biiyiik olan amirlerin diger

yetkili sicil amirlerine gére mevcut performans degerleme sistemini daha ekonomik
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bulduklarin1 gostermektedir. Neticede gerek “yas grup”, gerekse “gorev grup”
degiskenleri performans degerleme gostergelerinden ekonomiklik degiskeni disinda;
diger tim degerleme gostergeleriyle istatistiksel acidan anlamli bir farklilik
tasimamaktadirlar. Toparlayacak olursak hakimleri yas ve gorev siirelerine gore

performans gostergelerini algilamalarinda bir farklilik olmayacagi kabul edilmistir.

Bursa Adliyesi’ndeki 56 bagimsiz mahkeme ile Komisyonu Bagkanliklari
tizerede, performans yonetim sistemi hakkinda yapmakta oldugumuz anketimizde yer
alan diger aragtirma sorularimizdan elde edilen veriler 1518inda asagidaki diger

sonuclara ulasilabilmistir. Bunlar:

Yapilan anketler gostermistir ki; Bursa Adliye Personeli mevcut isleri
kaldirabilecek nicelik ve nitelikte bulunmamaktadir. Ozellikle Bursa gibi biiyiik
sehirlerdeki is yogunlugu, personel sayisinin yetersizligi ile birlesince; yapilan islerin

beklenen kalite ve zaman anlayisindan mahrum kalmasina sebebiyet vermektedir.

Yaz1 isleri personelini degerlendirmeye yetkili ikinci sicil amiri olan
hakimlerle yapmis oldugumuz anketler neticesinde hakimler adliyelerde uygulanmakta
olan performans yonetim sisteminin yeterli oldugunu; fakat etkin bir sekilde (hakkinca)
uygulanmadigin1 sdylemektedirler. Onlara goére en biiyilk sorun sicil raporlarinin
verimlilik, kalite, ekonomiklik ve etkenlik gostergeleri ile bu gdstergelere ait degerleme
kriterlerini acikca ortaya koymayip; genel ve yuvarlak ifadeler tagimasidir. Bu da
mahkemeler arasinda yiiksek not uygulamalari gibi degerlendirme farkliliklar
yaratmakta ve sicil raporlarindan beklenen gorevin tam anlamiyla gergeklesememesini
saglamaktadir. Hakimler arasindaki yaygin kanaat su olmustur ki; degerleme sisteminin
basarisi, sicil raporlarindaki degerleme gostergelerine ait kriterlerin etkin ve tam olarak
kullanimina baglidir. Bunun i¢inde raporda yer alan degerleme kriterlerinin miimkiin

oldugunca spesifik ve olgiilebilir olmali, siibjektif yorumlara mahal vermemelidir.

Calismalarimiz sonucunda edindigimiz bir diger bulgu da; bir¢ok yargicin,
personelin yil igerisindeki performans diizeylerini ve yapmis oldugu hatalar1 not

almadigr tespit edilmistir. Yapilmakta olan performans degerlendirmelerinde ise
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calisanlarin mevcut ve gegmis performans diizeyleri arasindaki farkliliklar g6z oniinde
bulundurulmayip; personelin 6nceki yillara ait degerlendirme formlarn da
kullanilmamaktadir. Genel olarak sene baslarinda adliye personeli arasinda performans
diizeylerine gore yapilmakta olan gorev taksiminde oldugu gibi, calisan personelin
notlandirilmast da  birbirleri arasindaki performans farkliliklar1  gozetilerek
yapilmaktadir. Oysaki yapilmasi gereken calisanlarin mevcut performans diizeylerini
karsilagtirmak yerine, gorev taksiminde her kisi i¢in ayrintili belirlenmis olan hedeflerin

gerceklestirilme diizeyi esas alinmalidir.

Adliyelerde ¢alisan personel liyakat, tecrilbbe ve yil icerisinde gostermis
olduklar1 performansa gore degil; kadro, derece ve kademelerine gore iicret
almaktadirlar. Almig olduklart {icretler normal ayliklarina ilave edilen fazla mesai
tazminat1 ve kesiflerden meydana gelip; meclis adalet komisyondan yeni gecen tasariyla
nobet tazminatina da hak kazanmislardir. Fakat sunu da belirtelim ki; adli personel diger
kamu c¢alisanlartyla ayni temel haklara sahip olmalarina karsin, daha magdur bir
durumdadir. Bunun temel sebebi de 8 saatlik ¢alisma mesaisi boyunca gdstermis oldugu
performansa higbir kamu ¢alisani tabi degildir. AB’ye iiye devletlerdeki mahkemelerin
idari personeliyle parasal haklar ve is yogunlu agisindan mukayese bile edilemeyecek

olan Tiirk Adli Personeli ¢alistiginin karsiligin1 almamaktadar.

Takdir belgesi disinda bagka bir ddiillendirmeye tabi olmayip, sosyal ve
ekonomik haklar a¢isindan magdur durumda olan kalem c¢alisanlar1 gerek meslege
giriste gerekse asli memurlugu esnasinda c¢esitli hizmet ici egitimler gérmektedir. Fakat
bu egitimler tam anlamiyla verilemediginden, memurlarin hizmetleri ifa etmesinde kafi
gelmemektedir. Bu yiizden sene baslarinda mahkemelerde yapilmakta olan gorev
taksimleriyle nitelikli elemanlarin daha teknik ve etkin gorevlere getirerek, mevcut
performanslarinin arttirilmaya calisildigini gérmekteyiz. Tabi bdyle bir uygulama {ist
diizey performans gostermis olan caligkan personelin daha biiylik bir is yiiki ve
sorumlulugun altina sokarak, yetersiz ve sorunlu personelin is ylkiiniin de devralinmasi
anlamina gelmektedir. Dolayisiyla g¢alisanin degil, caligmayanlarin kollanmasi s6z
konusudur. Bunun temel sebebi de komisyonlarin elinde yeterli sayida nitelikli

personelin olmamasi ve “torba kadro” sisteminin adliyelere tahsis edilmemesidir.
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Yapilabilecek olan tek sey ise ilgili mahkemece yetersiz goriilen personelin komisyona
bildirilip, baska bir mahkemeye gorevlendirilmesinin saglanmasidir. Tabi yerini
degistirmek sorunu ¢6zmedigi gibi, yeni gonderilen mahkemedeki islerin aksamasina da

sebep olmaktadir.

Hakimler yapmis olduklar1 degerlendirmeler esnasinda sicil raporlarinda yer
alan degerlendirme kriterlerine tamamen baglh kalip; yazi isleri miidiirlerinin goriis ve
Onerilerini de dikkate almaktadirlar. Sicil raporlarin yer alan tiim kriterleri g6z dniinde
tutmak kosuluyla, tiim personelden oncelikli beklentileri; sorumluluk, tarafsizlik ve
mesleki bilgidir. Sorumlulugun 6nemi ise gorev bilinciyle aciklamakta ve gercekten
sorumlu bir c¢alisanin tasimasi zaman ic¢inde tiim kriterleri yerine getirecegini
sOylemektedirler. Yoneticilik durumunda c¢alisan personel olan yaz1 isleri
miidiirlerinden olan temel beklentileri ise; planlama - organizasyon, dogru karar verme
kabiliyeti, denetim, maiyetindekileri degerleme - yetistirme basaris1 ve mevzuattaki
degisikliklere intibaktir. Ayrica sicil raporlarinda sahsiyet degerlendirmesi adi altinda
cok Onem tastyan bir boliim daha bulunmaktadir. Zira bu kisim ilgili birinci ve ikinci
sicil amirlerince el yazisiyla doldurmakta ve degerlendirme formunda yer almayan veya
cok yiizeysel belirtilen kriterlerin acgiklama ve yorumuna imkan tanimaktadir. Bu

kisimda personelin giivenilirligi ve iist géreve ehil olmasi en 6nem verilen yorumdur.

Mahkeme ve komisyon baskanlartyla yapmis oldugumuz anketler
neticesinde, adliyelerde personel alimlari i¢in dnceden belirlenmis spesifik miilakat
sorular1 bulunmadig1 ve ise alimla ilgili baz1 siyasi cevrelerden bir takim talepler

olabildigi gozlenmektedir.

Ozetle mahkemelerdeki kalemlerin en onemli sorunu verilen gorevleri
zamaninda yerine getiremeyip, hedeflenen kaliteye ulasamayan personeldir. Bunun
temel sebebi de mahkemelere intikal eden dosya sayisinin ¢alisan personelce
karsilanamayacak kadar fazla olmasidir. Fakat yapilan tiim degerlendirmelerde
personelin sayica eksik olmasi gozetilerek adil ve tarafsiz bir sekilde notlandigi tespit
edilmistir. Arastirmalarimiz sonucunda adliyelerde performans yoOnetim sisteminin

oldugu ve performans degerlendirmelerinin sicil yonetmeligine gore yapildigi tespit
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edilmistir. Suan olmamakla beraber mevcut degerleme sisteminin basarisi; performans
degerleme gostergeleri ve bunlara ait degerleme kriterlerinin etkin ve objektif

kullanimina baglidir.

Bursa Adliyesi’nde performans yonetim sisteminin geligmesine yonelik elde

ettigimiz sonuglar neticesindeki onerilerden bazilar1 sunlardir:

Sonu¢ kisminda da belirttigimiz gibi adliyelerde mevcut bir performans
yonetim sistemi vardir ve performans degerlendirmeleri sicil yonetmeligine gore
yapilmaktadir. Fakat mevcut degerleme kriterlerinin etkin olarak kullanilamamasi tiim
degerlendirme sistemin basarisin1 etkilemektedir. Bu ylizden sistemin basarisi,
performans degerleme gostergelerinin siteme tam olarak dahil edilip; bu gostergelere ait
degerleme kriterlerinin spesifik ve 6l¢iilebilir kilinmasina baglidir. Sicil raporlarinda yer
alan kriterler; liyakat, tecriibe ve cikarilan is gibi ol¢iilebilir performans gdstergelerini
icerisinde barindirmali ve sicil amirlerinin siibjektif degerlendirmelerine (takdirine)

birakilmadan olas1 bir standart yakalanmalidir.

Degerlendirme kriterlerinin tasimasi gereken calisma azmi, ise baglhlik,
mevcut performans diizeyi, liyakat diizeyi ve tecriibeyle ilgili 6zelliklerin yaninda yersel
farkliliklar da gz Oniine almalidir. Soyle ki; Bursa, Istanbul, Ankara gibi biiyiik
sehirlerdeki is yogunlugu ve ¢ikarilan is miktariyla; Bitlis, Bilecik, Kirsehir gibi kiigiik
illerin is yogunlugu ve mahkemelere intikal eden dava sayisi ayni degildir. Dolayisiyla
cikarilan ise ve mevcut performanslarina gore {lcretlendirmek istedigimiz
calisanlarimizin yersel farkliliklarini da g6z Oniinde bulundurmaliyiz. Tabi burada
yapilamasi gereken uygulama kii¢iik sehirlerdeki c¢alisanlarin maaslarindan kesinti
yapmak degil; liyakat, tecriibe ve performansa dayali “parali hak” diizenlemelerini
hayata ge¢irmek olmalidir. Bunun disinda yapilabilecek bir diger uygulamada biiytik
sehirlerde gorev yapan adliye calisanlarinin fazla mesai, nobet tazminatlart ve kesif
licretlerinin arttirilmasidir. Ozetle yapilmasi gereken sey, ise gore iicreti esas alip; cok
calisan personele hak ettigi 6demeyi yapmaktir. Yada bagka bir deyisle yapilacak
degerlendirmeler sonucu verilecek maas gorevin zorluguna uygun olmalidir. Burada

dikkat edilmesi gereken nokta sadece parali haklar, maddi O6zendiriciler ve ek
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O0demelerin disinda normal iicretlerinde bu uygulama igerisine alinmasidir. Yani tim
adliye calisanlarma kadro, derece ve kademeye gore iicret vermek yerine; liyakat,

tecriibe ve mevcut performanslarini esas almak ¢ok daha yerinde olacaktir.

Her sene yapilacak olan sicil degerlendirmelerinin kigiler arasi
karsilastirmalara gore degil, gorev taksiminde belirtilmis olan islerin gergeklestirilme
diizeyine gore yapilmasi gereklidir. Yani kalem personelinin sene basinda kendisine
verilmis olan gorevleri belirtilen zaman ve kalitede yapmamigsa olumsuz sicile tabi
olmalidir. Yapilmasi gereken her bireyi kendi igerisinde degerlendirmeye tabi tutmak
olmalidir. Bunlar arasindan hizmet i¢i egitimler almasina karsin gerekli seviyeyi
saglayamamis yetersiz personel ilgili mahkemelerce komisyonlara bildirilerek;
performans kayiplarinin giderilmesi ve gerekli donanimi saglamalar1 i¢in Tirkiye
capinda merkezi bir egitime tabi tutulmalidirlar. Verilen egitimler sonucunda sinava
alinacak olan bu yetersiz personel sinav sonuglarina gore “kura usulii dagitima” tabi
olmalidir. Dolayisiyla bu tiir niteliksiz personelin zaten eksik istthdamla calisan
adliyeleri daha biiyiik bir kisir dongiiye siiriiklemesinin oniine gecilmis ve hizmette
devamliligi esas alan devletin, ¢alisan personelinin korunmasi saglanmis olacaktir.
Fakat sistemin islemesi gerekli yasal diizenlemelerin bir an Once yapilip, calisan
personelin 6 aylik siciller verilmesini ve memuriyet hayati boyunca olas1 performans
kayiplar1 i¢in sinava tabi olmasini gerektirmektedir. Bu konu da yapilmasi gerekli bir
diger diizenlemede merkeze gonderilen yetersiz personelin islerini ifa edecek personelin
temini i¢in adliyelerdeki komisyonlara yeterli yedek kadro tahsisidir. Gerekli kadro
tahsisi ayn1 zaman da mevcut sistemin en sorunlarindandir. Ciinkii adliyelerdeki is
yogunlugu mevcut personel sayisiyla karsilanamayacak kadar fazladir. Sonucta isler
beklenenden daha fazla zaman almakta ve gereken kaliteyi tagimamaktadir. Bu tiir
acmazlarin i¢ine bir de ilgili komisyonlarin gerekli nicel ve nitellikteki personelden
mahrum olusu (torba kadro sisteminin olmayis1) adliyelerdeki olasi sorunlarin daha da

biiylimesine sebebiyet vermektedir.

Daha o6ncede belirttigimiz gibi degerleme sisteminin basarisi; performans
degerleme gostergelerinin siteme tam olarak dahil edilip, bu gostergelere ait degerleme

kriterlerinin spesifik bir hale getirilerek hakkinca uygulanmasina ve c¢alisanlarin
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performanslarini degerlemeye uygun bu Olciilebilir kriterlerin sicil raporlarina dahil
edilmesine baghdir. Bunu saglamak iginde sicil raporlarmin igerisine ayrintili is
tanimlar1 ve iicret cetvelleri eklenmelidir. Netice de sicil raporlarinin etkinligi; adliye
personelinin kuruma olan aylik katkisinin giinlilk ortalamasini dakika cinsinden

hesaplamakla saglanabilir.

Son olarak belirtmeliyiz ki; parali hak diizenlemeleri, ndbet tazminatlari,
izin ve ek odemlerin yaninda; calisan sayisi, sosyal haklar, sendikal faaliyetler ve
gerekli nitelikteki hizmet i¢i egitimlerin arttirilmasi personelin mevcut performansinin
yukseltilmesine katki saglayacaktir. Ayrica adliyelerdeki teknoloji kullanimi
yayginlastirilarak, mahkemeler arasinda kurulacak ortak bir agla gerekli yazigsmalar ¢cok
daha kolay ve hizli olabilecektir. Sonug¢ olarak mevcut adli yargi sistemi ¢ok daha etkin

ve ekonomik bir nitelik kazanacaktir.
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ADLI YARDIM

KiSi BASINA DUSEN MAHKEMELER ICIN YAPILAN KAMU HARCAMALARI ve

Kisi Basina Mahkeme Biitcesi

Kisi Bagima Adli Yardim

Andora 49,58 3,40
Ermenistan 1,03 0,01
Avusturya 69,63 1,67
Azerbaycan 0,64 0,02
Belgika 64,41 3,90
Bulgaristan 3,53 0,14
Hirvatistan 30,43 Mahkeme biit¢esine dahildir.
Cek Cumbhuriyeti 21,02 0,84
Danimarka 29,80 7,25
Estonya 12,24 1,09
Finlandiya 41,05 9,98
Fransa 28,35 4,64
Makedonya 6,95 0,22
Almanya 53,15 5,59
Macaristan 27,00 Rapor edilmedi.
Izlanda 32,39 3,56
Irlanda 22,21 13,96
Italya 45,98 0,78
Letonya 6,70 0,30
Lihtenstayn 224,08 53,92
Litvanya 9,63 0,46
Malta 23,53 0,04
Moldova 0,80 0,03
Hollanda 41,01 12,66
Norveg 39,33 18,03
Polonya 17,33 043
Portekiz 46,98 2,94
Romanya 5,40 0,08
Rusya Federasyonu 4,62 0,01
Slovak Cumhuriyeti 11,24 0,11
Slovenya 51,42 Rapor edilmedi.
Sirbistan Karadag 20,01 Rapor edilmedi.
Ispanya 23,52 Rapor edilmedi.
Isvec 44,44 11,59
Isvigre 102,66 7,00
Tiirkiye 3,66 0,13
Ukrayna 2,31 0,01
Ingilter ve Galler 16,89 53,8
Kuzey Irlanda 11,87 18,73

Kaynak: http://www.abgm.adalet.gov.tr/ Avrupa Etkin Yargi Komisyonu Raporu

(CEPEJ), (13 Mart 2005)
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Ek 2:
CEZA ve HUKUK DAVALARINDA ADLi YARDIM
Ceza Davalarinda Adli Hukuk Davalarinda Adli Yardim Toplam Adli
Yardim Yarmm Yillik
Yillik Yardimda Yillik Harcama Yardimda Biitgesi
Harcama Bulunulan Bulunulan
Dava Sayisi Dava Sayisi
Ermenistan 19.000 428 n.r. n.r. 19.000
Moldova 104.088 1.497 n.r. n.r. 104.088
Andora 46.427 515 0 40 228.384
Letonya 689.400 1.181 n.r. n.r. 689.400
Bulgaristan n.r. 28.403 n.r. 4.506 1.132.581
Tiirkiye 7.133.991 238.544 1.982.333 3.708 9.116.324
Kuzey Irlanda 17.300.000 26.430 14.240.000 61.803 31.560.000
Belgika n.r. 52 n.r. 60.022 40.225.000
Italya 44.612.853 73.305 122.325 203 44.735.178
Isvigre 21.139.168 24.948 30.020.522 11.767 51.223.771
Finlandiya n.r. 35.490 n.r. 12.665 51.600.000
Irlanda 37.350.000 30.060 17.350.000 4.971 54.700.000
Norveg 73.593.073 n.r. 37.433.518 5.600 81.577.131
Isveg 79.477.836 68.425 24.336.661 22.991 103.595.240
Hollanda 93.514.400 116.800 109.113.000 211.406 202.627.400
Iskogya | 139.700.000 83.159 40.800.000 35.948 218.200.000
Fransa 81.000.000 290.385 198.000.000 398.252 279.000.000
Almanya 88.000.000 n.r. 374.000.000 495.686 462.000.000
Ingilter ve
Galler | 1.600.000.000 1.640.000 1.200.000.000 1.017.000 2.800.000.000

Kaynak: http://www.abgm.adalet.gov.tr/ Avrupa Etkin Yargi Komisyonu Raporu
(CEPEJ), (13 Mart 2005)
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Ek 3:
ADLI YARDIM: DAVA BASINA VERILEN MiKTAR
Yillik Adli Yardim Adli Yardim Dava Basina Yapilan
Biitcesi Yapilan Dava Ortalama Adli Yardim
Sayis1 Miktart
Bulgaristan 1.132.581 33.189 34
Tiirkiye 9.116.324 242.252 38
Ermenistan 19.000 428 44
Moldova 104.088 1.497 70
Kuzey irlanda 31.560.000 88.233 358
Fransa 279.000.000 688.637 405
Andora 228.384 555 412
Isvigre 51.223.771 117.191 437
Iskogya 218.000.000 381.391 572
Letonya 689.400 1.181 584
Finlandiya 51.600.000 83.585 617
Hollanda 203.000.000 328.206 617
Ispanya 95.864.422 149.956 639
Belgika 40.225.000 60.074 670
Ingiltere ve Galler 2.800.000.000 2.658.000 1.053
Isvec 104.000.000 94.308 1.098
Irlanda 54.700.000 35.031 1.561
Izlanda 1.024.829 462 2.218
Danimarka 38.935.860 16.000 2.433

Kaynak: http://www.abgm.adalet.gov.tr/ Avrupa Etkin Yargi Komisyonu Raporu
(CEPE)), (13 Mart 2005)
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Ek 4:
MAHKEMELERE ACILAN DAVA SAYISI (HER BiR 100.000 KiSi iCiN)
Dava Tiirlerine Gore Mahkemelere Acilan Yillik Dava Sayisi
Ceza Hirsizlik Adam Hukuk Bosanma Davanin Toplam
Davalari Davalari Oldiirme Davalari Davalari Reddi Dava
Davalari Sayisi
Andora 1.184 39 0 4.257 85 37 5.441
Ermenistan 162 2 5 1.444 69 83 1.606
Avusturya 814 - - 2.222 312 - 3.036
Azerbaycan 11 - 3 869 104 8 880
Belgika - 19 1 6.787 301 - -
Bulgaristan 418 254 2 2.136 191 53 2.554
Hirvatistan 628 - - 2.817 134 782 3.445
Cek Cum. 756 - - 2.609 359 - 3.365
Danimarka 2.376 - - 2.394 118 - 4.770
Estonya 652 14 - 1.939 99 - 2.591
Finlandiya 1.194 11 2 3.397 343 5 4.591
Fransa 1.061 - - 2.650 302 175 3.711
Makedonya 498 109 2 3.242 - - 3.740
Giircistan 67 5 5 987 46 20 1.054
Almanya 2.216 - - 1.166 249 - 3.381
Macaristan 1.039 - - 5.261 350 324 6.300
izlanda 1.889 3 2 9.079 - - 10.968
Irlanda 113 - 1 6.619 101 6.732
Italya 904 95 5 6.241 91 2.706 7.145
Letonya 578 28 3 2.163 327 39 2.741
Lihtenstayn 5.017 3 0 24.313 390 - 29.330
Litvanya 437 - - 5.101 - - 5.537
Malta 288 218 6 1.538 - 22 1.826
Moldova 513 5 8 4.611 381 13 5.125
Hollanda 1.556 32 1 2.641 220 427 4.197
Norveg 1.933 - - 284 - - 2.217
Polonya 1.024 - - 6.970 132 715 7.994
Portekiz 793 - - 5.747 97 - 6.540
Romanya 239 435 - 4.249 331 17 4.488
Rusya Fed. 577 163 16 3.574 380 23 4.151
SlovakCum. 452 19 2 17.545 279 - 17.997
Slovenya 737 7 3 1.936 154 7 2.673
Sbistan 261 83 140 2309 122 66 2571
Karadag
Ispanya 1.054 219 3 3.201 46 153 4.255
Isveg 1.835 - - 1.731 301 - 3.567
Isvicre - 20 3 4171 230 - -
Tiirkiye 1.129 198 10 2.223 219 - 3.352
Ukrayna 37 7 9 10.338 379 12 10.378
ing ve Galler 3.000 30 1 3.231 331 77 6.230
Uk-Kuzey . . 1 5518 148 . .
Irlanda

Kaynak: http://www.abgm.adalet.gov.tr/ Avrupa Etkin Yargi Komisyonu Raporu
(CEPE)), (13 Mart 2005)
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Ek 5:
MAHKEMELERE ACILAN DAVA SAYILARI
(RAPOR EDILEN MUTLAK RAKAMLAR)
Ceza Gasp Oldiirme | Ozel Hukuk ve Idare | Bosanma | Isten Cikartma
Andora 795 26 0 2.859 57 25
Ermenistan 5.202 60 170 46.341 2.203 2.649
Avusturya 65.698 - - 179.241 25.199 -
Azerbaycan 920 - 268 71.253 8.570 686
Belgika 1.938 71 699.712 31.065 -
Bulgaristan 32.787 19.906 172 167.571 14.982 4.185
Hirvatistan 27.887 - - 124.994 5.956 34.697
Cek Cumh. 77.165 - - 266.101 36.665 -
Danimarka 127.548 - - 128.513 6.339 -
Estonya 8.841 190 - 26.295 1.337 -
Finlandiya 61.751 549 80 175.660 17.740 252
Fransa 638.602 - - 1.594.700 182.000 105.486
Makedonya 10.081 2.200 43 65.562 - -
Giircistan 2.949 240 211 43.140 1.993 867
Almanya 1.830.270 - - 962.709 205.897 -
Macaristan 105.406 - - 533.585 35453 32.910
[zlanda 5.443 10 5 26.166 - -
irlanda 4.412 - 55 259.297 3.945 -
1talya 518.000 54.437 3.061 3.577.307 52.096 1.551.028
Letonya 13.401 652 67 50.164 7.591 906
Lihtenstayn 1.699 1 0 8.233 132 -
Malta 1.101 835 24 5.884 - 85
Moldova 18.519 167 306 166.319 13.744 466
Hollanda 248.949 5.173 196 422.600 35.153 68.331
Norveg 87.466 - - 12.864 - -
Polonya 391.487 - - 2.664.634 50.424 273.300
Portekiz 82.539 - - 598.138 10.115 -
Romanya 51.877 94.508 923.535 71.972 3.656
Rusya Fed. 837.327 236.973 23.932 5.189.909 552.363 33.397
Sirbistan K. 19.628 6.218 10.504 173.109 9.163 4.979
Slovak C. 24.299 1.012 132 943.781 14.984 -
Slovenya 14.484 131 58 38.017 3.025 135
1spanya 441.001 91.540 1.199 1.339.425 19.147 64.094
Isveg 164.100 - - 154.797 26918 -
Isvicre - 1.500 232 305.197 16.835 -
Tirkiye 791.992 138.951 7.191 1.559.963 153.409 -
glffll;fre Ve 1 1.561.104 | 15.644 713 1.681.322 172.311 39.882
K. Irlanda - - 10 93.000 2.500 -
Ukrayna 17.809 3.391 4.202 4.943.800 181.000 5.700
1Sk0g:ya 51.222 730 101 120.385 - -

Kaynak: http://www.abgm.adalet.gov.tr/ Avrupa Etkin Yargi Komisyonu Raporu
(CEPE)), (13 Mart 2005)
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Ek 6:
DAVA TURLERINE GORE KARAR SAYILARI
(RAPOR EDILEN MUTLAK RAKAMLAR)
Gasp Oldiirme Ozel Hukuk / Idare | Bosanma Isten Cikartma
Andora 31 0 2.842 33 -
Ermenistan 44 94 40.455 1.640 2.426
Avusturya 543 57 75.844 - -
Azerbaycan - 229 58.183 5.768 438
Belgika - - 670.481 42.472 -
Bulgaristan 1.476 172 177.713 15.247 4.855
Hirvatistan - - 131.452 - -
Cek Cum. - 146 - 31.758 254
Danimarka - - 129.568 6.547 -
Estonya 186 - 23.090 995 -
Finlandiya 425 90 160.961 17.962 419
Fransa 5.576 529 1.552.700 128.971 94.726
Makedonya 1.980 34 32.592 - -
Giircistan 215 149 37.090 1.658 522
Almanya - - - 205.897 -
Macaristan - - 527.666 36.722 29.655
izlanda 10 6 26.166 - -
Irlanda - 46 263.693 2.591 -
Italya - - 1.144.446 43.456 70.419
Letonya 651 75 37.598 6.411 445
Lihtenstayn 1 0 8.334 126 -
Litvanya - - 174.952 - -
Malta 857 11 7.064 - 36
Moldova 242 275 155.966 11.594 344
Hollanda 3.780 201 326.200 34.245 65.537
Norveg - 6.024 - -
Polonya 10.248 572 2.052.936 50.424 267.932
Portekiz 1.937 219 531.972 10.007 2.810
Romanya 73.660 778.201 57.817 2.811
Rusya Fed. 185.388 21.166 4.442.317 452.872 22.404
Sirbistan K. 4.100 6.267 116.379 6.924 2.985
Slovak C. 657 78 724.484 13.752 554
Slovenya 128 31 48.639 2.920 1.485
Ispanya - - 545.752 17.695 61.976
Isveg 827 89 153.568 27.415 -
Isvigre 570 56 310.856 16.363 -
Tirkiye 118.116 6.677 1.518.847 149.613 -
Ukrayna 3.538 4.172 4.880.400 182.900 5.700
Ing. Galler 8.883 362 99.483 144.408 3.824
Kuzey irlanda 123 10 93.000 2.500 -
Iskocya 729 101 97.096 10.826 -

Kaynak: http://www.abgm.adalet.gov.tr/ Avrupa Etkin Yargi Komisyonu Raporu

(CEPEJ), (13 Mart 2005)
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Ek 7:

EURO BAZINDA HAKIMLERIN YILLIK MAASI

Tlim Meslegin Basindaki Bir Yiiksek Mahkeme Yada Temyiz

Memurlarin Hakimin Yillik Aldig Mahkemesi Hakiminin Yillik

Yillik Ortalama | Maas Aldig1 Maas

Maasi
Andora 18.038 61.100 32.139
Ermenistan 607 4.125 4.800
Avusturya 21.424 28.146 110.698
Azerbaycan 800 4.000 5.150
Bulgaristan 1.585 3.200 7.169
Hirvatistan 8.800 21.060 55.512
Cek Cum. 5.950 15.153 47.100
Danimarka - 77.252 114.198
Estonya 4915 18.744 25.776
Finlandiya 28.800 48.000 99.000
Fransa 21.000 23.793 65.470
Giircistan 612 2.724 3.432
Almanya 25.500 35.542 82.787
Macaristan 5.820 17.239 33.695
Izlanda 29.512 76.071 86.413
Irlanda 26.405 108.092 188.389
italya - 33.352 108.885
Letonya 5.041 6.377 9.407
Lihtenstayn 62.745 111.586 -
Litvanya 4.198 12.714 32.348
Malta - 31.627 36.530
Moldova 780 1.560 2.630
Hollanda 37.300 61.275 108.890
Norveg 42.039 81.083 114.753
Polonya 6.631 12.563 22.100
Portekiz 8.005 32.272 77.583
Romanya 2.304 8.406 13.017
Subistan 2.110 9.122 12.427
Karadag
Slovak Cum. 4.236 10.366 15.292
Slovenya 12.780 22.084 44.165
Ispanya 17.104 42.850 111.836
Isvec 22.282 53.278 88.796
Isvigre 51.480 100.000 200.000
Ukrayna 1.223 1.944 11.249
Jgltere ve 36.166 167.672 265.960
Iskogya 36.166 218.664 247.180
Tiirkiye 3.000 6.000 18.000

Kaynak: http://www.abgm.adalet.gov.tr/ Avrupa Etkin Yargi Komisyonu Raporu
(CEPE)), (13 Mart 2005)



135

EKk 8:
DEVLET MEMURLARI SiCiL YONETMELIGININ 16’INCI MADDESI,

SiCiL RAPORLARININ DOLDURULMASINDA UYGULANACAK
NOT USULU ve NOTLARIN DERECELENDIRILMESI

Madde 16 — Sicil amirleri, Sicil raporunun memurlarin mesleki,
Yoneticilik ve yurtdis1 gorevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini saglayan sorularin
her birini, ihtiva ettikleri unsurlari esas almak suretiyle 100 tam not iizerinden
degerlendirir ve sorulara verdikleri notlarin toplamini soru sayisina bdlerek
Memurlarin Sicil notunu tespit ederler. Her bir Sicil amirince bu sekilde belirlenen
Sicil notlarinin toplaminin Sicil amiri sayisina boliinmesi sureti ile memurlarin Sicil

notu ortalamasi bulunur ve buna gore Sicil notu ortalamas:

a) 60 dan 75'e kadar olanlar orta,

b) 76 dan 89'a kadar olanlar iyi,

¢) 90 dan 100'e kadar olanlar i¢in ¢ok iyi,
derecede basarili olmus, olumlu; 59 ve daha asagi not alanlar ise yetersiz goriilmiis,
olumsuz Sicil almig sayilir. Sicil notu ortalamasi hesaplanirken kesirler tam sayiya

tamamlanir.

SiCiL AMIRLERININ MEMURUN GENEL DURUMU ve
DAVRANISLARI HAKKINDAKI DUSUNCELERI
(SAHSIYET DEGERLENDIRMESI)

Not : Bu siitun, Yonetmelik'in 17 nci Maddesi geregince tespit edilebilen iyi veya

koti aliskanliklar ile kabiliyetleri dikkate alinarak doldurulur.

1’inci Sicil Amirinin 2’inci Sicil Amirinin 3’tinci Sicil Amirinin

Diisiincesi Diisiincesi Diisiincesi

SICIL AMIRLERININ MEMURUN MESLEKI EHLIYETI HAKKINDAKI
NOTLARI (GOREVDE GOSTERILEN BASARININ DEGERLENDIRILMESI)

SORULAR 1’inci Sicil 2’inci Sicil 3’tinci Sicil




136

Amirinin Notu

Amirinin notu

Amirinin notu

1-Sorumluluk duygusu?
(Gorev ve yetki alanina giren
isleri kendiliginden,
zamaninda ve dogru yapma,
takip edip sonuglandirma

aliskanlig1)

2-Gorevine bagliligi,
isheyecani, tesebbiis fikri?

3-Mesleki bilgisi yazili ve
sozli  ifade  kabiliyeti,
kendini gelistirme ve

yenileme gayreti?

4-Intizam ve dikkati?

5-Igbirligi  yapmada  ve
degisen sartlara, gorevlere

uymada gosterdigi basar1?

6-Tarafs1zl1g1? (Gorevini
yerine getiritken dil, 1rk,
cins, siyasi diisiince, felsefi
inang, din, mezhep

farklarindan etkilenmeme)

8-Insan haklarma saygis1?
(Insanlarin  kisiligine  ve
haklarina saygi1 gdsterme, hig
kimseyi insanlik onuruyla
bagdasmayan muamelede

bulunmama)

9-Disipline riayeti?

10-Gorevini yerine

getirmedeki caliskanligi,
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kabiliyeti ve verimliligi?

11-Yurt disi  gorevlerde
temsil yetenegi ve yabanci
dil bilgisi? (sadece yurt dist

teskilat1 olan kurumlar icin)

SIiCIL AMIRLERININ MEMURUN YONETICILIK EHLIYETI HAKKINDAKI
NOTLAR (YALNIZ YONETICILIK DURUMUNDAKI MEMURLAR iCiN

DOLDURULUR)

SORULAR

1’inci Sicil

Amirinin Notu

2’inci Sicil

Amirinin notu

3’iincii Sicil

Amirinin notu

1-Zamaninda dogru ve
kesin karar verme

kabiliyeti?

2-Planlama, organizasyon
ve koordinasyon

kabiliyeti?

3-Temsil ve miizakere

kabiliyeti?

4-Takip, denetim ve Ornek

olma kabiliyeti?

5-Mevzuat ve teknolojik
gelismelere intibak

kabiliyeti?

6-Maiyetindekileri
degerlendirme ve

yetistirmedeki basaris1?

7-Is hakimiyeti ve kendine

giiveni?

8-Soyal ve beseri

munasebetleri?

Kaynak: Adalet Bakanligi Bursa Adalet Komisyonu Bagkanligi
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Ek 9:
Mahkeme ve Komisyon Baskanliklarinda Kullanilan Anket Soru Cetveli

Bu anket Dumlupmar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisiinde, “Performans
Yonetim Sistemi: Bursa Adliyesi’nde Bir Uygulama” adh yiiksek lisans tezinin
uygulama kismi icin yapilmaktadir. Uygulama i¢inde sizlerin gorisleri bu
arastirmanin sonuc¢lar1 acisindan bilyiikk deger tasimaktadir. Zamanimzi
ayirdigimiz ve sorular ictenlikle yanitladigimiz icin simdiden tesekkiir ederim.

Ahmet Yilmaz AKBULUT
Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Kamu Yonetimi Yiiksek Lisans Programm

ANKET SORULARI
Hangi mahkemede gorev yapmaktasiniz?.........coceeeevveeecssencssnressnnressnenes
Bu meslekteki gorev siireniz nedir?........eeeccceeecsercssnncssnnecssnnccsssescsnnees
Yasiniz?....ceeeccncnneccsscnnnee
Cinsiyetiniz?.......coceerueennnes

Asagida yer alan onermelere, katilma derecenizi asagida verilen olcekte ilgili
rakami isaretleyerek belirtiniz.

Mevcut performans degerleme sistemimiz adli personelin verimliligini yeterince
ol¢cebilmektedir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum 3-Kararsizim  4-Katiliyorum 5-Kesinlikle katiliyorum
Yaz islerindeki personelimizin gorev paylasimi, performans diizeylerine gore
gerceklestirilmektedir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum — 3-Kararsizim  4-Katiliyorum 5-Kesinlikle katiliyorum
Performans degerlemede ¢alisanlarimizin mevcut ve gecmis performans diizeyleri
arasindaki farkhihiklar goz 6niinde bulundurulmaktadar.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim  4-Katiliyorum 5-Kesinlikle katiliyorum
Yapilan performans degerlemelerinde, c¢ahsanlarimizin onceki yillara ait
degerlendirme formlari kullanilmaktadir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim  4-Katiliyorum 5-Kesinlikle katiliyorum
Cahisanlarimizin iicret ve terfi bakimindan; performans, yapmis olduklar: is ve
liyakatlarina gore degerlendirilmesini oOngoren “parali hak diizenlemeleri”
adliyelere ciddi bir verimlilik artis1 getirebilecektir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum — 3-Kararsizim  4-Katiliyorum  5-Kesinlikle katiliyorum
. Sicil raporlarindaki degerleme Kkriterlerimizin puanlandirilmas:1 objektif
yapilamamaktadir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum — 3-Kararsizim  4-Katiliyorum  5-Kesinlikle katiliyorum
. Adli personelin 1 yil icinde gostermis oldugu performans diizeyleri yazihi bir
sekilde not alnmaktadir.

1-Kesinlikle katilmiyorum — 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim  4-Katiliyorum  5-Kesinlikle katiliyorum

. Calisanlarin mevcut performanslari birbirleriyle karsilastirnlmahdir.
1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum 3-Kararsizim  4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum

Diger mahkemelerin degerlemede verdikleri yiiksek notlar, performans

degerlemelerimize etkide bulunmaktadir.
1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim  4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum
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Yapilmakta olan personel alhmlarimiz icin dnceden belirlenmis spesifik miilakat
sorular1 bulunmadi@: gibi; ise alimla ilgili siyasi ¢evrelerden de bir takim talepler
olabilmektedir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim 4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum
Yapmakta oldugumuz performans degerlemelerinin, profesyonel sirketlerce yerine
getirilmesinin ekonomik olmayacagini diisiinmekteyim.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim 4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum
Ust diizey performans gosteren cahsanlarimiza “takdir belgesi” disinda baska bir
odiillendirme yapamamaktayiz.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim 4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum
Personel performanslar1 degerlendirilirken maddi o6zendiricilerin degerleme
sistemine dahil edilmesi, siirdiiriilebilir basar1 ve yiiksek performans
saglayacaktir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim 4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum
Cahsanlarimiz  verilen gorevleri zamaninda ve istenilen sekilde yerine
getirememektedir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim 4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum
Mahkemelerdeki etkinligin saglanamamasinin nedenlerinden biri de dosya

sayisimin fazlahgidir.
1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim 4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum

Yaz1 islerindeki c¢alisan sayisimin arttirilmasi, yiiriitiilmekte olan isleri etkin
kilacaktir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim 4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum
Hizmet ici egitimlerdeki yetersizligin giderilmesi, yiiriitillmekte olan isleri etkin
kilacaktir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim 4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum
Adliyelerdeki performans degerleme sisteminin etkin bir isletim kazanmasi “torba
kadro” sistemiyle gerceklesebilecektir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim 4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum
Liyakat, tecriibe ve ¢ikarilan is gibi objektif, spesifik ve olciilebilir performans
gostergelerinin  degerleme Kriterlerinin icerisine eklenmesiyle; performans
degerleme sisteminin basarisi artacaktir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim 4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum
Performans degerlendirme sisteminde etkinligin saglanabilmesi icin; degerleme
kriterlerindeki gerekli diizenlemelerin yaninda, yerel farkhiliklar ve is yiikiiniin de
g0z oniine alinmasi gerekir.

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum  3-Kararsizim 4-Katiliyorum — 5-Kesinlikle katiliyorum
Personelinizin sicil raporlarim doldururken yapmakta oldugunuz performans
degerlemesine ne kadar siire ayiriyorsunuz?

I- 1 Giin 2- 1 Hafta 3-1 Ay 4-3 Ay 5- Siirekli

Asagida yer alan sorulurdaki seceneklerin tiimiinii 6nem derecesine gore
siralayiniz. ( 5= En 6nemli )

Personelinizin performansinin degerlendirilmesinde karsilastigimz asagidaki
seceneklerin tiimiinii 6nem derecesine gore siralayimz?

_Zaman yetersizligi

__Sistemin etkin olmamast

__Mevecut degerleme kriterlerinin yetersizligi

__Odenek yetersizligi

__Hizmet ici egitimlerin yetersizligi
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27. Sicil raporlarinda yer alan personelinizin mesleki ehliyetinin degerlendirilmesiyle
ilgili asagidaki kriterlerin tiimiinii 6nem derecesine gore siralayimz?
__Disiplin
__Amirlere kars1 tutum
__Sorumluluk
_Tarafsizlik ve mesleki bilgi
_ Goreve baglilik ve igbirligi yapma
28. Birinci derece sicil amiri oldugunuz yaz isleri miidiiriiniiziin degerlendirilmesi ile
ilgili asagidaki Kkriterlerin tiimiinii 6nem derecesine gore siralayimz?
_Karar verme kabiliyeti
_Planlama-organizasyon
_ Denetim
_Mevzuat ve teknoloji degisikliklerine intibak
__Maiyetindekileri degerlendirme ve yetistirme basarisi
29. Performans degerlendirmesini yapacak olan amirin tasimasi gereken ozelliklerin
tiimiinii onem derecesine gore siralayimz?
__Tarafsiz olmak
__Isinde ehil olmak
__Sosyal ve beseri miinasebetleri
__Maiyetindekileri yetistirmede basarili olmak
__Sabirli olmak
30. Kurumunuz da performans degerleme sistemi uygulaniyor mu?
1- Evet 2- Haywr
31. Mahkeme ve yaz islerinizdeki orgiitsel yapiy1 tammmlayip; yaz isleri personelinizin
yas, cinsiyet ve egitim durumlar1 hakkinda bilgi verir misiniz?..........cccceevueeeccccnnrccnene

32. Mahkemeniz, genel olarak ne tiir davalara bakmaktadir?............ccceevveerecscvnrccsscnnnees
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