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DOGRULUK BEYANI

Yiksek lisans tezi olarak sundugum bu c¢alismayr bilimsel ahlak ve
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eserlerin kaynakcada gosterilenlerden olustugunu ve bu eserlere metin igerisinde

uygun sekilde atif yapildigini beyan ederim.

Enstitii tarafindan belli bir zamana bagli olmaksizin, tezimle ilgili yaptigim bu
beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak ahlaki ve hukuki

tiim sonuglara katlanmay1 kabul ederim.
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ONSOZ

Performans Yo6netimin bir alt dali olan performans degerlendirme sistemlerinin
kamuda arzu edilen verimlilik, personelin sadakati ve vatandas memnuniyeti gibi
kamu hizmet kalitesini artirmada ne kadar etkili olabilecegi ve bu sistemlerin kamu

kurumlarmda etkili bir sekilde uygulanabilirligi daima merak konusu olmustur.

2011 yil1 itibariyle kamu kurumlarindan kaldirilan sicil sistemiyle birlikte kamu
personel rejimini yenilemeye yonelik ilk adimlar atilmis ve Devlet Personel Baskanligi
tarafindan “Kamu Personelinin Basarilarmmn Degerlendirilmesine Iliskin Genel
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Yonetmelik Taslag1” iizerinde ¢aligmalara baglanmastir.

Arastirmamizda yonetmelik kapsaminda diizenlenen yeni basar1 degerlendirme
sistemine yonelik kamu g¢alisanlarmin algilar1 6lgiilmeye calisilmis ve elde edilen

sonuglarm uygulanacak sisteme katki saglanmas1 amac¢lanmastir.

Bu tezin nihai sonuca ulastirilmasinda engin bilgi ve tecriibelerinden
faydalandigim degerli hocam Dr. Ogretim Uyesi Mehmet Murat TUNCBILEK e, bana
gostermis oldugu sabir ve hosgoriiden dolay1 esim Mine CELIK e ve bana desteklerini

esirgemeyen calisma arkadaglarima tesekkiirlerimi iletir, saygilarimi sunarim.



07/
Isletmeler hayatta kalabilmek ve rekabette iistiinliik saglayabilmek igin
isgorenlerin performanslarini siirekli degerlendirmek ve iyilestirmek durumundadirlar.
Ozel sektorde kar odakl uygulanan performans degerlendirme sistemleri, verimlilik ve

hizmet kalitesinin artirilmasi agisindan kamu sektoriinde de uygulanabilirligi goze

carpmaktadir.

6111 sayilh kanun ile kaldirilan sicil sisteminden sonra Devlet Personel
Bagkanlig1 tarafindan yeni performans degerlendirme sistemi hazirlanarak uygulama
icin calismalar baglatilmistir. Cok kaynakli degerlendiriciye sahip olan yeni sistem,
uygulanabilirlik acisindan bir¢ok soruyu da beraberinde getirmistir. Ancak dogru
performans Olgiitleri ile yapilacak bir degerlendirme sistemi, kamu hizmetinin
verimliligini, kalitesini ve vatandaslarm memnuniyet diizeyinin artmasma katki

saglayacaktir.

Bu ¢alismada performans degerlendirme sistemlerinin teorik bilgileri, diinya
genelinde ve Tirkiye’deki kamu kurumlarmda uygulanmakta olan performans
degerlendirme sistemleri ve yiiriirlige girmesi planlanan “Kamu Personelinin
Basarilarmin Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yonetmelik” maddeleri kapsamli

sekilde ele alinmustir.

Arastirmada, performans degerlendirme sistemine yonelik Karabiik Valiligi
calisanlarinin algilar1 dlgiilerek yeni sisteminin artilari, eksileri, memnuniyet diizeyi
kamu caliganlarinin bakis agisiyla ortaya konulmaya caligilmistir. Arastirma sonucunda
elde edilen bulgulara goére kamu calisanlarinin yeni performans degerlendirme
sistemine yonelik algilarinin olumlu oldugu tespit edilmistir. Arastirma verileri yeni
sistemin kamuya uygulanmast sirasinda  dogabilecek  hatalarv/beklentileri

ongorebildiginden, ileride yapilacak sistem iyilestirmelerine de temel olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kamuda performans degerlendirme sistemi; performans
degerlendirme sisteminde kamu ¢alisanlarmin algisi, performans degerlendirme

sistemleri.



ABSTRACT

Organizations need to continuously evaluate and improve the performance of
employees in order to gain competitive advantage and to sustain their existence. The
performance evaluation systems which are implemented in the private sector for profit
are taking attention in the public sector in terms of increasing efficiency and service

quality.

After the old evaluation system which was abolished by Law No. 6111, a new
performance evaluation system was prepared by the State Personnel Presidency and
studies were started for implementation. The new system has brought many questions
in terms of applicability because of it has a multi-source evaluator. However, an
evaluation system with correct performance criteria will contribute to increase the

efficiency and quality of the public service and citizens’ satisfaction.

In this study, we aimed to explain of the theoretical information of the
performance evaluation systems, the performance evaluation systems applied in public
institutions in Turkey and in the World and the items of “General Regulation About

Evalution of the Achivements of Public Personnel”.

In this research, the pros, cons and satisfaction level of the new system has
been tried to be revealed from the perspective of the Karabuk Governorship
employees. According to the findings of the research, public employees' perceptions
about the new performance evaluation system are positive. Obtained data can predict
the errors/expectations that may occur during the application of the new evaluation

system to the public and it might be the basis for future system improvements.

Keywords: Performance evaluation system in public sector, perception of public

employees about the performance evaluation system, performance appraisal systems.
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ARASTIRMANIN KONUSU

Kamu hizmetlerinin mevcut imkanlar dahilinde en ideal seviyede yerine
getirilebilmesi, vatandaslara refah, seffaf ve esit bir sekilde bu hizmetinin
sunulabilmesi, yetkinligi ve liyakati yiiksek olan personelin digerlerinden ayirt
edilebilmesi, kamu kaynaklarmin etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde
kullanilabilmesi i¢in tiim kamu kurumlarinda etkin performans degerlendirme
sistemlerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sistemler kamu hizmetlerinin yani sira, mevcut
personelin kariyer planlamasimna da 11k tutarak, adil bir bicimde istenilen pozisyona

istenilen personelin yerlestirilmesine imkan tanimaktadir.

Ulkemizde uzun siiredir devam eden tartisma ve girisimler sonucunda 2011
yilinda sicil sistemi 6111 sayili Kanunla 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’ndan
kaldirilmis ve kamu c¢alisanlarmin performansini dlgecek yeni bir degerlendirme
sistemine olan ihtiyag her gecen giin giderek artmistir. Kamu personelinin
degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan bu boslugun doldurulmasi etkin ve verimli bir kamu
yonetimi i¢in zorunluluk haline gelmis ve kamu yoOnetiminde kaliteli hizmet
sunumunun saglanmasi i¢in etkin bir performans degerlendirme sisteminin

olusturulmasma zemin hazirlamistir (Tozlu, 2014, s. 2-149).

Oniimiizdeki yillarda iilkemizde uygulanmasi planlanan “Kamu Personelinin
Basarilarmin Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yonetmelik” ile kamu sistemimizdeki
eksiklik biiylik oranda giderilmeye c¢alisilacak ve kamuda arzu edilen daha etkin ve
verimli kamu yonetimi anlayisina bir adim daha yaklasilacaktir. Bu kapsamda,
yonetmeligin yiirlirliige girmesi itibariyle kamu kurum ve kuruluslarimiz kurumsal
yonetmelik ¢aligmalarini yeni yonetmelige gore tamamlayacak ve yeni performans

degerlendirme sistemini uygulamak iizere hazir hale geleceklerdir.

13



ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Yiiriirliige girecek olan “Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine
Iliskin Genel Yonetmelik” ile kamu kurumlarinda uygulanacak olan yeni performans
(basar1) degerlendirme sistemine yonelik kamu ¢alisanlarinin algilarinin dlgiilerek yeni
sisteme bakis agis1 ve memnuniyet diizeyini ortaya koyabilmek amaglanmistir. Bu
amagla Olgekler olusturulup Karabiik Valiligi ¢alisanlarina anket uygulanmistir. Anket
sonuglar1 analiz edilerek nicel analiz yontemleri aracilifiyla arastirma sonuglarma

ulagilmistir.

Aragtrmanm Onemi ise yeni performans sisteminin kamuya uygulanmasi
sirasinda ortaya ¢ikabilecek hatalar1 6ngormek, eksiklikleri belirlemek ve sistemin
tyilestirilmesi  i¢in  Onerilerde  bulunarak kamu c¢alisanlarinin  performans

degerlendirmesine iliskin memnuniyet diizeyinin artmasina temel olusturmaktir.
ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada yontem olarak nicel analiz yontemleri kullanilmistir. Oncelikle
yazin taramasi yapildiktan sonra Olgekler gelistirilerek bu Olgekler araciligi ile
calisanlarin beklentisi belirlenmeye ¢alisilmis ve bu beklentiler yorumlanmistir. Bu

yoniiyle aragtirma tanimlayici bir aragtirmadir.

Arastirma katilimeilar1 tarafindan doldurulan anketlerden elde edilen veriler

IBM SPSS Statistics 22 paket programu ile analiz edilmistir.
ARASTIRMA HIiPOTEZLERi / PROBLEM

Arastirma verilerinin faktor analizi sonucunda 7 boyuta yiiklenen ifadeler
iizerinden 7 adet hipotez olusturulmus ve bu hipotezler Katilimcilarin Algilamalarina
iliskin Farkhilik Testleri ve Hipotezlerin Smanmasi boliimiinde ele alinmustir.

Arastirma siirecinde olusturulan hipotezler sunlardir:

1. Katihmcilarin Cinsiyetine Gore Performans Degerlendirme Kriterleri
Boyutunu Algillama Farkhhiklar
Ho : Katilimcilarin cinsiyeti ile performans degerlendirme kriterleri
boyutunu algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hi : Katilimcilarm cinsiyeti ile performans degerlendirme kriterleri

boyutunu algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

14



2. Katihmcilarin Cinsiyetine Gore Performans Degerlendiriciler Boyutunu
Algilama Farkhhklan
Ho : Katilimcilarin cinsiyeti ile performans degerlendiriciler boyutunu
algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
H: : Katilimcilarin cinsiyeti ile performans degerlendiriciler boyutunu

algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

3. Katihmcilarin Medeni Durumlarina Goére Performans Degerlendirmeye
Yonelik Genel Boyutu Algilama Farkhhiklar
Ho : Katilimcilarm medeni durumlari ile performans degerlendirmeye
yonelik genel boyutu algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
H: : Katilimcilarin medeni durumlari ile performans degerlendirmeye

yonelik genel boyutu algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

4. Katihmcilarin Yaslarina Gore Performans Degerlendiriciler Boyutunu
Algilama Farkhhklar
Ho : Katilimcilarin yaglar1 ile performans degerlendiriciler boyutunu
algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hi : Katilimcilarim yaslar1 ile performans degerlendiriciler boyutunu

algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

5. Katthmcilarin Ogrenim Durumlarina Goére Performans Sisteminin
Giivenilirlik Boyutunu Algilama Farkhliklar
Ho : Katilimcilarin 6grenim durumlar: ile performans degerlendirme
sisteminin giivenilirlik boyutunu algilamalar1 arasmnda anlamli bir farkhilik
yoktur.
H: : Katilimecilarin 6grenim durumlart ile performans degerlendirme
sisteminin gilivenilirlik boyutunu algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik

vardrr.
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6. Katihmcilarin Hizmet Siirelerine Gore Performans Degerlendirme
Sisteminin Avantajlar Boyutunu Algillama Farkhhklan
Ho : Katilimcilarin hizmet siireleri ile performans degerlendirme
sisteminin avantajlar boyutunu algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.
H: : Katilimeilarin  hizmet siireleri ile performans degerlendirme

sisteminin avantajlar boyutunu algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

7. Katihmcilarin Yeni Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Algilar
Ho : Katilimeilarin yeni performans degerlendirme sistemine yonelik

algilar1 olumludur.
Hi : Katilimcilarin yeni performans degerlendirme sistemine yonelik

algilar1 olumsuzdur.
EVREN VE ORNEKLEM

Arastirma evrenini Karabiik Valiligi ¢alisanlar1 olusturmakta olup, Karabiik
Valiligi Hiikiimet Konaginda hizmet veren toplam 23 kurumda/birimde gorev yapan

personel arastirma kapsamina alinmuistir.

Aragtrmada evrenin tamamini olusturan Valilik  bilinyesindeki tiim
kurumlar/birimler arastirmaya dahil edildiginden yontem olarak tam sayim olgtimii

kullanilmastir.

Bu kapsamda, arastirmaya iliskin anketler Valilik ¢alisanlarma dagitilmus, elde
edilecek verilerin saglikli olarak analiz edilebilmesi i¢in katilimecilardan tiim sorularin
eksiksiz olarak cevaplandirilmasi i¢in ricada bulunulmustur. Sonug¢ olarak dagitilan

anketlerden 140 tanesi arastirmamizin analiz kismina dahil edilmistir.
KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARSILASILAN GI”JCLI"JKLER

Karabiik Valiligi Hiikiimet Konaginda gorev yapan 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’na tabi soézlesmeli personel, memur ve is¢iler arastirma
kapsaminda  degerlendirilmigtir. Hizmet binasinda ISKUR-Toplum  Yararmna
Programlar (TYP) kapsaminda donemler halinde galisanlar da mevcut olup, TYP

calisanlar1 arastirmaya dahil edilmemistir. S0z konusu arastirma sadece Hiikiimet
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Konagindaki kurumlara uygulandigindan, bina disinda hizmet veren kurumlarda gorev

yapan kamu calisanlar1 arastirma kapsami disinda tutulmustur.

Anket uygulamasi oncesinde katilimcilara “Kamu Personelinin Basarilarinin
Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yonetmelik Taslagr” hakkinda kisaca bilgi verilmis

ve konuya dair diisiinciilerinin yogunlastirilmasi saglanmstir.

Anketlerin katilimcilardan toplanmasi asamasinda, eksik doldurulan ve hig
doldurulmayan anketler ile 6lgekli sorulara art arda ayni cevaplar1 veren katilimeilarin
anketleri analiz dig1 birakilmistir. Ayrica Kurumlarda bazi unvanlarin sayisinin az
olmas1 sebebiyle kisiye 0zel bilgilerin aciga ¢ikacagindan yola ¢ikarak demografik
ozellikler kisminda unvanlarin “Diger” olarak se¢ildigi ilgili katilimcilar tarafindan

belirtilmistir.
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BiRINCI BOLUM

1.1. Performans Degerlendirmeye iliskin Temel Kavramlar

Kamuda kurumlarmin vatandaglara kamu hizmetini en iyi sekilde sunabilmesi,
kaynaklarin etkin ve verimli kullanilabilmesi, isletmelerin maksimum oranda kar
saglayabilmesi ve varliklarmi siirdiirebilmesi o kurumda/isletmede gorev yapan
personelin  performanslar1 ile  yakindan iligkilidir. ~ Mevcut  ¢alisanlarin
performanslarindaki artis veya azalis kurumlarin ve igletmelerin verimliligini dogrudan

etkilediginden performans kavraminin 6nemi daha net ortaya ¢ikmaktadir.

Performans, ¢alisanlarin belirli bir siire igerisinde kendilerine verilen gérevleri
yerine getirmek kosuluyla elde ettigi sonuglardir. Bu sonuglar olumlu ise, ¢alisanlarin
kendilerine verilen gorev ve sorumluluklar1 basariyla yerine getirdigi ve dolayisiyla
yiikksek performansa sahip olduklar1 anlasilir. Sonuglar olumsuz ise, performans
diizeyinin diisiik oldugu veya personelin basarili olmadigi kabul edilir (Bing6l, 2013, s.
367).

Performans, dogas1 geregi bir davranis seklidir. Bir ¢alisanin performansindan
bahsedildiginde, nitelenen sey aslinda, o ¢alisanin orgiit icerisindeki davranisi, ya da
bir isi yapmasidir. Performans sOzciligli c¢of§u zaman iiretkenlikle de
karstirilabilmektedir. Uretkenlik, girdi ve cikt1 arasindaki iliskiyi ifade eden, girdi
maliyetlerinin {retilen ¢iktinin degerine oranmna dayali olarak hesaplanabilen bir
kavramdir. Ornegin, girdi maliyetlerinin azaltilmas1 veya calisanlarm performansmin

arttirilmast iiretkenlik artisina katki saglar (Ozdemir, 2014, s. 108-109).

Genel olarak kabul goren diger tanima gore performans, “bir isi yapan bir
bireyi, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye
varabildigini, bagka bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir”.
Performans, Sekil 1°de de goriildiigii gibi degerlendirme diizeyi, zaman siiresi, amag
ve O0lgcme yontemi bakimindan ele alinabilen ve cesitli boyutlar1 iceren bir kavramdir.

(Akgakaya, 2012, s. 173-174).
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Sekil 1. Performansin Anlanm

DEGERLENDIRME
DUZEYI

Toplumsal
Orgiitsel
Grup

IR

Bireysel

Uzun Orta  Kisa PERFORMANSIN BOYUTLARI Objektif ~ Subjektif
vade vade vade (Niceliksel) ~(Niceliksel)

Etkililik ve etkenlik
ZAMAN T T T Kalite T T OLCME
SURESI Verimlilik YONTEMI
Caligma yasanumn kalitesi
Yenilik
Karhlik ve biitcelenebilirlik

—  Ayn diizeyi koruma
—» lyilestirme
—  Gelistirme

AMACI

Kaynak: Akgakaya (2012, s. 174)

Literatiire gore performans kavrami genellikle 6zel sektorde benimsenen ve
daha cok fiziksel {iriin itibariyle dlgiilebilen bir kavram olarak goériilmekte iken kamu
sektoriinde daha ¢ok tanimlar, amaglar, ilkeler, yontemler ve hedefler performans

kavrami kapsaminda degerlendirilmektedir (Celik, 2017, s. 13).
1.1.1. Performansin Bilesenleri

Isgorenin performansini maksimize edebilmesi i¢in {ic temel unsur olan
yetkinlik, motivasyon ve goniilliik esaslarma sahip olmasi gerekir. Isgdren, sahip
oldugu bilgi, beceri ve yetkinlikler (yetenek) dogrultusunda kendisine verilen gérevi
yerine getirir. Ancak sahip olunan yetkinlikler tek basina yeterli olmayip, beraberinde
bireysel motivasyon ve goniilliiliik ilkelerine de ihtiyag duyulur. Isgorenlerin orgiitsel
acidan desteklenmesi, uygun ¢aligsma ortaminin saglanmasi ve kendi istek ve arzularina
(ticret, terfi vb.) erisim imkani tanmmasi performansta st diizeye ulasmay1
kolaylastirir. Sekil-2°de performansin bilesenleri esitlik halinde gosterilmektedir

(Giirbiiz, 2017, s. 204).
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Sekil 2. Performansin Bilesenleri

Performans [ Yetkinlk | op Motivasyon o Goniilllik

Kaynak: Giirbiiz (2017, s. 204)

Aguinis’e gore de iggdéren performansinin iist seviyelere ¢ikarilabilmesi igin
bildirime dayali bilgi, yontemsel bilgi ve motivasyon faktorlerinin bir araya gelmesi
gerekmektedir. Eger bu {i¢ faktorden birinin degeri sifir olursa, kisinin performansinin
da sifir olacag: belirtilmektedir. Ornegin bir magazada satis temsilcisi olarak gorev
yapan bir kisinin gorevinin gerektirdigi tim marka, fiyat ve kampanyalar hakkinda
konuya hakim oldugunu (bildirime dayali bilgi) ve verilen gorevleri yerine getirmede
olduk¢a yetenekli ve fiziksel agidan yeterli oldugunu varsayalim (yontemsel bilgi).
Ancak satis temsilcisi, performans agisindan yeterince motive olmamasi sebebiyle
magazaya gelen misterilerle ilgilenmemekte, yalnizca magaza yoOneticisi yanina
geldiginde yiiksek caba sarf ederek calisiyor imasini vermektedir. Bu durumda
calisanin performansindaki tek bir faktoriin olumsuz olmasi sebebiyle, genel

performansimin diisiikk oldugunu séyleyebiliriz (Aguinis, 2013, s. 89).
1.1.2. Performans Yonetimi

Gilintimiizde kamu ve 0Ozel sektorde wuygulanmakta olan performans
degerlendirme sistemleri performans yoOnetiminin birer pargasidir. Bu nedenle
performans degerlendirme kavramini agiklamadan 6nce performans yonetiminin ne

olduguna kisaca deginmek gerekir.

Performans yonetimi, performans degerlendirmeyi bir degerlendirme faaliyeti
olarak degil, dinamik bir siire¢ olarak ele alir. Bu siire¢, c¢alisanlarin performans
planlamasini, performans degerlendirmesini ve ¢alisanlarin gelistirilmesi faaliyetlerini
icerir. Bu nedenle performans yonetimi caliganlarm performansmma daha genis bir

acidan yaklasan orgiitsel bir sistemdir ( Uyargil, 2008, s.3).

Performans Yonetimi, orgiitiin kisa ve uzun donem hedefleri igerisinde yer
alan, her caliganin orgiit icerisindeki roliine iliskin performansi ile organizasyonun
biitiiniine iligkin performansii siirekli olarak gelistirmeyi hedefleyen faaliyetlerin

biitlintidiir ( Rao, 2004, s. 1).
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1.1.3. Performans Degerlendirme Kavram

1900’1 yillarin baglarinda ¢alisanlarin performanslarinin sistematik ve formal
olarak degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri A.B.D’de kamu hizmeti veren kurumlarda
gerceklesmistir. Daha sonra F.W. Taylor’un is Ol¢iimi uygulamalart yolu ile
calisanlarin verimliliklerini 6l¢iimlemesi neticesinde performans degerleme kavrama ig
orgiitlerinde bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir. Ulkemizde ise ilgili uygulama
ilk kez kamu kesiminde kullanilmaya baslanmis, zamanla 6zel sektoriin konuya 1lgi
gostermeye baglamasi ile birlikte 6zellikle son 10 yillik donemde oldukca gelisme

kaydetmistir (Simsek ve Oge, 2011, s. 310).

Performans Degerlendirme, literatiirde ‘“Basar1 Degerleme”, “Liyakat
Degerleme”, “Isgéren Boylandirma”, “Personel Degerleme” gibi deyimlerle ifade
edilmektedir. Genel olarak Performans Degerlendirme (Bakan ve Kelleroglu, 2003, s.
105-106);

e Kisinin potansiyel giiciinii, yeteneklerini, davraniglarmi, is aligkanliklarini ve
benzer 6zelliklerini diger kisilerle karsilastiran,

e Calisanlarin isteki performansinin daha 6nceden belirlenmis standartlar ile
karsilagtirma ve 6lgme yaparak degerlendiren,

e Bireyin gorevine iliskin basarisi, tutum ve davranislari, ahlak durumu ve
kurulusun basarisina olan katkilarini degerlendiren ve planlayan,

e (alisanin basarisi ya da basarisizligi hakkinda bilgi veren,

e Isgoren yiikselmelerinde, dengeli bir {icret sisteminin uygulanmasinda, isgdren
secim ve atanmasinda, is degisikligi ve egitim gereginin saptanmasinda
basvurulan,

e Personelin basarisint o isin gereklerine gore degerlendiren bir siire¢ olarak

tanimlanmaktadir.

Performans degerlendirmesi, performans sonuclarindan yola ¢ikarak
yoneticilerin gelecekte dogru kararlar almasini saglar. Performans degerlendirmesinin
amact karar alma siireclerini giiclendirmek, kurumsal 6grenmeyi saglamak ve etkin
kaynak dagilimini saglayarak hesap verebilirlik i¢in temel olusturmaktir. Analitik bir
degerlendirme siireci olan performans degerlendirmesi kurumlarin faaliyet ve

projelerinin, kamusal politikalarmin agiklanmasina yardimeci olur. Temel amaci
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bilginin zamanla artmasmi saglayarak gelecege iliskin belirsizlikleri ortadan

kaldirmaktir (Akg¢ay, 2009, s. 90).

Performans degerlendirme siirecinin kamu veya 0zel sektdrde uygulanmasi

asamasinda dikkat edilmesi gereken bazi Onemli hususlar bulunmaktadir (Ozer,

Sékmen, Akgakaya ve Ozaydin, 2017, s. 297):

Performans degerlendirme siirecinde iggérene hangi islerin yapilacagi agikca
belirtilmelidir.

Islerin nasil ve hangi sekilde yapilacagi calisanlarla birlikte planlanmalidir.
Ucret ve terfi durumlarinm belirlenmesine yardime1 olmalidir.

Performans degerlendirme silirecinin iggorenlere geri besleme niteligi
tagimasina 6zen gosterilmelidir.

Egitim vb. gibi konularda alinacak kararlara destek saglamalidir.

Organizasyonun hedeflerine ve misyonuna uygun olmalidir.

1.1.4. Performans Degerlendirmenin Temel ilkeleri

Performans degerlendirmeden beklenilen yararlarin saglanabilmesi ve etkili

sonuglarin elde edilebilmesi i¢in performans degerlendirme sisteminin bazi Kritik

ozellikleri biinyesinde barimdirmasi gerekmektedir. Bu 6zellikler sunlardir (Akcakanat,

2009, s. 12-13):

1.

Performans degerlendirme sistemi adil olmahdir: Performans
degerlendirme sisteminin adil olmadigi durumlarda, giivenilir olmayan
sonuglar ortaya ¢ikar ve personelin motivasyonu azalarak isteki tatminsizlige
sebep olur.

Performans degerlendirme sistemi gelistirici olmahdir: Performans
degerlendirmesi sonucunda ¢alisanin almis oldugu sonuglarin kendisine
bildirilmesi gerekir. Bu sekilde, personelin kendisini gelistirmesi i¢in gerekli
veriler saglanir.

Performans degerlendirme sistemi motive edici olmahdir: Degerlendirme
sonucunda, isini iyl yapan personelin Odiillendirilmesi, personelin
motivasyonunu artiracaktir.

Performans degerlendirme sistemi durumlara uygun olmahdir:

Degerlendirme sisteminin ¢alisanin yapmis oldugu is ile ilgili tiim unsurlar1 géz
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oniinde bulundurarak diizenlenmesi, personelin degerlendirme sisteminin is ile
ilgili olmadigina yonelik 6nyargisini ortadan kaldiracaktir.

5. Performans degerlendirme sistemi gecerli olmahdir: Organizasyonun
yapisina gore diizenlenen Ol¢iim sonucunda elde edilen bilgiler, ne kadar
gercekei ve ideal ise organizasyon i¢in o oradan da gegerlidir.

6. Performans degerlendirme sistemi tiim personelin katihmina olanak
tammmahdir: Sadece st diizey yoneticileri degil, orta ve alt kademe yoneticiler
ile tiim personelin degerlendirme sisteminin gelistirilmesinde s6z sahibi olmasi
gerekmektedir. Ciinkii personel kendi gelistirmis oldugu sistemi daha c¢ok
benimseyerek, onun dogru bir sekilde uygulanmasina katki saglar.

7. Performans degerlendirme sistemi kapsamh ve siirekli olmahdir:
Performans degerlendirme siireci, belirli bir zamanda baslayan ve biten bir
stire¢ degildir. Calisanin is performansina ait elde edilen kayitlar ve gézlemler
diizenli ve giincel olarak tutulmali ve degerlendirilmelidir. Siire¢ personeli, isi

ve ¢aligma ortamini bir bitiin olarak ele almalidir.
1.1.5. Performans Degerlendirmenin Amaglari

Performans degerlendirmenin amaci; “orgiitte ¢calisanlarin iyiden kotiiye dogru
srralanmast degil, Orgilitsel amaglarin astlar tarafindan Oncelikle anlasilma ve
benimsenme derecesinin ortaya ¢ikarilmasi, amaglarin herkes tarafindan asgari
seviyede yerine getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu oldugu dinamik
calisma ortaminin siirekli muhafaza edilmesi” seklinde ifade edilebilir (Giing6r, 2015,

s. 21).

Her calisanin bilgi, beceri ve ilgi alanlarindan azami sekilde yararlanilmasini
saglamak performans degerlendirmenin baslica amagclar1 arasinda yer alir. Ik bakista,
bu basit ifadenin tamamen ¢alisanlara yonelik oldugu diisiiniilebilir. Ancak gercekte,
her bireyin yeteneklerinin ve ilgi alanlarinin tam olarak kullanilmasma odaklanan
kuruluslar daha motive olmus bir isgiiciine sahiptir. Bu da, verimliligi olumlu yonde
etkileyerek sirketin rekabet giiclinii arttirir. Sonunda, sirket ve c¢alisanlari

degerlendirme sisteminden olumlu yonde etkilenmis olur. ( Arthur, 2008, s. 2).

Tim kurumlar igin gecerli olan, planlanmig, iyi uygulanan performans

degerlendirme siirecinin amaglarini 6zetleyecek olursak (Karasoy, 2014, s. 260):
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e lyilestirme i¢in fikir ve firsat yaratma,

e Egitim gereksinmeleri ortaya ¢ikarma,

e Beklentilerle ilgili belirsizlik ve endiseleri azaltma,

e Ucretlendirme ve &diil standartlarini saptama,

e lyi performansi ddiillendirme,

o Kotii performans nedenlerini saptama ve dnlemleri i¢in ¢aligma,
e (alisan ve isi hakkinda dogru bilgi elde etme,

e Verimlilik ve is tatminini arttirma,

e Calisanlarmn iglerine ve hedeflerine odaklanma,

e Kurum i¢i iletisimi gézden gecirme ve takim ¢aligmasini arttirma.
1.1.6. Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlar

Performans degerlendirme sonuglari, insan kaynaklar1 planlamasi, iicret-maas
yonetimi, terfi ve nakiller, tedarik ve se¢cim gibi bir¢ok alanda kullanilmaktadir.

Performans degerlendirmenin kullanim alanlar1 asagida kisaca agiklanmaistir.

> Insan Kaynaklan Planlamas:i: Bir isletmenin insan kaynaklarmi planlarken,
organizasyonun tim tyelerinin, Ozellikle kilit yoneticilerin terfi olanaklarini ve
potansiyelini ortaya koyan verilerin olmas1 gerekir. Yonetimin ardisik terfi planlamasi,
biitiin isletmeler i¢in 6nemli bir bilgi kaynagidir. Iyi tasarlanmis bir degerlendirme
sistemi, Orgiitiin insan kaynaginin giighii ve zayif yonlerini ortaya ¢ikarir (Demir, 2006,
s. 81).

» Kariyer Planlama: Performans degerlendirme sisteminin verileri, bir orgiitte
calisan kisilerin terfi almasi, yilikseldikleri igler icin gereken egitimi almalar1 ve yatay
yonde is degisikliklerine tabi tutulmalarma iliskin kararlarin alinmasinda, kariyer
planlama sistemine ihtiyag duyulan bilgileri saglayacaktir. Ote yandan, kariyer
planlama programi bulunmayan sirketler, performans degerlendirme sisteminden elde
edilen verilerden tayin, terfi, transfer ve rotasyon vb. gibi kararlarinin alinmasinda
faydalanabilir (Erikan, 2002, s. 15).

> Isten Cikarma: Performans degerlendirmesi yapan organizasyonlarin sadece
tek bir donemi degerlemesi ile isten ayirma kararini vermesi miimkiin degildir.
Degerlendirme sonucunda elde edilen veriler, mevcut personel politikalar
cergevesinde, calisanin Oncelikle isletmeye kazandirilmasi i¢in kullanilir. Ancak

yapilan degerlendirmeler ve egitimler sonucunda art arda donemlerde diisiik
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performans sergileyen c¢alisanin hakkinda isten c¢ikarilma kararmin verilmesi sz
konusudur (Yilmaz ve Unsar, 2007, s. 54).

> Ucret-Maas Yonetimi: Performans degerlendirme siirecinde calisanlar
giidiileyen ve degerlendirme sonuglarma somut olarak direk etki eden en Onemli

faktorlerden bir tanesi de tucretlendirmedir.

Degerlendirme siiregleri ortaya c¢ikmadan Once, isletmelerde calisanlarin
performans diizeylerine bakilmaksizin {icret artiglar1 yapilmaktaydi. Ancak rekabet
sartlarinin zorlagmasi, isletmelere kaynak planlamalarmin daha etkin yapilmasini
gerektirdiginden, son yillarda islerin kim ya da kimler tarafindan basarildigi onem
kazanmistir. Bu nedenle isletmeler ¢alisanlarina her donem ayni oranda zam yapmak
yerine, performans esasina dayali iicretlendirme sistemini benimsemislerdir (Kog,

2011, s. 11).

» Terfi ve Nakiller: Performans degerlendirme, ¢alisanlarin mevcut islerindeki
bagar1 seviyelerinin ve gelecekteki potansiyel giiclerinin bir gostergesi olarak, terfi ve
nakil ile ilgili kararlarin alinmasini saglayarak dogru ise uygun, yeterli nitelikte ve
sayida eleman saglanmasi kararlarina kaynak saglayarak personel planlamasinin
etkin bir sekilde yapilmasina imkan saglar (Bakan ve Kelleroglu, 2003, s. 108).

» Tedarik ve Se¢im: Performans degerlendirme sistemi sonucunda elde edilen
puanlar, isgoren adaylarinin performansini tahmin etmeye yardime1 olabilir. Bu veriler,
davranigsal is goriismeleri sirasinda adaylardan elde edilen bilgileri degerlendirmek
icin bir kriter olarak kullanilabilir. Ayrica degerlendirme puanlari, tedarik ve se¢im
asamalarinin gegerliligini belirlemede de kullanilabilir (Bingol, 2013, s. 376).

> Rotasyon, Is Genisletme, is Zenginlestirme Gibi Uygulamalar: Rotasyon
uygulamasinda, performans degerlendirme ile elde edilen bireysel veriler sonucunda,
calistig1 iste mutsuz oldugu tespit edilen isgéren, basarili olacag: diistiniilen baska bir
goreve atanabilir. Diger yandan isinin Kkendisine yeterli gelmedigini diisiinen
calisanlara, yeni gorev ve sorumluluklar verilerek is genisletme veya is zenginlestirme
yapilabilir. (Ak¢akanat. 2009, s. 9).

> Egitim ve Gelistirme: Orgiit icerisindeki calisanlarin egitim ihtiyaclar1 ve
bilgi-beceri diizeyleri performans degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikarilr.
Degerleme sonucu igsgdren eksiklerini bilme firsat1 bulacagindan bunlar1 giderme ve

yeteneklerini gelistirme olanagi kazanir. Bu acidan bakildiginda performans
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degerlendirmesi bir bakima, isgdéreni ise yOneltme ve Ozendirme araci olarak

degerlendirilebilir (Sabuncuoglu, 2000, s. 162).
1.1.7. Performans Degerlendirmenin Avantajlari ve Dezavantajlar

Organizasyonlar  agisindan  biiyilk Oneme sahip olan performans

degerlendirmenin avantajlarini ii¢ boliim halinde inceleyebiliriz.
Isletme Acisindan Avantajlar:

e Hizmet ve iiretim kalitesi gelisir.

e Isletmenin etkinligi ve karlilig1 artar.

e insan kaynaklar1 planlamasi icin gereken bilgiler daha giivenilir bigimde elde
edilir.

e (alisanlarin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir.

e Egitim ihtiyac1 ve egitim biitcesi daha kolay ve dogru bir sekilde belirlenir.
Kisa donemli insan kaynaklar: ihtiyaclarinin giderilmesinde esneklik saglanir

(Simsek, Celik ve Akatay, 2016, s. 34-35).

Isletmelerde dogru bir sekilde isleyen performans degerlendirme sisteminin
isletmeye oldugu kadar, yoneticilere ve ¢alisanlara da pek ¢ok agidan yarar saglar. Bu

yararlar1 asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Bakan vd., 2014, s. 245):
Yoneticiler Acisindan Avantajlar:

e (aligsanlari ile olan iligkilerini ve iletisimlerini pekistirir.

e Calisanlar1 yakindan taninmak kolaylasir. Boylece yetki devrinin gergeklesmesi
basitlesir.

e Odiillendirilecek ve tesvik edilecek yiiksek performansli calisanlar tespit edilir.

e Danismanlik ve yonlendirme yapilacak diisiik performansl calisanlar tespit
edilir.

e Takim caligmasi saglanir.

e Bireysel verimliligi artar.

e Yoneticilerin kendi performanslar1 degerlendirilir.

e YoOnetim becerilerini gelistirir.

e Yoneticinin bilgi merkezinin istenen hedeflere ulasmasmi saglayacak

calisanlar1 bulmasi saglanir.
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Calisanin yiikseltilmesi, gorevlerinin yeniden tanimlanmasi ve yOnetsel
kararlarin alinmasi saglanir.

Verilen gorevlerin ne oOlgiide basarildigini ya da calisanlarin is goreme
kapasitelerinin ne oldugu ortaya ¢ikar.

Yiikseltme (terfi) kararlarinin verilmesini ve yeni gorevler ve transferler i¢in
nitelikli elemanlarm se¢ilmesi gergeklestirilir.

Egitim verilmesi gerekenler saptanir.

Ucret standartlarinmn belirlenmesine yonelinir.

Calsanlar Acisindan Avantajlari:

Y 6neticilerinin kendi performanslar1 hakkindaki diistincesini bilmesini saglar.
Performanslar1 konusunda sorumluluk almalar1 yoniinde c¢alisanlar1 destekler.
Kariyer gelisimlerini destekler.

Performanslar1 hakkinda geribildirim almalarina ve yoneticileri ile iki yonlii
iletisim kurmalarina olanak saglar.

Calisanin eksiklerini gorme, giderme ve yeteneklerini gelistirme firsatlari
olusturur.

Calisani ise kars1 yonlendirir.

Calisanlar i¢in adil degerlendirme ortami gelistirilir.

Calisanin is ortaminda motivasyonu arttirilir.

Orgiitteki rol ve sorumluluklar pekistirilir.

Calisanlarin egitim ihtiyaci karsilanir.

Calisanlarin hak ettigi iicreti almasi saglanir.

Calisanlarin zayif yonlerinin nasil iistesinden gelebilecegi, gii¢lii yonlerinin ise

nasil gelistirilebilecegi hakkinda yardimda bulunulur.

Performans degerlendirme sistemlerine yonelik yapilan akademik ¢aligmalarda

genellikle sistemin olumlu yonleri ele almmaktadir. Bu durum performans

degerlendirme sistemlerinin  yonetici ve astlar acisindan dezavantajlarinin

bulunmadigi, olumsuz yonlerinin olmadig1 ydniinde bir yanilgiya diistirmektedir.

Ancak sistemin avantajlarinin yaninda dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bunlar (Sahin,

Caliskan, 2018, s.122):
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e Isgdrenlerin motivasyonunu olumsuz etkileyen unsurlarm basinda adil olmayan
performans degerlendirme sistemleri gelmektedir.

e Elestirilmeye pozitif bakmayan calisanlar oldugunda, degerlendirme siirecinde
bu iggoérenlerin ¢aligma diizeni ve iliskilerinde sorun yasanabilir.

e isgdren, daha 6nceden iyi tasarlanmamus, iizerinde yeterince diisiiniilmemis bir
sistem ile karsilasarak kotii bir deneyim yasamissa degerlendirme siirecine
olumsuz bakabilir.

e Degerlendirme siirecinde degerlendiricilerin genellikte kotii puan vermemesi,
ciddi sikintilara yol agmaktadir.

e Degerlendirme uygulamalar1 maddi agindan pahaliya mal olmakta ve g¢ok
zaman almaktadir.

e Degerlendirme siireci yanli veya 1wk¢1 davraniglarin etkisinde kalarak

degerlendirme hatalarma sebep olmaktadir.
1.2. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siirecinde degerlendirilen ¢alisanlarin  bir yon
duygusu kazanmasi saglanarak enerjisinin istenilen amaglara yonlendirilmesi
kolaylasir. Ayrica performansin, kisisel yakinlik ve politika gibi faktorlerden ¢ok
yetkinlik bazinda degerlendirilmesi saglanmis olur (Helvaci, 2002, s. 159).

Birgok isletme tarafindan farkli araglar kullanilarak uygulanan performans
degerlendirme siireci, hangi yontem ve aragla yapilirsa yapilsin, isletmelerde belli bir
zaman dilimi igerisinde isgéren basarisinin ve davramisinin, degerlendirmesinin

yapildig1 ve 6lgiildiigii bir siiregtir (Tuncer, 2013, s. 96).

Performans degerlendirme sistemini kurabilmek i¢in 6ncelikle belirli bir siireg
baglatilmali ve On c¢alismalar yapilmaldir. Bu siiregte, degerlendirmenin Kimler
tarafindan uygulanacagi, kimlere uygulanacagi, ne zaman gergeklestirilecegi,
degerlendirme periyotlarmin ne olacagi, hangi degerlendirme yonteminin secilecegi
gibi konularin agik ve anlasilir bicimde belirlenmesi gerekir (Sabuncuoglu, 2000, S.
162).

Genel olarak bir performans degerlendirme siirecinde izlenmesi gereken

asamalar asagida yer almaktadir.
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Sekil 3. Performans Degerlendirme Siireci

Hedef ve Degerlendirme yénteminin, Uvaulama ve ara adzden
degerlendirme sikliginin ve ¥ imel g
kriterlerinin belirlenmesi degerlendiricilerin tespit gegirmeler
Degerln.and\_rme sonug- Gll.Jg\u ve ge\l|§t|rm_eyle ggk Degeriendirmenin
larinin IKY islevierinde yénlere iligkin geri bildirim
P yapiimasi
kullaniimasi verilmesi

Kaynak: Giirbiiz (2017, s. 206).
1.2.1. Performans Degerlendirme Planimin Olusturulmasi

Performans degerlendirmesinden istenilen sonuglarin elde edilebilmesi igin
gelisi giizel degerlendirme yerine, sistematik bir degerlendirme planinin gelistirilmeli
ve belli bir sireg izlenmelidir. Degerlendirmeden beklenen amaglari
gerceklestirebilecek bir planin  diizenlenmesi ve yoneticilerin planin  degerine

inanmalar1 bu hususta 6nkosuldur (Demir, 2006, s.73-74).

Degerlendirme planlar1 hazirlanirken dikkat edilmesi gereken en 6nemli konu
ast ile istiin aralarinda mutabakat saglamasi, fikir ayriliklarmin olusmamasidir.
Amirlerin degerlendirme planlarinda yer almasimi istedigi hususlar, yetkinlikler veya
gorev zorluklar1 agisindan astlara uygun olmayabilir. Bu agidan bakildiginda planlarin
olugturulma asamasinda astlardan fikir alinmasi, onlarin goriis ve Onerilerine de yer

verilmesi, degerlendirme siirecinin daha verimli gegmesine katki saglar.
1.2.2. Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Iyi bir performans ydnetimi igin performans degerlendirme ve &lgme
standartlarinin baz1 6zelliklere sahip olmasi gerekir. Baslica performans standartlari

sunlardir (Akgakaya, 2012, s. 177-178):

e Olgciilebilir: Olgmeye uygun olmayan standartlar ve hedefler istenilen
sonuglarin elde edilip edilemedigini tespit etmeye imkan tanimadigindan

yararsiz olacaklardir.
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Ulagilabilir: Belirlenen hedefler ve standartlar iggorenler icin ulasilabilir
olmalidir. Gergek¢i olmayan, imkansiz hedeflerin belirlenmesi, performansin
yillar gectikce daha da iyilesmesine ragmen hedeflere bir tiirli
ulagilamamasina, bu nedenle de isgérenlerin ¢ok iyi ¢alistiklarina ragmen
diisiik degerlendirilmesine yol agar.

Kesin: Hedeflere ve standartlara iliskin belirsizligin ortadan kaldirilmasi,
performans degerlenmeden beklenen sonuglarin kesin bir dille ifade edilmesi
gerekir.

Yazili: Hedef ve standartlarin yaziya gegirilerek ileriki donemlerde giivenle
kullanilabilmesi saglanmalidir.

Zamam belli: Belirlenen hedef ve standartlara ne zaman ulasilabileceginin
somutlastirilmasi gerekir. Tarihi belli olmayan standartlar ve hedefler istenilen
performansin elde edilmesine engel olur.

Meydan Okuyucu: Isgérenlerin gelismelerini desteklemek amaciyla
hedeflerin ve standartlarin onlarm yeteneklerini zorlayic1 konumda olmalidir.
Yoneticilerle ¢alisanlar hangi hedef ve standartlarn daha fazla iiretkenlige
gotiirecegine birlikte karar vermelidirler.

Esnek: Belirlenen hedefler ve sonuglarin zamanin degisim riizgarlarindan
kaginmasi imkansizdir. Bu nedenle hedef ve standartlarin asir1 kat1 olmamasi,
kosullarin degismesi halinde o zamanki ortam ve duruma gore yeniden
belirlenmesi saglanmalidir.

Dikey ve yatay olarak bagdasir: Isletmenin cesitli diizeyleri arasindaki hedef
ve standartlarin, dikey olarak birbirine bagl olmasma dikkat edilmelidir.
Boylelikle farkli birimlerde calistiklar1 halde zaman zaman isbirligi yapacak
olan iggdrenlerin koordinasyon i¢inde c¢alisabilmelerinin yolu agilacaktir.
Yetkiyle uyumlu: isgérenlerin kendi yetkileri dahilinde hedef ve standartlara
ulasabilmesi saglanmalidir. Isgdrenlerin sz konusu hedef ve standartlara
ulagmak i¢in ne yapilmasi ve nasil yapilmasi gerektigini kontrol etme yetkisi

verilmelidir.
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1.2.3. Degerlendirme Kriterlerinin Saptanmasi

Performans degerlendirme sistemlerinin kurulmasi asamasindaki ilk ve en
onemli husus performans degerlendirme Kriterlerinin belirlenmesidir. Dogru kriterlerin
segilmesi, performans degerlendirme sonuglarinin ~ gegerliligini ve  giivenilirligi
artiracaktir. Baska bir deyisle, degerlendirme sonucunda elde edilen verilerin tutarlilig:
ve istenilen ozellikleri Olgebilmesi, performans kriterlerinin dogru bir sekilde

belirlenmesiyle miimkiin olacaktir (Bakan ve Kelleroglu, 2003, s. 110).

Gilintimiizde calisanlarin  performanslar1  ¢esitli  kriterler esas alinarak
degerlendirilmektedir. Bunlar, kisilik 0Ozellikleri, davranislar, gorev ciktilar,
yetkinlikler ve iyilesme ve gelisme potansiyelini ortaya koyan Olciitlerdir. Bunlari

kisaca agiklayacak olursak (Bingdl, 2013, s. 381-382);

> Kisilik Ozellikleri: Cahisanlar, arkadaslariyla isbirligi, inisiyatif, yargi, tutum,
dis goriiniis, sagduyu, arkadaslarma olan tavri, giivenilirligi, vb. gibi kisilik
ozelliklerine gore degerlenirler.

» Davramslar: Performans degerlendirme siirecinde yonetsel ve diger zihinsel
islerin Ol¢iilmesi zordur. Bu kriterler degerlendirilirken kisinin goreviyle iliskili olan
davramislarmin  degerlendirilmesine dikkat edilmelidir. Ornegin, yoneticiler icin
liderlik tarzinin degerlendirmesi daha uygun olacaktir.

» Yetkinlikler: Calisanlarin davraniglar1 ile bilgi ve beceri diizeylerini igeren
gozlemlenebilir dzellikleridir. Ornegin iletisim, liderlik, motive etme, takima uyum
saglama, takim ruhu olusturma, sorun ¢cozme gibi yetkinlikler agisindan degerlendirme
yapilir. Performans degerlendirme i¢in belirlenen yetkinliklerin is basarisiyla yakindan
iliskili olmasima dikkat edilmelidir.

> Gérev Ciktilar: Isletmenin amaglarma katkida bulunmas: amaciyla, isgdrenin
ve takimin kontrolii dahilinde énceden belirlenmis olan ¢iktilara ulagilip ulasilamadigi
dlciilmeye ¢alisilir. Ornegin {iretim biriminde ¢alisanlarin birim zamanda iirettigi ¢ikt1
miktar1 gorev c¢iktilarmi olusturur. Diger taraftan daha alt kademelerde bulunan
caliganlar i¢in ¢iktmin zamaninda teslimi ve miisterinin beklentilerine cevap verme
gibi hususlar gorev ¢iktis1 olarak sayilabilir.

> lyilesme ve Gelisme Potansiyeli: Performans degerlendirme siirecinde

isgorenlerin basarilari, sadece geriye dogru degil, ayn1 zamanda isletmenin gelecekteki
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ihtiyaglarmi karsilayip karsilamayacaklari, gelecekte {istiin performans gosterip

gostermeyecekleri kestirilmeye calisilir.
1.2.4. Degerlendiricilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirmesi kimler tarafindan gerceklestirilecek denildiginde
akla ilk olarak geleneksel degerlendirmedeki degerlendiriciler yani yoneticiler akla
gelmektedir. Yoneticiler astlardan bizzat sorumlu olduklarindan, ¢alisanlarinin
performanslar1 da dogrudan kendilerini etkilemektedir. Gliniimiiz Grgiitlerinin sahip
oldugu takim calismasi veya bireysel ¢alisma gibi ¢alisma diizenlemelerinde, amirler
ile ¢alisanlar arasinda bir mesafe vardir. Bu nedenle {ist, personelin performansi
hakkinda her zaman dogru karar1 veremeyebilir. Calisma arkadaslar1 ve hatta astlarin
bu siirecin bir parcast olmasi istenir ve calisanlar da kendi degerlendirmelerine
katilabilir. Yeni bir arastirma, yoneticilerin yarisinin ve ¢aliganlari %353 iiniin kendi
performans degerlendirmesine katildigmi ortaya c¢ikarmustir. Oz degerlendirmeler her
ne kadar kisisel onyargilardan biiyiik oranda etkilense de, degerlendirme hatalarini
azaltmak ve diger bilgi kaynaklar1 ile karsilagtirma yapmak i¢in gergcekten dnemli bir

veri kaynagidir ( Robbins ve Judge, 2013, s. 566).

Degerlendiricinin se¢ilmesinde belirleyici olan faktorlerin bagsinda ¢alisanlarin
yaptiklar1 iglerin bilinmesi, kurumun 6zelliklerinin iyi taninmasi, duygusal egilimlere
ve Onyargilara kapilmadan calisanin basarisini daha oOnceden belirlenen Olgiitler
dogrultusunda tarafsiz ve sistemli olarak degerlendirme yetenegine sahip bulunma
olarak sayilabilir. Bu faktorler goz oniine alinarak alt1 temel degerlendirici belirtilebilir

( Uygun ve Gokiis, 2017, s. 169):
a. Ust/Amir Tarafindan Degerlendirme
b. Astlar Tarafindan Tarafindan Degerlendirme
c. Ayn1 Diizeydeki Calisanlar Tarafindan Degerlendirme
d. Calisanm Kendini Degerlendirmesi (Oz Degerlendirme)
e. Hizmet/Mal Alanlar Tarafindan Degerlendirme

f. Bagimsiz Bir Denetleyici Tarafindan Degerlendirme
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a. Cabhsanmn bagh bulundugu en yakin amiri veya iistii tarafindan
degerlendirilmesi
Isgorenin isini nasil yaptigini, hangi konularda kendini nasil gelistirmesi
gerektigini, basarili ya da basarisiz oldugu noktalar1 en iyi bilen kisi, hiyerarsik agidan
o kisiye en yakin olan amiridir. Fiziksel yakinlik ve aralarmndaki siirekli iletisim
nedeniyle astin performansini en iyi sekilde gozlemleyebilecek kisi onun en yakin
amiridir. Isgorenin en yakin amiri performans planlamasini yaparak, onun
organizasyon ve amaglara ne sekilde katkida bulunacagimi belirlemis olur. Bu nedenle
astin ilk amiri ile olan fonksiyonel ve kisisel yakinligi, organizasyonlarin ¢ogunda
etkin geri besleme ve degerlendirmenin en yakin amir tarafindan yapilabilecegi tespit
edilmistir. Ancak bu degerlendirme seklinin bazi olumsuzluklar1 da mevcuttur

(Uyargil, 2008, s.37):

e En yakin amir, asta geri-besleme (feedback) verme konusunda gerekli
becerilere sahip olmayabilir.

e Astlar en yakin amirin ceza ve 0diil yetkisini agik olarak gdrmekten ve bu
yetkiyi performans degerlendirme sistemi yolu ile kullaniyor olmasindan
rahats1z olabilirler.

e Eger degerlendirme siirecinde gerekli yonlendirme ve geri besleme {ist
tarafindan saglanmiyor, siire¢ tek yonlii isliyorsa, sonu¢larinin olumsuz olmasi
durumunda ast savunmaya gegerek, davranslarinm dogru oldugunu
kanitlamaya c¢alisabilir.

b. Astlar tarafindan degerlendirme yapilmasi

Yillardan beri en ¢ok kullanilan ve klasiklesmis bir degerlendirme yontemi olan
istiin ast1 degerlendirmesi sistemi zamanla popiilaritesini kaybetmis, astin istii
degerlendirmesi giderek daha ¢ok tercih edilen bir degerlendirme sekli olarak
karsimiza ¢ikmustir. Astlarin bir degerlendirici olarak amirlerini degerlendirmesinin
daha ¢ok tercih edilmesinin sebeplerinden biri, bu degerlendirme seklinin ¢alisanlarin
is tatminini arttrmasidir. Astlarm degerlendirici konumunda oldugu durumlarda, ise
yonelik olumlu duygular gelistirdikleri ve iste kalma siirelerinin arttigi goriilmiistiir.
( Mert, 2013, s. 7).
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c. Is arkadaslan tarafindan degerlendirme yapilmasi

Is arkadaslarinin degerlendirmeleri, ¢alisanlarm performanslarmi siirdiirmeleri,
iyilestirmeleri ya da idari kararlara temel olusturmalar1 i¢cin gecerli bilgiler i¢eren bir

aractir ( Drexler, Beehr ve Stetz, 2001, s. 334).

Ancak bu degerlendirme yonteminde de bazi olumsuzluklar s6z konusudur.
Ornegin ¢alisma arkadaslarmin  degerlendirici olarak kullanildig1 performans
degerlendirmelerinde karsilagilabilecek en 6nemli sorun; oOzellikle Tiirk kiiltiiriinde,
kisilerin arkadaslik derecelerinin degerlendirme siirecinin giivenirligini, gegerliligini
ve yanliligmi etkileyebilecegi birtakim zararlari olabilir (Kalayci, 2009, s. 643). Bir
diger o6rnek, kurum i¢i yapilacak terfi ve ticretlendirme odiillerinde, aralarinda rekabet

olan meslektaslar, kasitl olarak diisiik degerlendirme yapma egilimi gosterebilir.
d. Isgorenlerin kendi kendilerini degerlendirmeleri (Oz degerlendirme)

Orgiitlerde isgdrenlerin kendi performanslarni degerlendirmeleri de soz
konusudur. Orgiitsel hedeflerin ulasiimasina katki sagladig siirece, ¢alisanlarin kendi
kendilerini degerlemeleri motivasyonlarini arttirir, degerlendirme esnasindaki bireysel
itirazlart da minimizde eder. Diger taraftan bu degerlendirme sekli diger
degerlendiricilerin yapmis oldugu degerlendirmelere gore daha fazla esneklik, daha az
degiskenlik, daha fazla onyargi ve baskalarmin kararlariyla daha az eslesme gosterme
egilimindedir. Kisisel degerlendirmenin bu olumsuzluklarma ragmen onu tamamen
yok saymak ve degerlendirmeye katmamakta dogru degildir. Oz degerlendirmenin
gecerliligini arttrmak i¢in asagidaki dort oneriyi uygulamak gerekir ( Cascio ve

Aguinis, 2005, s. 92):

e Isgdrenlerin mutlak bir 6lcek iizerinden kendilerini degerlendirmelerini istemek
yerine, diger calisanlarla kendilerini karsilastirmalarin1  saglayan iliskili
olcekler kullanilmalidir (Orn. ortalamanm altinda, ortalama, ortalamanin
iistiinde).

e Yetenek ve becerilerine gore degerlendirilen isgdrenlerin zamanla gelisim
saglayabilecegi gbz Oniinde bulundurularak, onlara 6z degerlemede firsat
taninmalidir.

e Oz degerlendirme sonuglarmin digerlerine agiklanmayacagina dair gizliligin

giivence altina alinmasi gerekir.
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e Gelecege odaklanarak isgorenlerin gelecekteki davraniglari tahmin edilmeye
calisilmalidir.

e. Miisteri degerlendirmesi

Glinlimiizde isletmeler sadik miisteri profilini yakalamak i¢in misteri
memnuniyetine iligkin hususlara daha ¢ok 6nem vermektedir. Bu nedenle miisterilerin
isgorenlerin tutum ve davranislar1 hakkindaki degerlendirmeleri dikkate alinmaktadir.
Kimi isletmelerde calisanlar, miisteri memnuniyetine iligkin iicret artisi, egitim

ihtiyacinin belirlenmesi vb. kararlardan yararlanabilmektedir (Demir, 2006, s. 75-76).
f. Uzmanlasms Arastirma ve Danisma Kurumlari

Isletmelerde performans degerlendirmesini gerceklestirecek yeterli nitelikte
isgéren bulunmadigi durumlarda, isletmeler performans degerlendirmesini uygulamak

tizere arastirma ve danisma kuruluslari ile anlasma yapabilir (Yenice, 2006, s. 126).
1.2.5. Degerlendiricilerin Egitimi

Performans degerlendirmesi kim tarafindan yapilirsa yapilsin degerlendirmeyi
yapacak olan kisilerin degerlendirme siireci hakkinda yeterli egitimleri almas1 gerekir.
Kigisel 6n yargilardan arindirilmis, objektif bir degerlendirme, ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirarak, orgiit icerisinde bu sisteminin adil bir sekilde uygulandigi
kanaatini olusturur. Bu nedenle performans degerlendirme sisteminden istenilen
sonucu elde edebilmek i¢in Oncelikle calisanlarin degerlendirme sistemine olan

giivenin saglanmasi gerekir.

Egitimlerde, degerlendiricilerin degerlendirme esnasinda yaptiklar1 degerleme
hatalar1 konusunda bilgilendirilmesi gerekir. Ornegin, asir1 olumlu veya asir1 olumsuz
davranma, en son eylemin etkisinde kalma, halo etkisi, herkese esit diizeyde puan
verme ve benzer hatalar hakkinda degerlendiricilerin bilgilendirilerek bu hatalar1
yapmamalar1 konusunda egitilmeleri gerekir. Ayrica, degerleme hatasi yapan
yoneticilerin geri bildirim yoluyla tespit edilerek bunlarin yeniden egitime tabi

tutulmalar1 saglanmahdir ( Ozgen ve Yalgn, 2011, s. 237).
1.2.6. Degerlendirme Periyotlarimin Tespiti

Cogu isletmeler yoneticilerinden yilda bir veya iki kez performans
degerlendirmesi yapmasimi istemektedir. Genellikle ¢alisanlar ise alindiktan 60 - 90

giin sonra degerlendirmeye tabi tutulmakta ve sonrasinda yillik degerlendirmeler ile
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performans degerlendirme siirecine devam edilmektedir. Ise yeni baslayan ve deneme
stiresi igerisinde olan calisanlarin ise ilk ay haftalik, daha sonra aylik olarak deneme
sliresinin bitimine kadar denetlenmesi gerekir. Performans degerlendirme siirecindeki
genel uygulama ise yilda bir kez yapilan degerlendirmedir. Yogun talep goren
calisanlar i¢in bazi isverenler hizlandirilmis performans degerlendirmesini tercih
ederler. Bu degerlendirme yilda bir kez yerine alt1 ayda bir yapilarak, ¢alisanlardan
daha fazla geri bildirim alinmas1 saglanir ve iicret artislar1 da daha sik yapilir (Mathis,

Jackson ve Valentine, 2014, s. 345).
1.2.7. Performans Degerlendirme Yontemleri

Kamu ve ozel sektorde faaliyet gosteren kurumlarin uygulayabilecegi ¢ok
sayida performans degerlendirme yontemi bulunmaktadir. Ancak, hangi degerleme
yonteminin kullanilacagina karar verilmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Bu ise
kuruma, insan kaynaginin yapisina ornegin; egitim ve mesleki beceri diizeylerine,
kurumun kiiltiiriine, is alanina vb. faktorlere gore degiskenlik gosterir. Ornegin; emek
giicliniin yogun oldugu, atélye mantigma dayali bir tiretim isletmesinde performans
degerleme objektif is ciktilarma gore belirlenirken, bir hizmet isletmesinde hizmeti
alan kisi ya da kurumlarin goriisleri ve tatmin diizeyi 6ne ¢ikarilmahdir (Findikgi,

2003, s. 306).
1.2.8. Kisiler Arasi Karsilastirmaya Dayal Yontemler
1. Siralama Yontemi

Srralama yontemi en basit yontemlerden biri olup, 6zellikle personel sayis1 az
olan isletmelerde daha kolay uygulanma olanagmma sahiptir. Degerlendirici eger
tamamen kendi deger yargilarina gore galisanlar1 en iyiden en kotiiye dogru siraliyorsa
buna basit siralama yontemi; eger sadece tek bir kritere gére en iyi ¢aligani listenin en
basina, en kotii calisan1 listenin en sonuna yerlestiriyorsa buna da alternatif siralama

yontemi denilmektedir (Dolgun vd., 2007, s. 176 — 177).
2. 1kili Karsilastirma Yontemi

Ikili karsilastirma yonteminde bir is 6zelligi secilerek her calisan gruptaki diger
calisanlarla karsilastirilir. Her bir eslestirmede s6z konusu is 6zelliginde bireyin iistiin
oldugu eslestirmeler sayilarak sonug elde edilir. Ornegin 10 ¢alisanin degerlendirildigi

Tablo 1°de, ilk kisi (Admir) digerleriyle birebir eslestirildiginde, her eslesmede
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digerlerinden istiin géziikmektedir. Ayn1 sekilde diger 9 ¢alisanda tek tek digerleriyle
eslestirilerek, her birinin istiin oldugu is 6zelligi sayis1 hesaplanir ve hangi ¢alisanin
istiinliigii fazlaysa en basarili olan o segilir. Bu yontemin zor olan kismi ise ¢ok sayida
calisan eslestirildiginde islem siiresi uzadigindan vakit almaktadir. (Decenzo, Robbins

ve Verhults, 2013, s. 255).

Tablo 1. ikili Karsilastirma (Is Yetenegi Degerlendirmesi : Yenilik ve Yaraticihk)

Egslestirme Admir Betty Carmen Dante Emilio
Admir + - - -
Betty + + - +
Carmen + - - -
Dante + + + +
Emilio + - - -

Kaynak: Decenzo vd. (2013, s. 256).
3. Zorunlu Dagihm Yoéntemi

Onceden kararlastirilmis bir dagilima gore degerleme ydntemidir. Geleneksel
yontem olarak II. Diinya Savasi siiresince en ¢ok giivenilen ve kullanilan yontemlerden
birisi olmustur. Istatiksel olarak normal dagilim egrisinde (¢an egrisi) 6nceden
saptanan standart sapmaya gore basar1 degerlerinin belirlenme olanag1 elde
edilmektedir. Bu yontemdeki temel varsayimlardan birisi bireylerin kisilik
Ozelliklerinde oldugu gibi basar1 diizeylerinde de normal dagilim egrisine uygun
dagilim gdstermesi gerekir. Ornegin ¢ok sayida calisanin yer aldig1 kurumlarda her bir
calisana ait belli basar1 sonuglar1 yerine kisiler arasindaki karsilastirmalar yiizdelik
sayisal dilimler seklinde belirlenmektedir. Genel egilim hangi ylizdelik dilimde ise

isletmenin basar1 degerlendirmesi bu agirliklara gore belirlenmektedir (Ertiirk, 2011,

5.181).

En Yiiksek Yiiksek Orta Diisiik Cok Diistik

%10 %20 %40 %20 %10
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1.2.9. Bireysel Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayal

Yontemler
1. Cahsma Standartlar1 Yontemi

Calisma standartlar1 yontemi, yonetim kademesinde bulunmayan ve liretim /
hizmet siireglerinde c¢alisanlar i¢in uygun bir degerlendirme yontemidir. Bu yontem,
hedeflenen bir {iretim / hizmet diizeyine ulasilabilmesi i¢in gereken calisma
standartlarinin olusturulmasini, c¢alisanlarin performanslarinin belirlenen ¢alisma
standartlarina gore karsilastirilmasini ifade etmektedir. Caligma standartlari, ortalama
diizeyde bir ¢alisanin normal iiretim / hizmet diizeyini yansitir. Calisma standartlar
yonteminin, objektif performans degerlendirme standartlarina dayaniyor olmasi gibi
bir avantaj1 vardir. Ancak unutulmamalidir ki, yontemin daha etkin ¢alisabilmesi icin,
performans degerlendirme silirecinden gecen tiim ¢alisanlarin  performans
degerlendirme standartlarinin objektifligini kabul etmeleri gerekir. Caligma standartlari
yonteminde; calisanlarin performanslarmin birbirleriyle karsilagtirilmalar1  sorun
olusturabilir. Ciinkii ¢alisanlar, her ne kadar bu degerlendirme yontemiyle belli bir
hedefe yonlendiriliyor olsalar da, belirlenen hedeflere ulagabilme adma diger
calisanlarla olumsuz rekabete girerek performanslarini ve beraberinde iiretim

diizeylerini diisiirebilirler ( Simsek, 2016, s. 55-56).
2. Dogrudan Endeks Yontemi

Dogrudan endeks yonteminde performans standartlari, sadece yonetici
tarafindan veya yoOnetici ile astin bir araya gelmesiyle belirlenir. Olusturulan
performans standartlari isin gerektirdigi sonuglara gore 6rnegin, devamsizlik ve isgiicii
devri, verimlilik gibi kriterlere dayanir. Astlarin igse devami veya isten ayrilma oranlari
yoneticiler igin birer degerlendirme kriteri olustururken, diger isgorenler Kkalite ve
miktar standartlarma gore degerlendirilirler. Kalite standartlarinda iiretilen parca
sayis1, misteri sikayetlerinin sayisi, hatali iirtin miktarlari, miisteriler gibi somut veriler
degerlendirme kriterlerini olusturur. Bu kriterlere gore olusturulan hedeflere
ulagsmadaki performans diizeyleri puanlarla belirlendiginden, bu sayisal degerlerin

toplami1 genel performansin sayisal indeksini vermektedir (Helvaci, 2002, s. 167).

38



3. Metin Degerlendirmesi Yontemi

Performans degerlendirme siirecinde isgdrenin basarili ve basarisizlik
durumlari, giiclii ve zayif yonleri degerlendirici tarafindan yazilarak tespit edilir.
Ayrica bazi onerilerde de bulunabilir. Yontemin zayif yonii, 6znel degerlendirmeler ve
yargilara neden olabilecegi gibi degerlemede kullanilan standartlarin kisiden kisiye

degisiklik gostermesidir (Bulut, 2004, s. 7).

1.2.10. Ortak Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayah

Yontemler
1. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi, basarili performanslar1 basarisiz olanlardan ayiran
onemli/kritik performans olaylarmi tespit etmek i¢in isgorenlere ve yoneticilere ihtiyag
duyar. Yonetici, isgoreni ve kayitlar1 gdzlemleyerek performanslarin belirlenen kritik
is standartlarinda olup olmadigin1 kontrol eder. Bu yontemde yoneticiler ¢alisanlarin
s0z konusu kritik olaylara iligkin davramiglarmi ne kadar siklikla sergileyip
sergilemediklerini degerlendirir. Kritik olay yontemi, hem yonetici hem de ¢alisanlarin
basarili ve basarisiz is performanslarinin tespit edilebilmesine olanak sagladigindan
faydali bir yontemdir. Ancak yontemin uygulanmasi yakindan gézlem ve siireklilik
gerektirdiginden yoneticiler agisindan biraz maliyetlidir. (Mondy and Martocchio,
5.199).

2. Kontrol Listesi Yontemi

Kritik olay yonteminin daha gelismis bir modeli olan bu yontemde, bir grup isi
tanimlamak i¢in hazirlanan degerleme listesinin kontrol edilmesi seklinde uygulanir.
Degerlendirici listede belirtilen ¢ok sayidaki hazir ifadelerden kisiye uygun olanlarini
isaretler. Isaretlenen olumlu veya olumsuz ifadeler daha sonra uzmanlar tarafindan
degerlemeye almir. Istenirse her kriterin veya ifadenin &nemine gére agirhg
belirlenerek puanlama yapilabilir. Ornegin 100 puan iizerinden ifadelere verilen

puanlar toplanir ve dnceden belirlenen skalaya yerlestirilir ( Sabucuoglu, 2013, s. 215).
3. Davramissal Degerleme Olcekleri Yontemi

Isgorenin davramslarini belirten bir secenegin isaretlenmesiyle dlgiim yapalir.

Isgorenin formunun hazirlanmasinda katilimina izin verilmesi, isgorenin formu
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benimsemesini saglar. Bu yontemin bazi avantajlar1 ve dezavantajlar1 bulunmaktadir

(Eraslan ve Algiin, 2005, s. 97):

Yontemin Avantajlart:
e Yapilan is lizerinden puanlamaya gidilir.
e Diger yontemlere gore isgorenin daha ¢ok benimsedigi bir uygulamadir,

e Kariyer planlamasina ve ticretlendirmeye kaynaklik eder,

Bu yontemin dezavantajlar1 da bulunmaktadir: Yontemin gelistirilmesi uzun

stirdiigii i¢in maliyeti yiiksek ve zaman alicidir.
4. Grafik Degerleme Yontemi

Performans kriterleri tespit edilerek bu kriterlerin puanlamasi gerceklestirilir.
Ornegin, isgdrenin yenilik ve yaraticilik diizeyi, yaptig1 isin kalitesi, ¢alisma azmi,
ekip c¢alismasindaki basarisi, egitim ve bilgi diizeyi vb. gibi kriterler hakkinda
derecelendirme yapilir. Bu derecelendirmeler “yeterli”, “yetersiz”, “gelismeye ihtiyaci

var” ve “¢ok iyi performans” seklinde siniflandirilabilir (Aktan, 2003, s.168).
5. Puanlama ve Derecelendirme Yontemi

Isgdrenlerin en yakin amiri tarafindan degerlendirme dénemi sonunda is bilgisi,
calisgma durumu, insan iliskileri, basarisi, uyum ve sorumlulugu gibi yeteneklerinin
tarafsiz ve sistemli bi¢cimde degerlendirildigi bir yontemdir. Hangi isin nasil
yapilacagii ve hangi bireysel davranis 6zelliklerinin degerlendirilecegini gosteren
bazi kriterler kullanilir. Kriterler iyi, orta, ¢ok iyi, yetersiz ve ¢ok yetersiz gibi bes
derecede smiflandirilir. Degerlendirici bu derecelerden birini seger ve isaretler. Ayrica
bu yontemin daha gelismis modellerinde, kriterlere gore ayrilan derecelerden her
birinin segilerek isaret yerine sayisal degerler verilir. Sayisal degerlerin toplanmasiyla

degerlendirme sonuglarina ulasilir (Demir, 2009, s.62).
1.2.11. Cahsanin Potansiyelini Belirlemeye Dayal Yontemler
1. Amaclara Gore Yonetim (AGY)

Amaglara gore yonetim yaklasiminda, gelecekteki degerleme doneminde
yonetici ile ¢alisganin amaglar konusunda anlagsmalar1 gerekir. Ancak bu amaglarin
olciilebilir dzellikte olmasmna dikkat edilmelidir. Ornegin amaglar verimliligi %10

artirmak veya kayiplar1 %3’e indirmek olabilir. Orgiitte ¢alisanlar amaglara ulagmak
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icin yeterince isteklendirilmigsse ve gelecege doniikk amaglar dogru bir sekilde
belirlenmisse, ¢alisanlarin is ile ilgili eylemlerindeki performanslari istenilen diizeyde
amaclara yOnlendirilebilir. Bu yonteminin temel hedefi, isgorenlerin islerinin
kolaylasmasimm1 ya da istenen sonuglara ulasabilmeleri i¢in bireysel olarak

cesaretlendirilmelerini saglamaktir (Oge ve Karasoy, 2016, s. 170).
2. Degerleme Merkezleri Yontemi

Degerlendirme merkezi, bir isin gerektirdigi bilgi, tecriibe ve yetenegin o isi
yapacak olan kisinin potansiyelinde var olup olmadiginin bir¢ok farkli degerlendirme
teknikleriyle Olgiilerek belirlenmesinden olusan bir personel se¢me yoOntemidir.
Ozellikle yoneticilerin segimi veya onlarm gelistirilmesi ile ilgili olarak uygun
programlar: segerken dogru karar verme olanaklarini iyilestirmek amaciyla uygulanir.
Kisacasi, DM, adaylarin mesleki ve kisisel yetkinliklerinin g¢esitli teknikler
kullanilarak ortaya ¢ikarilmasini saglayan bir personel segme yontemidir (Esen ve

Caner, 2018, s. 80)
3. Psikolojik Degerleme Yontemi

Bu yontemde endiistriyel psikologlar tarafindan g¢alisanlarin potansiyellerinin
arastirtlmas1 amacglanmaktadir. S6z konusu siireg; psikolojik testler, derin goériisme,
nezaretgilerle tartisma ve diger yontemlerle yapilan performans degerlendirmelerinin
incelenmesi gibi asamalar1 icerir. Daha sonra psikolog, degerlendirilmekte olan
calisanin (duygusal, giidiisel, entelektiiel yonleri gibi) isle ilgili 6zelliklerinin
degerlemesini yapar. Bu bilgiler 1s1¢inda da, c¢alisanin gelecekteki is basarisinin ne
Olciide artacagini veya nasil bir gelisme gosterecegini tahmin etmeye calisir. Bu, yavas
yiirliyen ve masrafli olan bir yontemdir. Ancak bu caligmalar, isletmede gelecegin

yoneticilerinin saptanmasi ve yetistirilmesi acilarindan O6nemli islevlere sahiptir

(Dolgun, 2007, s. 191-192).
1.2.12. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

360 derece performans degerlendirme yonteminde, performans girdileri sadece
yoneticiden degil daha fazla kaynaktan elde edilir. Calisanlar 6nceden belirlenmis ise
Ozgl yeterliliklere gore is arkadaslari, direk raporlar, miisteriler ve dis saticilar
tarafindan degerlendirmeye tabi tutulur. Ayrica yontemin bir parcasi olarak ¢aligsanlar

0z degerlendirme yapabilir. Genellikle degerlendiricilerin kimler oldugu gizlidir. Bu
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yontem, calisanin giiclii yanlarini tanimlamasina, iyilestirilmesi gereken alanlar1 ve
gelisimsel hedefleri belirlemesine izin veren ¢ok yonlii bir degerlendirme imkani
saglar (Arthur, 2015, s.144). 360 derece degerlendirme sisteminde, isgorenin
performansina iliskin bilgileri, i¢ veya dis misterilerden, kendisine en yakin
amirinden, is arkadaslarindan ve astlarindan toplanir. Bu yaklasim her gegen giin
poptiler hale gelmekte ve genellikle ticret artislarindan ¢ok gelisim amagh

kullanilmaktadir (Kaynak ve Biilbiil, 2008, s. 270).

360 derece performans degerlendirme yonteminde hem ydneticilere hem de
diger c¢alisanlara geri bildirim verilmektedir. Boylelikle ¢alisanlar mesleki
performanslarini gelistirmek iizere is performanslari hakkinda daha giivenilir geri
beslemeler alabilmekte, yoneticiler ise kendilerinin disaridan nasil algilandigini
gorebilmektedirler. Yapilan arastirmalarda geri bildirim alan ¢alisanlarin almayanlara
oranla daha yiiksek performans gosterdikleri ve belirlenen hedeflere daha bagh
olduklar1 goriilmektedir. Performans degerleme sonuglarinin ¢alisanlara iletilmedigi
takdirde ise degerlendirme sonuglar1 faydasiz olarak nitelendirilmektedir (Turgut ve
Oztoprak, 2012, s. 120).

Sekil 4. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminde Taraflar

Is
Younetici | Form Form Arkadaslari
Calisan
Form
Alt kademe Miusteri
Personel (I¢-Dss)
Form i

[——

Kaynak: Uygur ve Sarigiil, (2015, s. 194).
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1. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Amaclari

360 derece performans degerlendirme sistemleri isletmeler tarafindan cesitli

amaglarla kullanabilmektedirler. Bu amagclardan bazilar1 asagida maddeler halinde

aciklanmistir (Bayram, 2006, s. 54-55):

360 derece performans degerlendirme yontemi, takim c¢alismasini
giiclendirmek veya takim igi iletisimi arttrmak amaciyla da kullanilmaktadir.
Ayni takimdaki bireylerin birbirlerine geribildirim vermesi, takimdaki {iyerin
karsilikli beklentileri ve bu beklentileri ne 6l¢iide karsiladiklar1 konusunda
farkindalik yaratmaya yardimci olmakta ve bu sekilde takim ici iletigimi
gelistirmektedir.
Calisanlarin egitim ve gelisim ihtiyaglarmin planlanmasina daha kapsamli ve
objektif verilerle girdi saglamak amaciyla 360 derece performans
degerlendirmeleri kullanmaktadir. Yontemin periyodik olarak uygulanmasi ve
donemler halinde yapilan uygulamalarin sonuglarnin karsilastirilmasi,
gergeklestirilen egitim ve gelisim faaliyetlerinin etkinligini 6lgmeye yardimci
olacaktir.
360 derece degerlendirmeyi, isletmeler zaman zaman orgiitsel degisim
ihtiyacini belirleme, degisim planlarina veri saglamada ve degisimi hizlandirma
da kullanabilmektedir.
S6z konusu degerlendirme sistemi yonetici diizeyindeki kisilerin astlarindan, is
arkadaglarindan ve miisterilerinden geribildirim almasini saglayarak yOnetsel
olarak ne derece etkili olduklar1 konusunda bilgi edinmelerine ve gelisim
ihtiyaci olan yonleri ile ilgili farkindalik yaratilmasina imkan tanimaktadir.
360 derece degerlendirme, orgiitteki iletisimi ve geribildirimi pozitif yonde
etkilemekte, kigilerin gelisimini saglayarak Orgiitsel gelisime de katkida
bulunmaktadir.
360 derece degerlendirme sonuglari, kariyer yOnetimi i¢in yapilan
degerlendirmelerde, destekleyici veri kaynagi olarak kullanabilmektedir.

2. 360 Derece Performans Degerlendirme ile Klasik Performans

Degerlendirmenin Karsilastirilmasi

Isletmeler klasik performans degerlendirme ydntemlerinin uygulanmasinda

karsilasilan sorunlar ve sonuglarin Tablo 2. deki gibi objektif olmamasindan dolayi,
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360 derece performans degerlendirme sistemini tercih etmektedir. Klasik performans

degerlendirme sistemlerinde ortamdan, olgme yonteminden, goézlemciden, isin
kendisinden, kullanilan araglardan ya da performansi degerlendiren g¢alisanin bu
faktorlerle etkilesiminden dolayr bazi hatalar olusabilmektedir. Tek bir kisinin bakis
acisina dayanan tek kaynakli degerlendirmeler c¢ok saglkli olmayan bir
degerlendirmeyle sonuglanabilir. Ayrica degerlendiren kisinin kendi 6n yargilarmi
yansitmasi, arkadaslarin kayrilmasi, bazi1 gizli politikalarm hayata gecirilmesi,
subjektif unsurlarin degerlendirmeye yansimasi vb. gibi bir ¢ok unsur bu hatalara
sebep olmaktadir (Arslan, Bas ve Ozler, 2016 s.81-82). Tiim bu faktorlerden yola

cikarak 360 derece performans degerlendirme ve klasik degerlendirme yontemi

arasindaki farkliliklar1 asagidaki tablodan gozlemleyebiliriz.

Tablo 2. 360 Derece Performans Degerlendirme ve Klasik Yontemler Arasindaki

Kriterler

Amag

Veri Kaynag

Kaynagin Kimligi
Geri Bildirimin
Igerigi

Olciimleme Yontemi

Diger Insan
Kaynaklar
Kararlar: 1le Iliskisi

Siireci Sekillendiren
Felsefe

Siirenin Icerigi
Hedeflenen
Calisanlar

Farklar

360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemi

Tiim c¢alisanlarin; performans diizeyi,
sergiledigi is davranislari, gelistirilmesine
ihtiya¢ duydugu is alanlar1 iyi / koti
performans sergiledigi is alanlarina iliskin
gesitli kaynaklardan elde edilen verilerle
degerlendirilmesi.

Degerlendiriciler; Yoneticiler, Caliganlar,
Esitler, Takim Arkadaslari, Miisteriler,
Calisanin Kendisi, Es / Aile Uyeleri

Geribildirim kaynaginin kimligi belirsizdir.

Ulasilmasi istenilen ve ulasilan sonuglar
dikkate alinir.

Likert tipi olgekler.

Egitim ihtiya¢ analizi ve sonrasinda kariyer
gelisimi i¢in kullanilmaktadir.

Esas olan; calisanlarin degerlendirilmesi
degil, gelistirilmesidir. Oz degerlendirme
yapilabilir.

Siirekli izlemeyi gerektirmektedir.

Kurumun tiim galisanlari.

Klasik Performans
Degerlendirme Sistemi

Sadece c¢aliganlarin; gegmiste
olan ve gelecekte olabilecek is
performanslarina iligkin tek bir
kaynaktan elde edilen verilerle
degerlendirilmesi.

Tek bir degerlendirici vardir:
Yonetici.
Geribildirim kaynagimin kimligi
bellidir.

Ulasilan sonuglar dikkate alinir.

Likert tipi Olg¢egin yaninda
sayisal degerlendirmeler
mevcuttur.

Ucret, gorev belirleme, terfi,
transfer, egitim ve gelistirme
kararlar1 i¢in kullanilmaktadir.

Esas olan; siiregler degil,
calisanlarin
degerlendirilmesidir. Otorite ve
yoneticinin  goriisleri  kabul
edilir.

Yilda bir kez yapilir.

Sadece caliganlar.

Kaynak: Simsek, (2016, s. 66).
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Organizasyona iligkin tiim fonksiyonlarm uyum igerisinde ¢alismasini saglayan
360 derece performans degerlendirme sistemi, hem organizasyona hem de c¢alisanlara
geri bildirim vermesi agisindan ydnetsel yapisinin en Onemli bilgi kaynagidir.
Organizasyonun sistemden istenilen faydayr elde edebilmesi igin yOnteme ait
unsurlarm dogru bir sekilde uygulanmasi gerekir. En yakin amirin degerlendirilen
caligana geri bildirim vermesi, degerlendirme siirecine personelin ¢alisma arkadaslari,
astlari, kendisi ve hatta miisterilerin de dahil edilmesi sistemin islerligi i¢in gereklidir.
Bu kapsamda, calisanlarin performansi hakkindaki bilgiyi ¢ok fazla kaynaktan elde
ederek degerlendiren “360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi” bu agidan

geleneksel yontemlerden ayrilmaktadir ( Camgé6z ve Alperten, 2006, s.194-195).

3. 360 Derece Performans Degerlendirme Siirecinde Degerlendirilen

Yetkinlikler

360 derece performans degerlendirme sistemiyle daha genis bir acgidan
degerlendirilebilecek, dogrudan is basarisin1 etkileyen yedi temel yetkinlik
tanimlanmustir ( Erdogan ve Yildirim, 2015, s.251-252):

e Liderlik

360 derece performans degerlendirme yontemi ¢alisanlarin liderlik
becerilerinin gelistirilmesine katki saglayarak bir kisiyi daha iyi bir lider haline
getirme yontemlerini agiga ¢ikarir.

e Gorevi Yonetme

Gorevi yonetme siirecinde, ¢alisanlar tarafindan isin etkili bir sekilde
yonetilmesi degerlendirilmektedir. Calisanlarin farkli seviyelerdeki etkili yonetimden
tam olarak ne algilandigi, algilanmasi gereken ile algilanan arasindaki farklarin ortaya
cikarilmasi ve bdylece siirece verilecek geri bildirimler ile etkinlik seviyesinin
artirilmasi ve kaynaklarin etkin kullanimimin arttirilmasi amaglanmaktadir.

e Degisime Uyum Saglama

Tim yoneticiler i¢in degisime uyum saglamak 6nemli bir unsurdur. Degisime
uyum saglayan yoneticiler, islerinden dolay1 ¢ok farkli alanlara yonelseler bile dinamik
ve verimli kalmay1 basarabilmektedir.

o lletisim
Calisanlar ile yoneticiler arasindaki iletisimin siirekli ve ¢ift yonlii olmasina,

isgorenlerin is arkadaslariyla uyum igerisinde ¢alisabilmesine ve {ist diizey
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yoneticilerin  orgiit igerisinde neler oldugundan haberdar olmalarina katki
saglamaktadir.
e Insan iliskileri
360 derece degerlendirme yontemi takim bagarilarinin 6zendirilmesine ve
calisanlar arasindaki iliskilerin gelistirilmesine ve katki saglar.
¢ Sonu¢ Odakhhk
Sonu¢ odaklilik, calisanlarin belirlenen amaclara yonlendirilmesini saglayarak
is performansi degerlendirmesinin diizgiin bir sekilde yapilmasini ve geri bildirimler
ile istenilen sonuca ulasilip ulasilmadigini tespit eder.
e Personeli Yetistirme ve Gelistirme
360 derece performans degerlendirme sistemi kapsamina hedef ve gorevlerin
belirlenmesi, degerlendirme siireci sonunda hedef ve gorevlere iliskin gelisim
hedeflerinin olusturularak, c¢alisanlarmm zayif oldugu alanlardaki ihtiyaglarinin

giderilmesine yardimci1 olur.
4. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Isleyisi

360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi’nde Oncelikle calisanlarin
davraniglarin1 ve becerilerini siralayan bir model gelistirilir. S6z konusu model
dahilinde bir performans anketi olusturulur. Her ¢alisan, kendisini degerlendirmesi i¢in
sekiz on iki kisilik bir isim listesi belirler. Listede yer alan kisiler, ¢alisanin kendisine
dogrudan bagh olanlar, ayn1 seviyedeki is arkadaslari, kendisine en yakin amiri,
bulundugu isletmenin i¢ ve dis miisterileri veya kendisine dogru bir performans
geribildirimi verebilecek herhangi bir kisi olabilir. Belirlenen kisiler, degerlendirmeye
iliskin anket formlarini doldurarak modelde yer alan her bir beceri i¢in ¢alisanin
performansmi derecelendirirler. Ayrica personelin kendisi de, kendi performansini
degerlendirmeye imkan taniyan bir form doldurabilir. Degerlendirme sonunda ankete
verilen cevaplar bir araya getirilerek ¢alisana kendi performans degerlendirmesinin
Ozetini igeren, gelisme ihtiyaclarini ve giiclii yonlerini vurgulayan bir geribildirim
saglanir ( Uygur ve Sanigiil, 2015, s.193).

Degerlendirme siirecinin daha somut olarak anlasilmasi amaciyla 3 agamadan
olusan bir Ornek {lizerinde 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemini

inceleyebiliriz (Bing6l, 2013, s.388-389):
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e Olcegin Olusturulmasi ve Puanlarin Belirlenmesi: Bir sorunun cevabina

verilecek olan dlgeklerin siralamasi ve puan karsiliklari su sekilde olsun:

Tablo 3. Ornek Performans Degerlendirme Olcekleri ve Puanlamasi

Olcekler Aciklama Puanlama
7 Ustiin Performans 120
6 Cok lyi Performans 110
5 Iyi Performans 90
4 Kabul Edilebilir Performans 70
3 Marjinal Performans 60
2 Diisiik Performans 50
1 Tatmin Edici Olmayan 40
Performans

e Kiriter Kategorilerinin ve Degerlendirici Gruplarinin Puanlarinin Belirlenmesi:

Soru kategorilerinin her biri i¢in dnem derecesine gore farkli puan verilebilir.
Bu ornekte degerlendirilecek kriter kategorilerinde;

Yetkinlikler : %60,

Kisilik ozellikleri : %40 olarak puanlandirilacaktir.

Degerlendirici kisi veya gruplarinin da puan agirliklarinin su sekilde

belirlendigini varsayalim:

Ust : %40
Miisteriler : %20
Esitler/Emsaller %15
Astlar %15
Kendisi %10

e Toplam Performans Puaninin Hesaplanmasi: 100 puan {izerinden yapilan

degerlemede her bir degerlendirici grubundan birer degerlendiricinin puanlama

yaptigindan yola ¢ikarak;
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Tablo 4. Toplam Performans Puaninin Hesaplanmasi

Net Net Kisilik

Yetkinlik — Kisilik v kinlik ~ Gzellikleri

Degerlendirici

Degerlendiriciler 2?;2(: ?)iit:‘rl. Puan Puan ngrrt).lapr:; r;:\Ig. Toplam
(%60) (%40)
Ust 80 80 48 34 %40 32,8
Miisteriler 70 70 42 28 %20 14
Esitler/Emsaller 85 90 51 36 %15 13,05
Astlar 85 80 51 32 %15 12,45
Kendisi 95 95 57 38 %10 9,5
TOPLAM PUAN 81,8

Yapilan performans degerlendirmesi sonucunda degerlendirilen c¢alisanin
performans puani 86,8 olarak hesaplanmaktadir. Tablo 3’te verilen Olgcegimize gore
“Iyi Performans” sergiledigi goriilmektedir. Eger her gruptaki degerlendiricilerin
sayilar1 birden fazla olsaydi ayni gruptaki degerlendiricilerin vermis oldugu puanlarin

aritmetik ortalamasi alinarak ayni yontem ile toplam performans puanina ulasabilirdik.
5. Uygulamada Dikkat Edilecek Hususlar

360 derece degerlendirme sisteminin uygulanmasi asamasinda dikkat edilecek

hususlar sunlardir (Kantos, 2013, s.66) :
e Geri bildirim yapacak kisilerin dogru bir degerlendirme yapabilmesi i¢in s6z

konusu isletmede igerisinde minimum alt1 ay ¢alismis olmalar1 gerekir. Alti

aydan kisa calisanlar1 benchmark (kiyas) - oncii ¢alisma gurubunda hizmet

edebilir.

e Degerlendirmelerin gizli olarak yapilmasit gerekir. Degerlendiricinin kim

oldugunun belli olmamasi ¢alisanlar1 samimi olmaya tesvik eder.

e Degerlendirme siireciyle calisanlara asil yapilmak istenenin ne oldugunun
aciklanmas1 gerekir. Ciinkii ¢alisanlar anlamlandwramadiklar1 bir seye

yabancilasarak onu kabul etmek istemeyeceklerdir.
e Degerlendiricilerin sayisal analizlerle yazili agiklamalar yapmasi saglanmalidir.

e 360 derece degerlendirme sistemi ayni anda bir ¢ok c¢alisan iizerinde

uygulanarak denetim hatalarinin 6niine gecilmelidir.
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e Degerlendirme siirecinde kullanilan araglar istatistiksel yontemlere dayali,

gegerli ve giivenilir olmalidir.
6. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Yararlar

Organizasyonlarda 360 derece performans degerlendirme sisteminin yararlarmi

asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Koca, 2013, s. 228-230):

e Yapilan igin diger ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigimin goriilmesini saglar.

e Misteriler ile ¢alisanlar arasindaki iletisim boyutu hakkinda organizasyona
bilgi verir.

e Yoneticiler astlarin yeterlilikleri ve kabiliyetleri hakkinda daha genis bilgi
sahibi olur.

e (alisanlarin birbirleriyle kisisel iliskilerin gelistirilmesi i¢in zemin hazirlar.

e Sistemde cok kaynaktan veri saglandigi i¢in calisanlarin performansinin
gelistirilmesine yonelik ¢ok yonlii geri besleme saglar. Calisanin astlarindan is
arkadaglarindan ve yoneticilerinden gelen geri bildirimler, kisi hakkinda yogun
bir veri kaynagi olusturur.

e Aym takimda c¢alisanlar gelecekte birbirlerine iliskin  fikirlerini
paylasacaklarindan, takim tyelerinin sorumlu ve bilingli bir sekilde
davranmasini saglayarak verimli bir takim ¢alismasina ortami hazirlar.

e Yine sistemde ¢ok sayida degerlendirici olmasi sebebiyle, tek degerlendiricinin
on yargis1 nedeniyle olusabilecek degerlendirme hatalarini engeller.

o Isgorenlerin eksik oldugu yonlerinin ayrintili olarak tespit edilmesini
saglayarak birimler arasinda capraz egitim siiregleri ve sorumluluklar gibi
bir¢ok konuda egitim ihtiyacinin belirlenmesini saglar.

e lse gore calisan yerine, calisana gore isin olusturulmasina katki saglar.

7. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Sakincalar

360 derece performans degerlendirme yonteminin uygulanmasinda bazi
olumsuz hususlar da bulunmaktadir. Bu hususlarin 6nceden tespit edilmesi, uygulama
asamasinda karsilasacak sorunlari minimuma indirmek i¢in ¢ok 6nemidir. S6z konusu
degerlendirme ydnteminin sakincalarindan bazilari sunlardir (illeez ve Giiner, 2006,
5.325):

- Tasarnm Asamasindaki Hatalar: 360 derece performans degerlendirme siireci

genellikle bir IK uzmanmin énerisiyle veya herhangi bir yerde sistemle tanigarak bilgi
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edinmesiyle isletmeye uygulanmasi i¢in tasarim siireci baglatilir. Diger tiim siireglerde
oldugu gibi yeni bir degerlendirme siirecinin uygulamasi sirasinda gerceklesecek
degisimin, belli kurallar dogrultusunda asama asama uygulanmasi gerekir. Bu
asamada, yapilacak hatalar performans degerlendirme siirecini basarisizliga gotiirebilir.
Yeni siirece dahil olacak tiim kigilerin fikir ve Onerileri alinarak degerlendirme
sistemine iliskin tiim gorisler incelenmelidir.
- Yetersiz Egitim ve Siire¢ Bilgisi: Degerlendirme sistemi oncesinde isletmedeki tiim
calisanlara degerlendirme siireci hakkinda egitim verilmesi, daha dogru geri
bildirimlerin alinmasii ve sonuglarin daha 1yi analiz edilmesini saglar. Yetersiz egitim
stirecten istenilen verimin elde edilmesine engel olur.
- Eksik Bilgi: 360 Derece degerlendirme sisteminde kimler tarafindan geri bildirim
verildigi gizli tutuldugu icin, degerlendirmeler hakkinda daha fazla bilgi edinmek
calisanlar i¢in imkansiz hale gelmektedir. Bu nedenle, uzmanlagmis insan kaynaklari
calisanlar1 tarafindan geribildirim sonug¢larinin yorumlamasi gerekir.
- Siirece Biitiinliik Kazandirmadaki Eksiklikler: Isletmenin stratejik hedefleriyle
uyumlu olan 360 derece performans degerlendirme sistemlerinin basarili olma olasiligi
daha yiiksektir. Isletme tarafindan daha ©Onceden belirlen yetkinlikler ve is
tanimlarinin, yeni sisteme uygun hale getirilmesi gerekir. Uygulanacak olan sistem
isletmenin hedeflerini destekleyici nitelikte olmayip, bir ek sistem olarak uygulanmak
istenirse yeterli verim aliamaz.
- Bilgisayara Bilgi Giris Yiikii ve Asinn Kagit Israfi: Yeni sistemde ¢ok kaynaktan
veri alindig1 i¢in katilimcilarin artmasiyla is yiikii ve formlara iliskin kagit israfi
artabilir.

1.2.13. Geri Bildirim

Performans degerlendirmesinin temel amaglarindan birisi de isgdrene giiclii ve
gelistirmeye acik yonleri konusunda geri bildirim verilmesidir. Performans
degerlendirme islemi yapildiktan sonra mutlaka isgérene uygun sekilde geri bildirim
saglanmalidir. Geribildirim sayesinde iggdren ortaya koydugu performans diizeyi,
giiclii ve gelistirmeye ag¢ik yonleri, degerlendirilenin kendi performansini bagkalarinin
nasil gordiigii gibi konularda bilgi sahibi olur. Geri bildirim vermek i¢in amirin yillik
goriismeyi beklememesi daha uygundur, aksi takdirde isgorenin yil sonunda alacagi
geri bildirim siirpriz olabilecektir. Performans donemi boyunca hem ara donemlerde

hem de donem sonunda ilk amirin ast ile bir araya gelerek geri bildirim goriismesi
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yapmast arzulanan bir durumdur. Zira, iggorenin davranigmin hemen sonrasinda geri

bildirim verilmesi daha anlamli olmaktadir (Giirbiiz, 2017, s. 225).

360 derece performans degerlendirme sistemine iligkin sonuglarin elde
edilmesinden sonra, verilerin uygun bir sekilde ¢alisanlara rapor edilmesi gerekir.
Degerlendirme sonuglari, her kademede degerlendirilen galisan ile ydnetici ve insan
kaynaklar1 ekibine agik bir sekilde aktarilmali, akici ve anlasilir bir rapor ile
geribildirimler desteklenmelidir. Geri bildirim surecinde objektif olunmali, problemleri
gidermede olumlu yaklagimlar sergilenmeli, ¢alisanin performansini gelistirecek
degerlendirmelere 6nem sirasma gore yer verilmeli, olumlu destegi hak kazandiran
konularin da tartisilmasi ihmal edilmemelidir. Geri bildirim sirasinda yoneticilerin
performans hedeflerini calisan ile birlikte belirlenmesi, motivasyon tekniklerini
kullanarak, ¢alisanlarin motive etmesi performans gelisimine biiyiik katki
saglayacaktir. 360 derece performans degerlendirme sisteminde bu hususlara gerektigi
onemin verilmesi, sistemin basarisini artirarak devamliliginin saglanmasina da katkida

bulunacaktir (Akdogan ve Demirtas, 2009, s.58).

1.3. Kamuda Performans Degerlendirme Sisteminin Algisal Yonii

(Algisal Hatalar ve Alinacak Onlemler)

Algmim tanimlanmasi kapsaminda gergeklestirilen arastirmalar icerisinde en
eskisi 1868 yilinda Alman Helmholtz tarafindan insan algilar1 iizerine yapilan
caligmalardir. Bu galismalara gére algilama bir kisiye ¢evredeki olaylardan, kisilerden,
fiziksel nesneler veya fikirlerden gelen goérme, dokunma, koku, tatma ve isitme
duyularimi etkileyen uyaranlarin anlaml ifadesini saglayan bir siirectir. Bu siiregte
bilgi, kaynag: algilayan tarafindan tek tarafli olarak incelenir ve bilginin tek yonli
olmasi sebebiyle tam anlamiyla bir iletisim gergeklesmez. Sadece algilayanin
kaynaktan alabildigi kendine 6zgii, o0 zamana ve kosullara bagli, baz1 etkenler altinda

sekillenmis bilgi ve fikir elde edilmektedir (Cita ve Kegecioglu, 2015, s.5).
1.3.1. Performans Degerlendirme Siirecindeki Algisal Hatalar

Performans degerlendirme silirecinde insan iliskileri yogun olarak
yasanmaktadir. Insan iliskilerinin istenen diizeyde gerceklesmemesi &n yargilarin
olusmasma neden olabilir. On yargilarin 6niine gegebilmek Ve algisal hatalarin

etkilerini azaltmak i¢in degerlendirme siirecinde, degerlendiren ve degerlendirilen
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birbirlerinin haklarina dikkat etmelidir. Yoksa degerlendirme siireci istenmeyen yone
kayabilir. Degerlendirmenin nesnelligi kaybolabilecegi gibi orgiitte ¢atisma nedeni de
olabilir. Performans degerlendirme siireci kisilerin birbirlerine saygi gostermesiyle
gerceklestirilebilir. Calisanlarin bu siirece ceza kesilecek bir siire¢ olarak degil,

gelistirme siireci olarak bakmalar1 gerekir. (Kantos, 2013, s.63).

Bir organizasyonda performans degerlendirme siirecinde ortaya ¢ikabilecek

hatalar asagidaki sekilde siralanabilir.
1.3.1.1.  Hale ve Boynuz Etkisi

Bazen bazi yoneticiler tek bir 6lgegin ya da son olaylarin etkisi altinda
kalmakta ve boylece personele iliskin tiim nitelikleri 1yi ya da kotii olarak
degerlendirebilmektedir. Bu duruma hale etkisi denilmektedir. Ornegin okuldaki
derslerine tam zamaninda girip ¢ikan bir 6gretmen hakkinda okul miidiri, bu
Ogretmenin ders anlatma konusunda da titiz ve Ozenli oldugu algisina
kapilabilmektedir. Hale etkisinin tam tersi durumlar ise boynuz etkisi olarak
tanimlanmaktadir. Boynuz etkisi, bir alanda basarisiz olan personelin diger alanlarda
da basarisiz olacagmin diisiiniilmesidir. Is arkadaslar1 ile iletisimi iyi olmayan bir
ogretmen hakkinda okul miidiiriiniin bu 6gretmenin 6g8rencileri ile de bozuk iletisime

sahip oldugu diisiinmesi tipik bir degerlendirme hatasidir (Ozdemir, 2014, s. 121).
1.3.1.2.  Yakin Gec¢misteki Olaylardan Etkilenme

Insan zihni son dénemlerdeki bilgileri daha kolay hatirlama egilimindedir.
Degerlendiricinin tiim performans donemini dikkate almaksizin, isgdrenin son
donemdeki davranislarindan etkilenerek degerlendirme yapmasi bu hataya neden olur.
Bunu azaltmanim en etkili yolu, isgérenin performans dénemi boyunca ortaya koydugu

kritik davranislara iligkin kayit tutmaktir (Giirbiiz, 2017, s. 227).
1.3.1.3.  Belli Derecelere / Puanlara Yonelme

Performans degerleme yapilirken gercegin iizerinde veya altinda puan verme ve
bu puanlarin ayn1 yonde toplanmas1 anlamini tagimaktadir. Ayn1 boliimii degerlendiren
iki yoneticiden ilki diisiik puanlara yonelmis, digeri ise yiiksek puanlara yoneldiginde
bu durumla karsilagilir. Bir diger durum da merkeze (orta dereceye/puana) yonelme

egilimidir. Bu egilim, daha ¢ok bireysel diizeyde olup, degerlendirenin degerlendirdigi

52



kisi hakkinda fazla bilgi sahibi olmamasi durumunda, riske girmeden orta puana (3’e)

yakin bir puan verme egilimi icerisine girmesidir (Bakan vd., 2014, s. 257)
1.3.1.4.  Yonetici Tutumlan

Etkili ve uygun bir performans degerlendirme ancak degerlendirmeyi yapacak
yoneticilerin, performans degerlendirmesinin dnemine inanmasi ile miimkiin olabilir.
Yoneticiler performans degerlendirmeyi eger kendilerinden bir is olarak istendigi i¢in
yapiyorlarsa, performans degerlendirme ile ulagilmak istenen amaca ulasmak cok zor
olacaktir. Dolayisiyla performans degerlendirme siireci igerisinde bulunacak herkesin,
performans degerlendirmesinin genel amaglarin1  benimsemesi biiyik 6nem
tagimaktadir. Yoneticiler performans degerlendirmesini orgiitsel etkinligi saglamada

onemli bir arag olarak kullanmasi gerekir (Ozdemir, 2014, s. 121).
1.3.1.5.  Kisisel Onyargilar

On yargi, ¢alisanlar1 objektif olarak degerlendirmenin Oniindeki en 6nemli
engellerden birisidir. Degerlendiricinin yasamis oldugu cevre, toplum, siyasi goriisti,
yasanan bazi olaylar vb. gibi bir¢ok konuya iliskin sahip oldugu fikirler ve kisisel
duygular1 diisiincelerinin zamanla kaliplagsmasina neden olur. Degerlendirme esnasinda
calisan hakkinda yeterince bilgi sahibi olmadan zihninde olusturdugu kaliplardan yola

c¢ikarak kisi hakkinda 6n yargida bulunmasi bu hataya neden olmaktadir.
1.3.1.6.  Pozisyondan Etkilenme

Bazi degerlendiriciler, degerlendirdikleri isgdrenlerin unvan, riitbe veya
pozisyonun etkilenerek, performansmi degerlendirdikleri grup i¢indeki isgérene daha
iyi performans notu verebilmektedirler. Finans miidiirii sirket i¢in ¢ok kritik
oldugundan hareketle, performansi ne olursa olsun diger boliim yoneticilerine kiyasla

daha yiiksek not vermek pozisyondan etkilenme hatasina ornektir (Giirbiiz, 2017, s.

227).
1.3.1.7. Kontrast Hatalan

Degerlendirme esnasinda degerlendirenlerin birden fazla kisiyi art arda
degerlendirmesi, ¢alisanlarin birbirleriyle karsilastirilmasi ve karistirilmasi dolayisiyla
kontrast hatalarinin meydana gelmesi durumu séz konusudur. Ornek verilecek olursa,

orta diizeyde bir calisan, ¢cok basarili olan birka¢ calisandan sonra degerlendirildiginde
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basarisiz olarak kabul edilmekte veya ayni ¢alisan birkag basarisiz ¢alisanin ardindan

degerlendirildiginde basarili olarak kayda gegmektedir (Bakan vd, 2014, s. 257).
1.3.1.8.  Performans Degerlendirmedeki Hatalar1 Engelleyici Onlemler

Kurumda, ne kadar miikkemmel bir performans degerlendirme yontemi
uygulandig1 varsayilirsa sayilsin, yukarida siralanan performans degerlendirme
hatalarinin hepsini Onlemek miimkiin olmayabilir. Burada, kurumlarin yapmasi
gereken; yukarida anilan performans degerlendirme hatalarinin tekrarlanmasini
onleyecek stratejiler gelistirmek, Onlemler almaktir. Bu amag¢ dogrultusunda

alinabilecek bazi1 6nlemler asagidaki gibi siralanabilir (Simsek, 2016, s.33):

e Degerlendirici, degerlendirilenin i yapma bicimini siirekli olarak
gozlemleyebilmelidir.

e Degerlendirilene, performans sonucu net olarak “iyi” veya “kotii” olarak ifade
edilmeli, kisiden kisiye farkli anlasilabilecek; yeterli, kafi, eh iste, ne yeterli ne
de yetersiz gibi ifadeler kullanilmamalidir.

e Degerlendirici, kisa bir zaman dilimi i¢inde, ¢ok sayida ¢alisanin performansini
degerlendirmemelidir. Bu hem degerlendiricinin yorgun diismesine hem de
degerlendirme sirasinda hata yapmasina yol agabilir.

e Degerlendirme kriterleri is ile ilgili, agik¢a belirtilmis ve herkes tarafindan
anlasilabilir olmalidir.

e Degerlendirme kriterleri ise ait olmalidir.
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IKiNCi BOLUM

2.1. Diinya Genelinde ve Ulkemizde Performans Degerlendirme

Uygulamalari

Performans degerlendirme sistemleri kapsaminda ¢esitli tilkelerde uygulanan
degerlendirme sistemleri ile lilkemizde baz1 kamu kurumlar: tarafindan uygulanmakta
olan performans degerlendirme sistemlerine iligskin bilgiler asagida basliklar halinde

ele almmastir.
2.1.1. Ulkelere Gore Performans Degerlendirme Uygulamalari

Performans degerlendirme siireclerinde genel olarak iilkelerin c¢alisanlarini
daha ¢ok motive eden sistemlere yoneldigi goriilmektedir. Diinya genelinde yaygin
olarak 360 derece performans degerlendirme sistemi ile Performansa Dayali Ucret
Siteminin (PRP-Performans Related Pay) hem kamu hem de 6zel sektorde uygulandigi
goriilmektedir. Son zamanlarda degerleme donemleri sonucunda calisanlarin elde
edecekleri terfi, egitim, gelistirme vb. gibi ddiillerin yaninda motivasyona dogrudan
etki eden iicretlendirmeye dayali sistemler her gecen giin daha da 6nem

kazanmaktadir.

Son 30 yilda OECD iilkeleri genelinde performans degerlendirme sistemi
kapsaminda yapilan ¢alismalara bakildiginda performans-iicret iliskisinin kuruldugu
goriilmektedir. 1980°1i yillarda ABD, Hollanda, Almanya, Ingiltere gibi iilkelerde hizla
on plana ¢ikan performans calismalari; 1990’larda Finlandiya, Italya ve diger bazi
iilkelerle, 2000’lerde ise ozellikle Sovyet ge¢misine sahip ve AB yolunda kamu
yonetimi reformlar1 gergeklestirmis Dogu Avrupa lilkelerinde devam etmigstir. OECD
iilkelerinin  neredeyse tamaminda performans degerlendirme sonuglarinin
ticretlendirme, s6zlesme yenileme, istindam etme ve kariyer gelistirme gibi temel insan
kaynaklar1 faaliyetlerinde dikkate alindig1 gézlemlenmekte ve ozellikle performansa

dayali ticretlendirme sisteminin uygulandigi anlagilmaktadir (Tozlu, 2014, s. 37).

2.1.1.1.  Ingiltere

Ekonomik Isbirligi ve Kalkmma Orgiitii (OECD) verilerine gore Ingiltere,

ortalama OECD iilkelerine kiyasla IK kararlarinda performans degerlendirmesini
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onemli Olgiide kullanmaktadwr. Degerlendirme hemen hemen tiim personele
uygulanmakta olup, yillik toplantilar diizenlenerek en yakin amir tarafindan yazili geri
bildirimler seklinde yapilir. Kurumlarm bazi birimlerinde ayrica 360 derece
geribildirim sistemi kullanilir. Ustlenilen faaliyetler, ¢iktilarin zamanmnda ve kaliteli
olmasi, yetkinliklerin gelistirilmesi, kisilerarasi beceriler ve isin maliyet etkinligi gibi
genis kapsamli kriterler kullanilir. Degerlendirme, kariyer gelisimi ve {icretlendirme
icin bilyiik dnem tasimaktadir. Ayrica Ingiltere, OECD ortalamasimna gore daha yiiksek
bir performansa dayali ticret (PRP — Performance Related Pay) sistemi kullanmaktadir.
PRP ¢ogu ¢alisan i¢in kalici licret artiglar1 ve diger 6demeler seklinde gergeklestirilir

(OECD, 2012, s. 3).

Ingiltere’de iist diizey kamu gorevlilerine uygulanan performans degerlendirme
sistemleri, ¢alisanlara yil igerisinde ikramiye verilmesini ve maaslarda performansa
dayali artis yapilmasmi 6ngdrmektedir. Ayrica, ticret artiglar1 ¢alisanlarin kurumun
basarisina katkis1 oraninda da gerceklesmektedir. Basar1 siirecinde her yil is planlar
yapilmakta, kamu hizmet sozlesmeleri yenilenmekte ve terfiler belirlenmektedir
(Ceylan, 2009, s. 49).

Sekil 5. Ingiltere’de Performans Degerlendirme ve PRP Kullanim Yayginhg

ingiltere ¢  QECD31/33
OECD Araligi
1.0 1 _—
0.8 A1
0.6 1
0.4 A
0.2 1
00 L) 1
Merkezi yénetimde iK Merkezi yénetimde
kararlarinda performans performansa dayali
degerlendirmenin lcret (PRP) sisteminin
kullanim yayginhigi kullanim yayginhg
(2010) (2012)

Kaynak: OECD (2012, s. 3).
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2.1.1.2. irlanda

Irlanda, 2014 yilinda genis ¢apl bir reform plani olan Kamu Hizmeti Yenileme
Planinda amir pozisyonundaki memurlara yonelik yeni bir performans ydnetimi
slirecinin tasarlanmasina karar vermistir. Bu siiregte, 360 derece geri bildirim ve
gelistirmeye onem verilmektedir. 2015 yilinda iist diizey devlet memurlarmin katildig:
bir pilot siirecin ardindan 2016 yilinda yiiriirlige konulmustur. Ayrica, kurumlarin
genel sekreterleri (kurum amirleri) i¢in yeni bir performans yonetimi siireci hazirlik
calismalar1 2016 yilinda yapilmistir. Genel Sekreterlerin hedeflerinin belirlenmesi de
dahil olmak tizere hazirlik ¢alismalar1 2016 yilinda gergeklestirilerek 2017 yilindan
itibaren sistem uygulanmaya baslanmistir. Bu degerlendirme sistemi, Kamu Harcama
ve Reform Dairesi Genel Sekreteri ile dis {iyeden olusan bir Performans inceleme

Grubu tarafindan denetlenmektedir ( Staronova, 2017, s. 21).
2.1.1.3. Fransa

Fransa’da en yakin amir tarafindan onaylanan entegre bir performans
degerlendirme sistemi bulunmaktadir. Nihai degerlendirme sonuglar1 degerlendirmeyi
yapan amir ile degerlendirilen ¢alisan tarafindan imza altina alinir. Degerlendirmelerde
profesyonellik, teknik beceriler, kisisel nitelikler ve kisilerarasi beceriler gibi kriterler
g6z onilinde bulundurulmaktadir. Degerlendirme siireci is hedeflerini, gelecek yilin
hedeflerini, egitim ve beceri gelistirmeyi iceren, su anda diinyada c¢esitli devlet
kurumlar1 tarafindan kullanilan ve Fransa’nin da uyguladig1 bes noktali degerlendirme

sistemi asagidaki asamalar1 igermektedir (As, 2017, s. 1298):

o Ishedefi

e Liderlik ve yonetim boliimii

e Mesleki nitelikler ve kisisel 6zellikler

e (Calisanin performansinin genel degerlendirmesi

e Bir sonraki degerlendirme dénemi i¢in ¢alisma hedefleri

Bu degerlendirmeler Fransiz kanunlari tarafindan kurulan ve Fransiz Yiiksek
Mahkemeleri tarafindan zorunlu tutulan sistemler tarafindan belirlenmektedir. Fransa
Yiiksek Mahkemesinin kontrolii altinda olmak, somut ve anlasilir degerlendirmeleri
garanti etmektedir. Bu sistem, degerlendirme yaparken igverenin 6zgiirliigiinii ortadan

kaldirmaz; aksine, farkli sirketlerin yapmis oldugu degerlendirmeler i¢in birlesik bir
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yontem olusturur. Fransa'daki degerlendirme sistemi birka¢ kez degistirilmis olmasina
ragmen, bazi kriterlerin belirli unsurlar1 on yillardir uygulanmaya devam etmistir.
Fransa'daki yeni degerlendirme sisteminin etkili ve dogru bir yontem oldugu

kanitlanmistir (As, 2017, s. 1298).
2.1.14. Almanya

2007 yilindan itibaren Almanya’da performans degerlendirme siireci elektronik
yonetim sistemi iizerinden yiiriitiilmeye baslanmistir. Yoneticiler ve IK birimi
tarafindan toplanan bilgiler, calisanlar1 kategorilere aywran bir bilgisayar programina
girilir. Bu sistem, ¢alisanlar1 kaliteye, kullanilabilirlige, ¢abukluga, takim adaletine ve
catigma yonetimine gore siralar. Degerlendirmeler sirketlere bagli olarak yilda bir veya
alt1 aylik donemler halinde iki defa yapilabilir. Ancak, daha sik degerlendirme
gerektiren bazi nitelikler vardir. Ornegin, erkekler kadmnlardan daha sik degerlendirilir.
Daha once olumsuz degerlendirmeler almis olanlar da daha sik analizlere tabi tutulur.
Calisanlar ayrica, cok yonlii bir inceleme saglamak i¢in 1is arkadaglarinin
degerlendirmelerde yer almasi gerektigine inanmaktadir. Bazen degerlendirme
sonuglar1 bilgisayar sistemine girilmeden Once, amir ile bir toplanti yapilir. Bu
toplantilar iki yilda bir yapildigindan, diger {ilkelere oranla ¢ok az siklikla
yapilmaktadir. Toplantilar sirasinda, performans degerlendirme sonuglari, is sonuglari,
uzman bilgisi, ¢alisma yontemi, sosyal beceri ve liderlik hakkindaki hususlar goristiliir

(Jermon, 2017, s. 27).

Bir diger taraftan Almanya Igisleri Bakanlig1 tarafindan olusturulan
derecelendirme 6lgegi ve puanlama sistemi, degerlendirme sirasinda alinan puanlarin
calisanlarin tcretleriyle iliskilendirmistir. Almanya, vatandaslarina uygun bir maas
belirlemek icin pek ¢ok lilkeden daha fazla bu incelemelere gilivenmektedir. Bu
beklenti nedeniyle, {icret memnuniyeti is tatmini, performans degerlendirmeleriyle
pozitif olarak iliskilendirilmistir. Degerlendirme sonucunda yliksek performansli bir
calisanin en yiiksek iicret artisi, calisganin mevcut maasmin%10-15'1 arasindadir. Bu
onemli artig olasilig1 nedeniyle, ¢alisanlarn yalnizca %15'i en yiiksek maag odiiliine
hak kazanmaktadir. Yapilan aragtirmalarda Almanya’nin performans degerlendirme
sisteminin iyi calistigi ve calisanlarindan ¢ok az sikayet geldigi belirtilmektedir
(Jermon, 2017, s. 27).
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2.1.1.5. Amerika

Amerika’da performans degerlendirme ¢alismalar1 i¢in Personel Ydnetimi Ofisi
tarafindan bazi kurallar belirlenmistir. S6z konusu kurallara uymak kaydiyla kuruluslar
ist diizey yoneticiler i¢in performans sistemleri diizenlemektedir. S6z konusu
uygulama her kurumun kendi biinyesindeki degerlendirme kurullar1 tarafindan
yuriitiilmekte, yoneticiler yillik olarak degerlendirilmekte ve sadece basarili olanlar
odiillendirilmektedir. ABD’deki sistem c¢alisanlarin  performansmin  dlgiilerek
degerlendirilmesinin yani swra c¢alisanin gelisimine katki saglamasi, sonuclarin
paylasimi ve itiraz hakkinmn olmasi gibi o6zellikleri barindirmaktadir. Ulkedeki
sistemde performans, iicretle c¢ok net ve bir bi¢imde iligskilendirilmektedir.
Amerika’daki bu sistemin c¢alisanlarmm  c¢ogunu kapsadigi ve altt aylik
degerlendirmelere ek olarak yillik degerlendirmelere de yer verildigi goériilmektedir.
Uretilen i, yetkinlikler ve becerilerin kriter olarak belirlendigi sistemde,
degerlendirme  sonuclar1 {cretlendirme ve kariyerle yakin bir  sekilde
iliskilendirilmistir. EK 6demeler ve iicrete yapilan performansla iliskili zamlar temel
ticretin yiizde 1 ila 5’1 arasinda degisen 6demelerle eszamanl olarak uygulanmaktadir

(Tozlu, 2014, s. 54-55).
2.1.2. Ulkemizde Performans Degerlendirme Uygulamalar

Ulkemizde performans degerlendirme uygulamalar1 ilk olarak 1948 yilinda
Karabilkk Demir Celik Sanayi ve Ticaret A.S’de (KARDEMIR), sonrasmnda
Stimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi Kurumu ile Devlet Demir Yollar1 vb. kamu
kuruluslarinda uygulanmaya baslanmis, 6zel sektorde ise 1960 yilindan itibaren

performans degerlendirme uygulama ¢aligmalarina baslanmistir (Bulut, 2004, s. 3).

OECD’nin 2012 yilindaki verilerine bakildiginda, iilkemizdeki performans
degerlendirme ¢alismalarinin IK karalarmda ortalama OECD iilkelerine oranla daha
fazla kullanildigi, ¢iktilarin zamani ve kalitesi, kisileraras1 beceriler ve gelisim, ¢esitli
kriterler ve tistlenilen faaliyetlerin performans degerlendirme siirecine konu oldugu,
degerlendirme sonuglarinin kariyer gelistirme ve sozlesme yenileme faaliyetlerinde
kullanildig1, ancak iilkemizin performansa dayali iicret sistemini (PRP) kullanmayan
bes OECD iilkesinden biri oldugu belirtilmektedir (OECD, 2012, s. 3). Fakat 2012
yilinda Saglik Bakanligi, 399 sayili KHK’ya tabi kurumlar ve 6zel sektorde faaliyet

gosteren bazi  isletmelerde performansa dayali {cretlendirme sistemleri
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uygulanmaktaydi. OECD’nin 2012 yili raporuna bakildiginda iilkemizdeki PRP

uygulamalarinin tamamen yok sayildigi goriilmektedir.

Sekil 6. Tiirkiye’de Performans Degerlendirme ve PRP Kullanim Yayginhg:

¢  OECD31/33

OECD Araligi
1.0 1
0.8 1
0.6 1
0.4 1
not
0.2 used
0.0
Merkezi Yénetimde iK Merkezi Yonetimde
kararlarinda performans performansa dayal
degerlendirmenin kullanim tcret (PRP) sisteminin
yayginhg kullanim yayginhig
(2010) (2012)

Kaynak: OECD (2012, s. 3).

Gilintimiizde kendi mevzuatlarina gore performans degerlendirme sistemini
uygulayan Emniyet Genel Miidiirliigii ile performansa dayali ek {icretlendirme
uygulamalarmi yiiriiten Saghk Bakanligi ve 399 sayilh KHK’ya tabi Kamu Iktisadi

Tesebbiislerinin performans degerlendirme ¢alismalara asagida yer verilmistir.
2.1.2.1. Emniyet Genel Miidiirliigii

Emniyet Genel Miidiirliigii ¢alisanlarmin performans degerlendirmesi “Emniyet
Genel Miidiirliigii Kurum Igi Bireysel Performans Degerlendirme Y&netmeligi”
kapsamimda gergeklestirilmektedir. Her bir personel icin genel olarak iki
degerlendirme amiri belirlenmektedir. Kaldirilan sicil sisteminde oldugu gibi amirler

disinda sistemde farkli bir degerlendirici bulunmamaktadir.

Degerlendirmeler 1 Ocak - 31 Aralik tarihleri arasinda yilda bir defa yapilir.
Aday memurlar asaletini tamamlaymncaya kadar degerlendirme siirecine dahil
edilmezler. Degerlendirme amirleri Personel Bilgi Sistemi (PBS) olarak adlandirilan
bilgisayar programma girerek ilgili personel hakkindaki degerlendirmeyi

gerceklestirirler.
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Personelin performans degerlendirmesinde performans gozlem ve takip formu

ile performans degerlendirme formu olmak iizere iki adet form kullanilir.

Degerlendirme amirleri personelin ¢alismalarmi takip ederek olumlu ya da
olumsuz olarak kayda deger gordiigii hususlar1 performans gozlem ve takip formuna
aktarir. Bu form amirin performans degerlendirme formunu doldururken degerlenme
hatalarina diismelerini engellemek, amirin objektif degerlendirme yapabilmesine
yardimc1 olmak amaciyla kullanilir. Form sadece degerlendirme amirleri tarafindan

goriilebilir ve bilgi edinme kapsamina dahil degildir.

Degerlendirme siireci igerisinde yilda en az bir defa amir ile degerlendirilen
personel arasinda performans goriismesi yapilarak personelden neler beklendigi,
kendisini nasil gelistirmesi gerektigi, personelin verimini ve motivasyonunu artiracak

hususlarin neler oldugu hakkinda karsilikli bilgi aligverisi yapilir.

Personelin performans puanini belirleyen asil form performans degerlendirme
formudur. Performans degerlendirme formunda; degerlendirilecek kisinin calistigi
birim, performans degerlendirme olgiitleri ve bireysel performans gostergeleri yer
almaktadir. Performans degerlendirme oOlgiitleri, personelin gorevi ile ilgili olarak
gostermesi beklenilen veya gostermis oldugu performansin Olglilmesine yarayan
Olceklerdir. Performans degerlendirme Olgiitlerinin karsisinda 1’den ("gozlenen
performans ortalamanm ¢ok altinda") 5’e¢ ("gbzlenen performans ortalamanin ¢ok
iizerinde") kadar puanlanan Olgiitler yer almaktadir. Degerlendirmeye esas teskil
edecek performanslardan “atis performansinin” ve “fiziksel yeterlilik performansimin”
emniyet hizmetleri smifi i¢in Ongoriildiigii, “egitim performansmnin” ise Emniyet
Teskilatinda ¢alisan siviller dahil biitlin personeli kapsadigi belirtilmektedir.
Degerlendirmede bulunacak olan degerlendirme amiri; gozlem ve algilarmi,
performans degerlendirme formunda bulunan degerlendirme oOlgiitlerine iliskin

Olgceklerden uygun olani segerek belirtmektedir ( Cali, 2016, s. 5).
Performans degerlendirme puanlar1 4 boliime ayrilmistir:

e Yetersiz performans degerlendirme puani: 1,00 - 1,99 arasi puanlar.
e Yeterli ama gelistirilmesi gereken performans puant: 2,00 - 2,99 arasi puanlar.
e lyiperformans degerlendirme puani: 3,00 - 3,99 aras1 puanlar.

e Cok iyi performans degerlendirme puant: 4,00 - 5,00 aras1 puanlardir.
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Performans degerlendirme puanlarma yapilan itirazlarda, 6ncelikle maddi hata
olup olmadig: tespit edilir. Maddi hatalarin diizeltme islemleri Personel Dairesi
Bagkanlig1 tarafindan yapilir. Maddi hata yok ise itiraz personelin birim amiri
tarafindan degerlendirilir. Itiraz {izerine yeni bir performans puani verilmesi
durumunda (eski puandan daha diistik bir puan verilemez), yeni verilen degerlendirme

puanina itiraz hakki bulunmamaktadir.
2.1.2.2.  Saghk Bakanhg

Saghk Bakanlhigi biinyesindeki performans degerlendirme c¢alismalari
incelendiginde, performansa dayali ek icretlendirme sisteminin uygulandigi
goriilmektedir. Saglik hizmetlerinin 1iyilestirilmesi, kaliteli ve verimli hizmet
sunumunun tesvik edilmesi amaciyla baslatilan Saglikta Doniisiim Programimim 2003
yilinda on hastane iizerinde ilk pilot uygulamasi gerceklestirilmis ve 2004 yilinin
basindan itibaren Saglik Bakanligma bagli tiim saglik kuruluslarinda uygulanmaya
baglanmistir. Saglikta Doniisiim Programi kapsaminda doner sermayeli saglik kurum
ve kuruluslarinda gorevli olan memurlar ile bu kurum ve kuruluslarda 4924 sayili
Kanun uyarmca sozlesmeli olarak istthdam edilen saglik personeline ve 13/12/1983
tarihli ve 181 sayili Saglik Bakanhigimmin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararname’nin Ek 3’iinci maddesine gore istihdam edilen s6zlesmeli
personele ek 6deme yapilmaktadir. Personele yapilacak ek ddemenin tutarlarinin, en
yiikksek devlet memuru aylhigimin (ek gosterge dahil) %200'{inii gecemeyecegi
belirtilmistir (Erkan, 2011, s. 426-427).

Saglikta Donilisiim Programi’nda performansa dayali ek 6deme, hekimlerce
gerceklestirilen islemlerin niceliksel dlgiimii ile yapilmaktadir. “Girisimsel Islemler
Listesi” olarak adlandirilan islem puanlari, tiim kurumlarca uygulanmakta ve
hekimlerce gerceklestirilen islemler bu listede yer alan puanlara gore
hesaplanmaktadir. Egitim ve Arastrma Hastanelerinde Devlet Hastanelerindeki
uygulamaya ek olarak Dbilimsel ¢alismalar ve egitim hizmetleri de
puanlandirilmaktadir. Saglik Bakanhig: tarafindan yaymnlanan “Girisimsel Islemler
Yonergesi’nde belirtilen 5000’in {izerindeki tibbi islem puanlandirilmistir. Ancak,
tibbi islemler bizzat tabiplerce zihinsel ve bedensel katki ile sonuglandirilmislarsa
(muayene ve girisimsel islem) puanlandirmada dikkate alinmakta, bizzat tabip

sorumlulugunda olsa dahi yardimei saglik personeli ve tibbi cihaz tarafindan yapilan
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tibbi islemler (enjeksiyon, laboratuvar tetkiki, vb.) puanlandiriima disi1 tutulmaktadir.
Bunun nedeni, sistemin sadece tabiplerin dogrudan emege bagli hizmetlerinin
puanlandirilmasina dayanmasidir. Puanlamada bireysel performanstan sadece uzman
hekimler yararlanabilirken, sabit ek 6deme adi altinda verilen iicret ise hemsireler,
psikologlar, idari memurlar, hizmetliler vb. meslek gruplarma gore farklilik
gostermektedir. Uygulamaya 2005 yilinda kalite ¢aligmalar1 da eklenerek, sistem daha
da gelistirilmistir. Uygulamaya 2010 yilinda yoneticileri kapsayacak sekilde,
yoneticilerin alacagi Tlcretleri direkt etkileyen Yonetici Performansi uygulamasi
gelistirilmis ve uygulamaya konmustur. Buna paralel olarak saglik calisanlarinin da
calistiklar1 boliimii daha ¢ok sahiplenmeleri ve etkinligin artirilmasi amaciyla Birim

Performans uygulamasi hayata gecirilmistir (Cakir ve Sakaoglu, 2014, s. 4).
2.1.2.3. 399 Sayih KHK’ya Tabi Kurumlar

399 Sayili KHK’nm 3. maddesi uyarinca sozlesmeli statiide personel calistiran
kurumlarda “Kamu Iktisadi Tesebbiisleri Sozlesmeli personel Sicil ve Basari
Degerlemesi Hakkinda Yonetmelik” kapsaminda sicil ve performans (basari)

degerlendirmesi uygulanmaktadir.

399 sayih KHK kapsaminda c¢alisan sozlesmeli personelin  basari
degerlendirmesi birinci ve ikinci sicil amirleri tarafindan gergeklestirilir. Yonetmelik
hiiklimlerine gore amirler haricinde kurumda bagka bir degerlendiriciden s6z

edilmemektedir.

Sicil ve basar1 degerlendirmesi yilda bir defa yapilmak tizere her yilin Aralik

aymin ilk yarisi i¢cinde tamamlanir.

Yonetmelige gore sozlesmeli personel olarak gorev yapanlarin sicil ve basari
degerlendirmesi yapilirken yonetmelik ekindeki Ek-1 raporu, bunlardan ydnetici
durumunda olanlar icin ise Ek-2 raporu kullanilir. iki raporda da yonetici ve diger
personelin dis goriiniisii, zeka derecesi ve kavrayisi, azim, zararli aliskanliklar (alkol,
kumar vb.), giivenilirlik bakimindan genel degerlendirmesini igeren bdlim
bulunmaktadir. Birinci sicil ve ikinci sicil amirleri bu boliimii olumsuz-olumlu-gok iyi
seklinde doldurmaktadir. Ikinci béliimde yoneticiler planlama, organizasyon, karar
verme, mevzuat ve teknolojik gelismelere uyum, maiyetindekileri yetistirme, is
hakimiyeti vb. gibi kriterlere gore degerlendirilirken diger personel ise goreve devam

ve baglilik, goérevleri zamanma tamamlama, caligkanlik, kabiliyet, calisma ve is
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arkadaslarina karst tutum ve davranis, mesleki bilgi vb. gibi kriterlere gore

degerlendirilmektedir.

Ikinci boliimde yer alan sorular amirler tarafindan 100 puan iizerinden
degerlendirilir ve ortalamas1 hesaplanarak sicil ve basar1 notu belirlenmis olur. 90 ve
tizeri puan alanlar (A), 76-89 aras1 puan alanlar (B), 60-75 aras1 puan alanlar (C), 59 ve

daha asag1 puan alanlar i¢in ise (D) diizeyinde basari puani belirlenmis olur.

Basar1 puani (A), (B) ve (C) diizeyinde olanlara 399 Sayili KHK’nin 43.
Maddesinde belirtilen oranlarda basari {icreti verilir. (D) diizeyinde puan alanlar i¢in
baska bir sicil amirinin yaninda alt1 ay denenmek tizere yeni bir s6zlesme yapilir. Bu

stirenin sonunda yine (D) diizeyinde puan alanlarin sozlesmeleri feshedilir.

Basar1 degerlendirmesine iligskin itirazlarda kurumun en iist yoneticisi ya da
itiraz1 degerlendirmek icin gorevlendirilen personel 15 giin icerisinde itirazi

inceleyerek karari ilgiliye bildirir.
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UCUNCU BOLUM

3.1. Kamu Personelinin Basarilarin Degerlendirilmesine Mliskin Genel

Yonetmelik

Kamu kurumlarindaki sicil sisteminin kaldirilmasiyla birlikte Devlet Personel
Baskanlig1 tarafindan calismalara baslanilan Kamu Personelinin Basarilarmin
Degerlendirilmesine iliskin Genel Yonetmelik, dncelikle taslak olarak hazirlanmis ve
yonetmelikteki eksiklikleri gidermeye yonelik cesitli caligmalar gerceklestirilmistir.

DPB tarafindan 8 - 9 Mart 2017 tarihlerinde Ankara’da diizenlenen ve
akademisyenlerin, kamu kurum ve kuruluslar1 ile kamu gorevlileri sendikalari
konfederasyonlarindan temsilcilerin katilimiyla gergeklestirilen “Kamu Personelinin
Basarilarinin Degerlendirilmesi Toplantisi”’nda yonetmelik hiikiimleri ¢alisma gruplari

tarafindan ayr1 ayri raporlanmis ve konular ayrintili olarak ele alinmistir.

Halen taslak asamasinda olan yonetmelikte ¢alisanlarin is arkadaslari, amirleri,
astlar1 ve hizmet gorenler tarafindan degerlendirilmesi s6z konusu oldugundan,
ongoriilen sistem isleyis olarak 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi

kapsamina girmektedir.
3.1.1. Yonetmeligin Kapsami

Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine iliskin Genel Y&netmelik
Taslaginda, devlet memurlar1 ile s6zlesmeli personelin performans degerlendirmesine
iliskin usul ve esaslar1 belirlenmistir. Yo6netmelik kapsaminda 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanununa gore istihdam edilen memurlar ile 399 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararnameye tabi Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde gérev yapan sdzlesmeli personelin

performansinin degerlendirilecegi belirtilmektedir.
3.1.2. Basari Degerlendirmenin Tanim

Yonetmeligin - “Tanimlar”  baglikli 4. maddesinde ifade edilen basari
degerlendirme; “Bir degerlendirme donemi icinde personelin basari, verimlilik ve
gayretleri ile gelisim ihtiyaclarinin tespit edilmesine yonelik olarak hedef, gorev ve

vetkinliklerinin, belirlenmis olgiitler ¢ercevesinde ve belirli bir degerlendirici veya
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degerlendiriciler  tarafindan  izlenerek  degerlendirildigi  siiregler”  olarak

tanimlanmaktadir.

Literatiirde performans degerlendirme sistemi olarak agina oldugumuz bu husus

s6z konusu yonetmelikte basar1 degerlendirme sistemi olarak gegmektedir.
3.1.3. Basar1 Degerlendirmenin Temel Ilkeleri

Basar1 degerlendirmenin temel ilkeleri olarak yonetmelikte 7 temel ilkeye

deginilmistir. Bunlar;

e Basar1 degerlendirmenin personele adil bir sekilde uygulanmasi, is yiikiiniin
adil bir sekilde dagitilmasma iliskin “Adalet ve Nesnellik Ilkesi”.

e Degerlendirme siireci, plam1  ve degerlendirme sonucu hakkinda
degerlendirilenlerin bilgilendirilmesine iliskin “Saydamlik ve Alenilik Tlkesi”

e Personelin siirecler hakkinda onceden bilgilendirilmesine iliskin “Belirlilik
Ilkesi”

e Sistem siiresince astlar ile iistlerin etkili iletisim igerisinde olmasi ve sistem
hakkinda uzlagsma saglanmasi ve vatandas memnuniyetinin gozetilmesine
iliskin “Katilimcilik ve Uzlasma Ilkesi”

e Degerlendirme sisteminin kurumlarin misyon ve vizyonlar1 dogrultusunda,
stratejik planlar, yillik performans programlar1 ve ilgili mevzuata uygun sekilde
belirlenmesine iliskin “Stratejik Planlar ve ilgili Mevzuat ile Uyumluluk Ilkesi”

e Sistemin somut ve/veya sayisal verilerle desteklenerek oOlgiilebilir olmasi
esasma dayanan “Olgiilebilirlik Ilkesi”

e Sistemin kurumlarin personel planlamasina, egitim ihtiyaglarina, gorevde
yiikkselme ve insan kaynaklarmin diger unsurlarina kaynak olusturmasi ve
sadece bireysel basariya degil calisma grubu ile birimin ve kurumunda

basarismin gozetilmesine iliskin “Islevsellik ve Cok Yonliiliik ilkesi”.

Yonetmelige gore kurumlarda olusturulacak degerlendirme sistemlerinin bu 7

ilke lizerine insa edilerek uygulanmasi gerekmektedir.
3.1.4. Degerlendiricilerin ve Degerlendirilenlerin Belirlenmesi

Basar1 degerlendirme sistemine gore ilgili personelin en yakin amiri, is
arkadaglari, en yakin astlar1 ve hizmetten yararlanan vatandaslar degerlendirici olarak

tanimlanmaktadir. Vatandaglar ilgili personelin yetkinliklerini ekte sunulan
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yonetmeligin EK-6 sayili formu ile degerlendirmektedir. Ayrica kurumlar isterlerse
vatandaslarin kurumun veya birimin hizmet sunumu da degerlendirebilecegi ekte EK-8

sayili formu ile de vatandas memnuniyetini 6l¢ebilmektedir.

Performansi degerlendirilecek olanlar ise ydneticiler ve diger personeldir.
Devlet Personel Bagkanliginin uygun goriisii alindiktan sonra sube miidiirli, midiir
yardimcist ve sef unvanlarindaki personelinde yonetici kategorisinde ele almacagi

belirtilmektedir.
3.1.5. Degerlendirme Periyotlarinin Tespiti

Kamu kurumlarinin alt1 aylik donemler halinde veya yilda bir defa olmak {izere
degerlendirme periyotlarini belirleyebilecegi, degerlendirme periyodunu bir yil olarak
belirleyen kurumlar i¢in degerlendirme baslangic tarihi 1 Ocak, alt1 ay olarak
belirleyen kurumlar i¢in ise ilk donemin 1 Ocak, ikinci donemin ise 1 Temmuz tarihi
itibariyle baslayacagi belirtilmektedir. Ancak kurumlarm kendi hizmet gereklerine
gore degerlendirme periyotlarmin baslangic tarihlerini degistirebilme imkani

bulunmaktadir.

Gegmis konularda da bahsedildigi {izere, yapilan arastirmalarda ¢ogu
isletmenin yilda bir veya iki kez uygulanan degerlendirme sistemlerini tercih ettigi, ise
yeni baslayan personeller i¢in baslangicta daha sik degerlendirme yapildig1 daha sonra

ise normal periyotlar halinde degerlendirmenin siirdiiriildiigii incelenmistir.
3.1.6. Degerlendirme Kriterlerinin Saptanmasi

Yonetmelige gore calisanlarin hedef, gorev ve yetkinlik olmak {i¢ farkli kritere

gore degerlendirilmesi esas almmustir.

1) Hedef:
e Hedef yoniinden degerlendirilenler yoneticiler ve kendilerine hedef
verilen diger personeldir.
e Hedefler yapilan isin kalitesi, miktari, siiresi ve kaynaklarin etkin
kullanilmasina gore 6l¢iilmektedir.
e Hedefler en yakin amirlerce degerlendirilir, diger personelin hedeflere

gore degerlendirme yapmasi s6z konusu degildir.

67



2) Gorev:

e Personelin bulundugu kadro veya pozisyona gore yiiriitmesi gereken ve
hedef niteliginde olmayan islere iliskin gorevleridir.

e Gorevlerde hedefler gibi kalite, zaman ve kaynaklarin etkin kullanimina
gore degerlendirilmektedir. Burada yapilan isin miktarma gore
degerlendirmesinden s6z edilmemistir.

e (Gorevler yapilan isin zorluk derecesine gore L ILLIII. ve IV. seviye
olarak smiflandirilir ve ona gore degerlendirmesi yapilir.

e (Gorevlerde en yakin amirlerce degerlendirilir. Diger personelin
gorevlere gore degerlendirme yapmasi s6z konusu degildir.

3) Yetkinlikler:

e Yetkinlikler, belirlenen hedef ve gorevlerle baglantili olarak personelin
gostermesi gereken Olgiilebilir veya godzlemlenebilir tutum, davranis,
hareket, bilgi ve beceri diizeyidir.

e Yoneticiler ve diger personelin yetkinlikleri dl¢iiliir.

e Yetkinlikler ekte sunulan yonetmelik ekindeki Ek-3, Ek-4, Ek-5 ve Ek-
6 sayili formlar ile en yakin amir, is arkadaslari, astlar ve hizmetten

yararlanan vatandaglar tarafindan degerlendirilir.

Yetkinliklerin ~ degerlendirmesi konusunda en yakin amirin yapacagi
degerlendirmenin yiizdelik katkisinin %50°nin altinda olamayacagi belirtilmektedir.
Diger degerlendiricilerin basar1 puanina yiizdelik katkisi ise kurumlarin takdirine

brrakilmstir.

360 derece performans degerlendirme sisteminden farkli olarak, personelin
hedef ve gorevleri sadece en yakin amirler tarafindan degerlendirilmektedir.
Yetkinliklerin degerlendirmesi ise diger personel ve vatandaslar tarafindan
yapilmaktadir. Yonetmelik hiikiimlerine bakildiginda kapsam olarak 360 derece
performans degerlendirme sisteminin 6rnek alindigini, ancak amirlerin basari

degerleme sistemindeki etkisinin yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz.
3.1.7. Basar1 Degerlendirme Plam ve izleme Formu

Degerlendirme planlar1 hazirlanirken amir ile personelin is birligi iginde
olmasi, hedefler ile 6lgiitlerin belirlenmesi konusunda amir ile uzlasma saglanmasi

gerektigi belirtilmektedir. YOnetmelikte gorev ve yetkinlikler belirlenmeden 6nce
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personelin bireysel basar1 beklentilerine iligkin goriisme yapilmasi uygun goriilmiistiir.
Goriisme sonrasinda degerlendirme konulari, o6lgiitler, degerlendiriciler, yiizdelik

agirhiklar ve geri bildirim tarihinin yer aldig1 degerlendirme planlar1 hazirlanmaktadir.

Degerlendirme donemi siiresince en yakin amirin personeli hakkindaki olumlu
ya da olumsuz goriisleri ile kayda deger durumlardaki gozlemleri ekli yonetmeligin

Ek-10 sayil1 izleme Formuna islenir.
3.1.8. Basari Puaninin Hesaplanmasi

Personele gorev veya hedef verilmis ise yetkinlik puani ile birlikte
yonetmeligin Ek-1 sayili asagida belirtilen cetveline islenerek basar1 puani hesaplanir.
Degerlendirmeye vatandas memnuniyeti de dahil edilmis ise %5 oranda basar1 puani

hesabina dahil edilir.

Asagidaki tabloda agirliklar verilen kriterlerden degerlendirme plam siirecinde
sorumlu olan personelin basar1 puami ylizdelik agirliklara gore hesaplanarak

yonetmeligin Ek-9 sayili Basar1 Degerlendirme Formu’na islenir.

Tablo 5. Basar1 Puaninin Hesaplanmasi (EK-1)

Hedef Gorev | Yetkinlik | 2tandas
Memnuniyeti
Yoneticiler %50 - %45 %5
AT E %35 %30 %30 %5
Verilen Diger Personel
Gorev Verilen Diger i %50 %45 %5
Personel
Hedef Verilen Diger %35 i %60 %5
Personel
Diger Personel - - %95 %5

Yonetmeligin  Ek-7 sayili formunda personelin kendi degerlendirmesini
yapacagi hususlar bulunmakta olup, bu form basar1 puanmin hesaplanmasinda

kullanilmamaktadir.

Basar1 degerlendirme puaninmm A, B, C ve D olmak ilizere 4 diizeyde
smiflandirilacag: bildirilmektedir. Birbirini takip eden {i¢ degerlendirme doneminde
basar1 puani A ve B diizeyinde olan personelin basarili, C ve D diizeyinde olanlarin ise
amirle goriismeleri gerektigi, birbirini takip eden ii¢ degerlendirme doneminin en az
ikisinde D puanma sahip personele iliskin kurumlarin gerekli tedbirleri almasi

gerektigi belirtilmektedir.
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3.1.9. Basari Degerlendirme Sonuclarinin Kullanim Alanlari

Basar1 puan1 A ve B diizeyinde olan personelin gérevde yilikselme sinavlarinda
ve kisisel gelisim imkanlarinin desteklenmesinde, yer degistirmede ve yurt disi
gorevlendirmelerinde puanina gore Odiillendirilecegi belirtilmektedir. Yonetmelik
basar1 puan1 C ve D diizeyinde olanlarm eksikliklerinin tespit edildigi alanlarda amir
ile goriisme saglayarak gelisim planlarmin uygulanmasmi zorunlu kilmistir. Ug
degerlendirme doneminin en az ikisinde D puani alan personel hakkinda kurumlarin

gorev yeri degisikligi gibi tedbirleri alacagi belirtilmektedir.

Burada bir istisnai durum olarak 399 sayili KHK’ya tabi olarak calisanlarin
basar1 puanlarinin A, B ve C diizeylerinde olmasi durumunda basar1 iicreti 6demesi
yapilacagi belirtilmektedir. Diger taraftan 657 sayili DMK ’ya tabi memurlara herhangi

bir {icret 6demesi yapilacagina iligkin bir ibare bulunmamaktadir.
3.1.10.Geri Bildirim

Hedef, gorev ve yetkinliklere iliskin beklentilerinin gerceklesme veya
ger¢eklesmeme nedenleri hakkinda bilgi vermek amaciyla ekli yonetmeligin Ek-11
sayilt Geri Bildirim Formu ile en yakin amir tarafindan ilgili personele geri bildirim

verilecegi belirtilmistir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin en onemli kismini olusturan
geri bildirim asamasi, basar1 degerlendirme sisteminde de ele alinmis, konuyla ilgili
hususlara yonetmelikte ayrica yer verilmistir. Geri bildirimlerin yalnizca dénem

sonunda degil, ara donemlerde de verilebilecegi belirtilmistir.
3.1.11.Itiraz Siireci

Yonetmelikte basar1 puanma iliskin itirazlarin bir {ist amire yapilacagi
bildirilmistir. Eger {ist amir itiraz konusunun ciddi olduguna karar verirse en yakin
amirden yeniden degerleme yapilmasini ister. Degerlendirme doneminin siiresi
bitmeden en yakin amir tarafindan yeniden degerleme yapilir. Ancak personelin bu

degerlendirmeye yeni bir itiraz hakki bulunmamaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

4.1. Performans Degerlendirme Kapsaminda Yapilan Calismalar

Performans degerlendirme sistemi alaninda yapilan ¢alismalar1 incelemek, bu
calismalarda dikkat ¢ceken hususlara yonelik bilgileri gézlemlemek ve dogru arastirma
yontemlerini kullanmak amaciyla yapilan literatiir taramasima iligkin bilgiler asagida

belirtilmistir.

I¢isleri Bakanhg ile TODAIE (Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii)
tarafindan 1 Subat 2006 tarihinde baslatilan ve sekiz aylik bir siireyi kapsayan
MIAPER (Miilki Idare Amirlerinin Performans Kriterlerinin Belirlenmesi) adli
arastirmada, I¢isleri Bakanlig1 mensubu olan vali ve kaymakamlarin her biri i¢in ayr1
ayr1 performans Olciitlerinin gelistirilmesi amaglanmistir. Vali ve Kaymakamlar i¢in
ayr1 ayri diizenlenen performans Olciitleri i¢in belirlenen performans puanlarinin
hesaplanmasinda; kisisel degerlerin 6l¢iimiine iliskin performans Olgiitlerinin toplam
performans puanina etkisi en ¢ok %40 oraninda, geri kalan %60’ 1mnn ise, goreve ve
gergeklestirilen is miktar1 ve kalitesine yonelik olmasi gerektigi belirtilmistir. Ciinkii
kisisel deger ve Ozelliklere iliskin Olgiitlerin objektif olabilecegini diisiinmenin
ger¢ekei olmadigini, bu nedenle olabildigince ¢ok sayida ve cesitlilikte sayilabilir
gorev ve is Olciitii gelistirilerek, bu Olgiitlere verilecek performans puanlariin goérevin
onemi, Onceligi, gerekliligi ve gorev-is miktarma gore belirlenmesi gerektigi

vurgulanmustir (Bilgin, 2008, s. 71-77).

Bir diger arastrma ise Maliye Bakanligi Personel Genel Midiirligi
calisanlarinin performans degerlendirme sistemine iliskin goriis ve onerileri hakkinda
yapilan ¢aligma olup arastirma sonuglarma gore, performans degerlendirme siirecinde
degerlendirici ve degerlendirilenlerin egitilmesi ve kurumlarn kendi hizmet
ozelliklerine gore degerlendirme sistemleri kurmalar1 gerekmektedir. Diger yandan,
degerlendirme siirecinin yilda bir defa uygulamasi yerine yil igerisine yayilmis olarak
uygulama sistemine gecilmeli ve kariyer ve liyakat ilkelerinin degerleme sonuglariyla
dogrudan iliskilendirilmesi gerekmektedir. Ayrica, degerleme siirecinin ve

sonuglarinin personele bildirilmesi, degerleme siirecine personel, is arkadaslar1 ve
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vatandaglar tarafindan katilimim saglanmasi, degerleme sonuglarinin hizmet i¢i egitim

ve licretlendirme faaliyetleriyle desteklenmesi gerekmektedir. (Pehlivan, 2008, s. 186).

Milli Egitim Bakanligi Egitimi Arastirma ve Gelistirme Dairesi Bagkanligi
(EARGED) tarafindan 2001 yilinda 14 iI’de yapilan ve 6gretmen, okul ydneticisi,
ilkdgretim miifettisi ile il-ilge milli egitim midiirlerinden olusan, toplam 4272 kisinin

orneklem alindig1 arastirma sonuglarma gore (Demirbas ve Eroglu, 2001, s. 206) ;

e Arastirmaya katilim saglayanlarin yaridan fazlasinin ilkégretim okullarinda
gorev yapan Ogretmenlerin performans degerlendirmelerinin okul miidiirleri
tarafindan yapilmasini destekledigi,

o [lkdgretim okullarindaki dgretmenlerin performans degerlendirmesinin yilda
bir defa yerine dort ay ve daha az bir siirede yapilmasi gerektigi, katilimcilarin
cogunlugu tarafindan desteklendigi,

e Analizler sonucunda, 6gretmenin performansmin degerlendirilmesi siirecinde,
okul miidiirii, 1lkogretim miifettisi, zlimre 6gretmenleri ve 6gretmenin kendisi

de yer almas1 gerektigi belirtilmistir.

Performans degerlendirmesine iliskin olarak yine Milli Egitim Bakanligi
personelinden Ogretmen, yonetici ve miifettislerin goriislerini ortaya koymak icin
yapilan bir ¢alismada, 6gretmenlerin ve yoneticilerin 6grenciler ve veliler tarafindan
degerlendirilmesinin okulda olumsuzluklara neden olacagi, 6gretmenler ve veliler ile
ogretmenler ile 6grenciler arasinda gatigsmaya sebep olma gibi okulda birgok probleme
yol acacag ifade edilmistir. Ogretmenlerin veli ve dgrencilerin sisteme dahil olmadigi
coklu degerlendirme sistemini benimsediklerini, ¢oklu degerlendirmede veli ve
ogrencilerin sisteme dahil edilmesi durumunda, veli ve Ogrencilere degerlendirme
stireci konusunda egitim verilmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Altun ve Memisoglu,

2008, s. 19).

Yiiksekogretim kurumlarinda akademisyenlerin  Ogretim performansinin
degerlendirilmesine iliskin yapilan ¢aligmada, iilkemizdeki iiniversitelerin ¢cogunda
sadece Ogrenci degerlendirme anketleri ile smirli olan ogretimi degerlendirme
sisteminin uygulamak zorunda kalinan rutin bir islem olarak goriildiigii, bu nedenle
calisanlarin performans: hakkindaki bilgiyi, degisik perspektiflerden farkli yontem ve
araglarla toplamayr amaclayan ve daha gilivenilir veriye ulasan ‘360 Derece

Performans Degerlendirme ve Geri Besleme”, “360 Derece Geri Bildirim”, “360
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9% ¢

Derece Performans Geri Bildirimi”, “Cok Kaynakli Performans Degerlendirme, ¢oklu
veri kaynaklarma dayali degerlendirme” gibi isimlerle de anilan sistemin giivenirligi

arttirdigi belirtilmistir (Kalayci, 2009, s. 647-648).

Emniyet teskilatinda uygulanmakta olan mevcut performans degerlendirme
sistemi analiz edilerek yeni bir performans degerlendirme modeli gelistirilen
calismada, performans degerlendirme sisteminin daha etkili olabilmesi ig¢in

(Akgakanat, 2009, s. 122);

e Degerlendirme siirecinde basar1 kriterlerinin saptanmasinda, hem de formal
degerlendirme asamasimnda personel tarafindan aktif olarak katilim
saglanmalidir.

e Degerlendirmede degerlendirilecek kisinin degil, yaptig1 isin degerlendirilmesi
gerekir. Kisisel ozellikler, miimkiin oldugu kadar dar kapsamli tutularak
yiiriitiilen hizmetin gerektirdigi sartlarda degerlendirmeye tabi olmalidir.

e Degerlendirmenin olumsuz olmas1 durumunda sadece degerlendirilen personel
uyarmakla yetinilmemeli, ayn1 zamanda olumsuz rapor veren amirin, raporda
personelin eksik ve hatali yonlerini gidermek ne tiir ¢aba harcadigini da
belirtmesi gerekir.

e Degerlendirmenin dogru bir sekilde yapilabilmesi i¢in, dncelikle yoneticiler
egitilmeli, daha sonra diger personel egitilerek kurumsal olarak tim
calisanlarin konuyu 6nemsemesi saglanmalidir.

e Performans dayali iicretlendirme sistemi benimsenmelidir.

e Performans degerlendirmesinin yilda bir defa yerine yilda birkagc kez

uygulanmasi gerekir.

Bagka bir caliymada ise askeri imalat isletmesindeki yoneticiler iizerinde 360
derece performans degerlendirme sisteminin uygulanip uygulanamayacagi incelenmis
ve c¢alisma sonunda gelistirilen bir model kapsaminda, 360 derece performans
degerlendirme sistemiyle 180 derece yukaridan asagiya yapilan degerlendirme
sisteminin arasinda ¢ok farkli bir sonuca ulasilmamistir. Sonugta, 360 derece geri
bildirim  sisteminin  bazi  hususlar  dahilinde @ TSK’da  uygulanabilecegi
degerlendirilmistir (Akdogan ve Demirtas, 2009, s. 68).
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BESINCI BOLUM

5.1. Karabiik Valiligi Cahisanlarimin Yeni Performans Degerlendirme

Sistemine Yonelik Algis1

Kamu Personelinin Basarilarinmn Degerlendirilmesine iliskin Genel Y&netmelik
kapsammda kamu kurumlarinda uygulanmasi planlanan yeni performans
degerlendirme sistemine yonelik Karabiik Valiligi calisanlar1 iizerinde yapilan
arastirma sonucunda elde edilen veriler SPSS programu ile analiz edilmis ve asagida

ayr1 ayri bagliklar halinde agiklanmaya ¢aligilmistir.

5.1.1. Katihhmcilarin Yeni Performans Degerlendirme Sistemine

Yonelik Algilarinin Giivenilirlik istatistikleri

Arastirmadaki ifadelerin tutarliligini 6lgmek, anlamli ve giivenilir sonuglar elde
edebilmek i¢in 6ncelikle 6lgeklerin giivenilirlik ve gegerliliklerinin saptanmasi gerekir.
Istatistikte Cronbach’m alfa (o) katsayis1 bir testin giivenilirliginin Sl¢iilmesinde
kullanilir. Katsayinin 0.7 ve {istii bulunmasi durumunda 6lgegin glivenirligi iyi olarak
kabul edilir. Cronbach alfa katsayisinin yorumlanmasi i¢in farkli smiflamalar
literatiirde yer almaktadir. Yaygin olarak kabul edilen yaklasima ait siniflama su

sekildedir ( Kilig, 2016, s. 48):

Tablo 6. Cronbach Alfa Katsayisi

Giivenirlik katsayisi (Cronbach alfa) Yorum

20.9 Mikemmel
0.75a<0.9 lyi

0.6=a<0.7 Kabul edilebilir
0.550<0.6 Zayif

a<0.5 Kabul edilemez

Kaynak: Kilig, (2016, s. 48).

Aragtirma silirecinde uygulanan anket sorularma iliskin boyutlarin Cronbach

Alfa degeri asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 7. Performans Degerlendirmeye iliskin Algi Boyutlarinin

Giivenilirlik Sonuclarn

Cronbach Soru

S.No Boyutlar Alfa Sayisi
1 Performans Degerlendirme Kriterleri 0,830 6
2 Performans Degerlendirmeye Yonelik Genel Gorisler 0,818 5
3 Performans Degerlendirme Sisteminin Avantajlari 0,819 4
4 Performans Basari Puaninin Hesaplanmasi 0,826 4
5 Performans Degerlendirme Sisteminin Dezavantajlari 0,845 3
6 Performans Degerlendiriciler 0,767 3
7 Performans Degerlendirme Sisteminin Guvenilirligi 0,759 2
TOPLAM 27

Ankette uygulanan sorulardan demografik 6zellikler haricindeki 7 boyutta yer
alan 27 adet Olceklendirilmis soru Cronbach Alfa Testine tabi tutulmus, yapilan
analizde sorularm 0.7 < o < 0.9 araliginda oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda

Olgekte yer alan sorularin giivenirliginin 1yi olarak kabul edildigi s6ylenebilir.
5.1.2. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Gore Analizi

Yeni performans degerlendirme sistemine yonelik Valilik calisanlarinin
algilarnmn  belirlenmesi amaciyla yapilan ¢alismaya katilanlarm demografik

Ozelliklerine ait istatistikleri asagida belirtilmistir.
1. Cinsiyet

Tablo 8. Cinsiyetlere Gore Dagilim

Cinsiyet F %
Erkek 98 70,0
Kadin 42 30,0
TOPLAM 140 100,0

Arastirmaya katilan 140 kisiden 98’inin (%70) erkek, 42 (%30) kisinin ise

kadin oldugu, katilimcilarm biiytlik bir kismini erkeklerin olusturdugu goériilmektedir.
2. Medeni Durum

Tablo 9. Medeni Duruma Gére Dagihm

Medeni Durum F %
Bekar 33 23,6
Evli 107 76,4
TOPLAM 140 100,0
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Katilimcilarin 33’1 (%23,6) bekar, 107°si (76,4) evli kisilerden olusmaktadir.

Ankete katilanlarin bliylik ¢ogunlugunu evli ¢alisanlar olusturmaktadir.

3. Yas

Tablo 10. Yasa Gore Dagihm

Yas Aralig F %
18-35 69 49,3
36-45 40 28,6

46 ve Uzeri 31 22,1

TOPLAM 140 100,0

Ankete en fazla katiim saglayan calisanlarin 18-35 yas araligindaki 69 kisi
(%49,3) oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugunu geng ve orta yas sinifi
calisanlar olusturdugundan, Valilikte yer alan miidiirliiklerin / birimlerin dinamik bir

yapiya sahip oldugu sdylenebilir.
4. Egitim Durumu

Tablo 11. Egitim Durumuna Goére Dagihm

Mezuniyet Derecesi F %
Lise 27 19,3
On Lisans 40 28,6
Lisans 69 49,3
Yiuksek Lisans 4 2,9
TOPLAM 140 100,0

Katilimcilardan 69 kisinin (%49,3) lisans mezunu, 4 kisinin (%2,9) yiiksek
lisans mezunu oldugu, doktora derecesinde ise ankete katilim saglayan calisan
olmadig1 gorilmiistiir. Gerek kurum i¢i gorevde yiikselme ve unvan degisikligi
smavlari, gerekse kamu hizmetindeki derece ve kademe sistemine gore yapilan iicret
artiglar,, kamu caliganlarmi daha {ist 6grenimi bitirmeye tesvik ettiginden lisans

mezunu sayismin fazla olmasi anlamli goriilmiistiir.
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5. Hizmet Siiresi

Tablo 12. Hizmet Siiresine Gore Dagilim

Hizmet Yili Araliklari F %
0-7 60 42,9
8-15 28 20,0
16-23 25 17,9
23 ve Uzeri 27 19,3
TOPLAM 140 100,0

Katilimcilarin hizmet siirelerine bakildiginda 0-7 yil araliginda 60 calisanin
(%42,9) oldugu goriilmektedir. Valilik hizmet binasinda yer alan miidiirliiklerdeki /
birimlerdeki kamu gorevlilerinin ¢ogunlugunu 7 yil ve alt1 ig tecriibesi olan

caliganlarin olusturdugu goriilmektedir.
6. Gorev Unvam

Tablo 13. Gorev Unvanlarina Gore Dagilim

Unvanlar F %
Muduar 8 5,7
Midir Yardimcisi 1 0,7
Sube Mudir 3 2,1
Sef 8 5,7
Miihendis 5 3,6
Programci 4 2,9
Tekniker-Teknisyen 22 15,7
V.H.K.I. 37 26,4
Sofor 2 1,4
Hizmetli 5 3,6
Sozlesmeli Personel 4 2,9
isci 15 10,7
Diger 26 18,6
TOPLAM 140 100,0

Aragtirmaya katilim saglayan calisanlarin 37’°si (%26,4) Veri Hazirlama ve
Kontrol Isletmeni, 22’si (%15,7) Tekniker-Teknisyen unvanlarindaki ¢alisanlardir.
Yukaridaki tabloda yer alan unvanlar disinda kalan diger grubunda ise 26 ¢alisanin
(%18,6) bu segenegi isaretledigi goriilmektedir. Valilik hizmet binasinda gorev yapan
calisanlardan memur, bilgisayar igletmeni unvanlar1 da bulunmakta olup, bu kadrolar
V.H.K.I. unvani ile ayni diizeyde oldugundan tabloda yer verilmemis ve katilimcilar
tarafindan diger olarak isaretlendigi goriilmiistiir. Yapilan incelemede arastirmaya
katilim saglayan ¢alisanlarin biiyiik bir kismini V.H.K.I. unvam ve ayni diizeydeki

unvanlara haiz ¢alisanlar oldugu anlagilmistir.
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5.1.3. Katihmcilarin Yeni Performans Degerlendirme Sistemine

Yonelik Algilarinin Betimsel Istatistikleri

1. Performans

Degerlendirilmesi

Degerlendirme

Kriterlerine

Yonelik

Boyutun

Tablo 14. Performans Degerlendirme Kriterleri Boyutunun Degerlendirilmesi

I-Performans Degerlendirme Kriterleri

Durumlar

Kesinlikle
Katiimiyorum

Katiimiyorum

Ne

Katiliyorum

Katiimiyorum

Ne

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Degiskenler

F

%

%

F

%

%

F

%

Performans degerlendirme
kriterleri belirlenirken, amir ile
personel isbirligi icinde olmal,
bireysel hedef, gorev ve
yetkinlikler (bilgi ve beceri
diizeyi) birlikte belirlenmelidir.

3,6

2,1

14

10,0

68

48,6

50

35,7

Amirlerin (il Miidiirii/Sube
Muduri/Sef) performansi
dogru karar alma, problem
¢6zme, astini motive etme,
yonlendirme, takim ruhu
olusturma, liderlik gibi
ozelliklerine gore
degerlendirilmelidir.

2,9

3,6

15

10,7

66

47,1

50

35,7

Personelin performansi is ¢ikti
sayisi, tamamlanan gorev vb.
gibi sayisal ve objektif verilere
gore degerlendirmelidir.

5,0

13

9,3

29

20,7

58

41,4

33

23,6

Personelin performansi iletisim,
is birligi, calisanlarla uyum,
tutum vb. gibi davranislarina
gore degerlendirmelidir.

1,4

6,4

15

10,7

79

56,4

35

25,0

Amir ve personelin, disiplin
kurallarina uyumu performans
degerlendirmesi kapsaminda
degerlendirilmelidir.

4,3

12

8,6

23

16,4

66

47,1

33

23,6

Calisma grubu / takim
olusturularak grubun hedef ve
yetkinlikleri de
degerlendirilmelidir.

3,6

5,0

30

21,4

64

45,7

34

24,3

Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin performans degerlendirme kriterlerine yonelik

olusturulan olgekte, performans degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi asamasinda

amir ile personelin is birligi icinde olmas1 gerektigini belirten 1. ifadede katilimcilarin

%48,6’s1 ( 68 kisi) katiliyorum, %35,7°si (50 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabini
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vermistir. Kamu Personelinin Basarilarmin Degerlendirilmesine Iliskin Genel
Yonetmelik Taslagi’nin  “Degerlendirme Siiregleri” baglikli ii¢iincii boliimiinde,
degerlendirme planlarinin hazirlanmasinda amir ile personelin isbirligi icinde bireysel
basar1 beklentilerini tespit etmesi gerektigi, yoneticiler ve diger personelin hedeflere
iliskin Glgiitlerde uzmanlasma saglamasi, gorev ve yetkinlikler hususlarinda ise genel
bir beklenti goriismesi yapilmasi gerektigi belirtilmektedir. Bu kapsamda katilimcilarin
%84,31 (118 kisi) 1. ifadeye yonelik algilarinin olumlu oldugu ve yonetmelik

hiikiimlerini destekledigi soylenebilir.

Katilimcilarm %82,8°1 (116 kisi) amirlerin dogru karar alma, problem ¢6zme,
astint motive etme, liderlik vb. gibi 6zelliklerine gore degerlendirilmesi gerektigini
belirtmistir. Yonetmeligin EK-3 sayili formunda yoneticiler i¢in olusturulan olciitler
arasinda amirin kendisine bagli memurlarin motivasyonlarini artirict 6nlemleri alarak
dogru karar alma, problem ¢dzme ve sonug odakl ¢alismasina iliskin ifadelerin yer
aldig1 goriilmektedir. Katilimcilarin 2. ifadeye yonelik algilarmimn olumlu oldugu ve

yonetmelik hiikiimlerini destekledigi sdylenebilir.

Personelin performans degerlendirmesinin objektif verilere gore mi yoksa
stibjektif verilere gore mi degerlendirmesinin yapilmasi gerektigini belirten 3. ve 4.
ifadede, calisanlarin %65°1 ( 91 kisi) objektif verilere gore degerlendirilmesi, %81,4’i
(114 kisi) siibjektif verilere gore degerlendirilmesi gerektigini belirtmistir. Yonetmelik
taslaginin EK-3 sayili diger personel i¢in olusturulan Slgiitlerde ¢alisanlarm hem is
bilgisi ve kalitesinin hem de iletisim, isbirligi, gorev bilinci vb. kriterlere gore
degerlendirilmesine iligkin hususlar yer almakta ve is bilgi ve kalitesine iliskin
Olciitlerin %25, iletisim ve isbirligi Olciitlerinin %20, gorev bilinci ve is aliskanliklar1
Olciitlerinin %25, disiplin ve kurallarina uyma o6lgiitlerinin %20 ve gelisime aciklik
Oleiitiiniin %10 oraninda belirlendigi tespit edilmistir. S0z konusu oranlara
bakildiginda objektif verilerin %25, siibjektif verilerin ise toplamda %75 oraninda
oldugu, bu nedenle katilimeilarin 3. ve 4. ifadeye yonelik algilarinin olumlu oldugu ve

yonetmelik hiikiimlerini destekledigi sdylenebilir.

Amir ve personelin, disiplin kurallarina uyumunun performans degerlendirmesi
kapsamina alinmasi gerektigini belirten 5. ifadeye katilimcilarin %70,7’si (99 Kisi)
olumlu cevap vererek basar1 puaninin hesaplanmasinda disiplin kurallarinin da &lgiit

olarak kullanilmasi gerektigini belirtmistir. Ancak s6z konusu yonetmelikte sadece
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diger personel i¢in disiplin ve kurallarma uyma Olgiiti yer alirken yOnetici

smifindakiler i¢in bu 6l¢iit kullanilmamaktadir.

Takim veya c¢alisma grubu olusturularak  grubun performansinin
degerlendirilmesi gerektigini belirten son ifadeye, katilimcilarin %45,7’°si (64 kisi)
katiliyorum, %24,3’1 (34 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Yonetmeligin
“Cesitli Hiikkiimler” baslikli dordiincii boliimiinde ¢calisma grubu olusturularak grubun
hedef ve yetkinliklere gore degerlendirmesinin yapilabilecegini, grubun hedefine
yonelik verilecek puanin ayni zamanda grubu olusturan personelin her birinin puani
olarak kabul edilebilecegi belirtilmektedir. Bu kapsamda katilimcilarin %70°1 (98 kisi)
6. ifadeye yonelik algilarmin olumlu oldugu ve yonetmelik hiikiimlerini destekledigi

sOylenebilir.

2. Performans Degerlendirmeye Yonelik Genel Goriis Boyutlarinin

Degerlendirilmesi

Tablo 15. Performans Degerlendirmeye Yonelik Genel Goriis Boyutlarinin
Degerlendirilmesi

Il- Performans Degerlendirmeye Yonelik Genel Goriisler

Ne
Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle
Durumlar Katilmiyorum Hetmen Ne peulvenn Katiliyorum
Katilmiyorum
Degiskenler F % F % F % F % F %

Calisma performansimin
degerlendirilmesi is tatminimi ve is 11 7,9 16 | 11,4 | 22 | 157 | 46 |329 | 45 | 321
performansimi artirir.

Kamu cgalisanlarinin
performanslarinin degerlendirilmesi
is ortamindaki rekabeti olumlu
yonde artirir.

10 | 71 24 |171 | 36 |25,7 | 50 |35,7 | 20 |143

Performansimin degerlendirilmesi
benden hizmet alan vatandaslara

daha kaliteli hizmet sunabilmemi

mimkdin kilar.

16 |11,4 | 16 |11,4 | 33 |236 | 52 |371 | 23 |164

Performans degerlendirme sistemi
hangi personelin ne kadar calistigini | 8 5,7 15 |10,7 | 29 |[20,7 | 58 |41,4 | 30 (21,4

belirlemeye yardimci olur.

Performans degerlemesi
sonucunda, basarili olan personele
nakil imkani ve terfi (kademe -
derece) artisi uygulanmahdir.

7 5,0 11 7,9 23 | 164 | 62 | 443 | 37 | 264
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin performans degerlendirme sistemlerine yonelik
genel goriislerini 6lgmek amaciyla olusturulan dlgekte, performans degerlendirmesinin
is tatminini ve ig performansini artiracagina iliskin sorulan 1. ifadeye %32,9 (46 kisi)
katiliyorum, %32,1 (45 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verilmistir. Katilimcilarin
%651 (91 kisi) bireysel performanslarinin degerlendirilmesiyle, ise yonelik
performanslarinin artacagina ve dolayisiyla degerlendirme sonucunda elde edecekleri

puanin is tatminini artrracagini diistinmektedir.

Katilimeilarm  %35,7°si (50 kisi) performans degerlendirilmesinin s
ortamindaki rekabeti olumlu yonde artiracagini, %25,7’si ise (36 kisi) kararsiz
oldugunu belirtmektedir. Katilimcilarin 6nemli bir kisminin kararsiz kalmasmin
sebebi, kurum i¢i yapilacak terfi ve ticretlendirme Odiillerinde, ¢alisanlarin birbirlerine
kasith olarak diisiik degerlendirme yapabilecegi, bu durumun calisanlar arasinda

catigmalara neden olabilecegi diislincesidir.

Performans degerlendirmesinin vatandaslara daha kaliteli hizmet sunabilmeyi
miimkiin kilacagmi belirten ifadede, katilimcilarin %37,1°1 (52 kisi) katiliyorum,
%23,6’s1 (33 kisi) kararsiz oldugunu belirtmistir. Kamu hizmetinin kaliteli ve dogru
bir sekilde yerine getirilebilmesi i¢in nitelikli bir performans degerlendirme sistemine
ihtiya¢ vardir. Boyle bir sistemin vatandasglara sunulan kamu hizmetindeki kaliteyi

artrracagi stiphesizdir.

Katilimecilarin %62,8°1 (88 kisi) performans degerlendirme sisteminin hangi
personelin ne kadar c¢alistigin1 belirlemeye yardime1 olacagmi belirtmektedir.
Degerlendirme siireci sonucunda yiliksek basar1 puanini sahip c¢alisanlarin daha c¢ok
performans gosterdigi  sOylenebilir. Ancak i yiikiinlin dengesiz oldugu
miidiirliklerde/birimlerde az calisan ile ¢ok calisan arasinda is yiikiine gore

degerlendirme yapilmasi gerektigi unutulmamalidir.

Performans degerlemesi sonucunda, basarili olan personele nakil imkani1 ve
terfi (kademe - derece) artis1 uygulanmasi gerektigini belirten ifadede katilimcilarin
%44,3’1 (62 kisi) katiliyorum, %26,4’1 (37 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabmi
vermistir. Katilimeilarin %70,7 oraninda (109 kisi) algilarinin olumlu oldugu ifadeye,
Yonetmeligin “Basar1 diizeyi sonucuna gore yapilacak islemler” bashkli 27.
Maddesinde ayrica deginilmis, birbirini takip eden ii¢ basar1 degerlendirme doneminde

basar1 puam1 A ve B diizeyinde yer alan personelin bu durumunun gorevde
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yiikselmelerinde, goreviyle ilgili kigisel gelisim imkanlarinin desteklenmesinde, yer
degistirme uygulamalarinda, yurt dis1 gorevlendirmelerde ve insan kaynaklar1

planlamasinin diger alanlarinda kullanilacag belirtilmistir.

3. Performans Degerlendirme Sisteminin Avantajlarina Yonelik Boyutlarin

Degerlendirilmesi

Tablo 16. Performans Degerlendirme Sisteminin Avantajlarina Yonelik
Boyutlarin Degerlendirilmesi

lll-Performans Degerlendirme Sisteminin Avantajlari

Ne
Durumlar Kesinlikle Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum Kesinlikle
Katiimiyorum Ne Katiliyorum
Katilmiyorum
Degiskenler F % F % F % F % F %
Personelin gorevlerine ve
hedeflerine odaklanmasi 6 4,3 9 6,4 34 243 | 64 | 457 | 27 | 19,3

saglayarak, verimliligi arttirir.

Performans degerlendirme
sistemi kurumlarin, hizmet igi
egitim eksikliklerini belirlemeye
yardimci olur.

5 3,6 11 79 26 | 186 | 77 |550| 21 | 15,0

Performans degerlendirme
sistemi kurumlarin personel
ihtiyacini belirlemesine yardimci
olmalidir.

5 3,6 12 8,6 26 [ 186 | 71 |50,7| 26 | 18,6

Personele performans
degerlendirmesinin sonucu
hakkinda geri bildirim
yapilmalidir.

8 5,7 6 4,3 10 7,1 76 | 54,3 | 40 | 28,6

Katilimeilarin %82,9°u (116 kisi) performans degerlendirme sisteminin gorev
ve hedeflere odaklanmasini saglayacagmi ve verimliligi artiracagini diistinmektedir.
Calisanlarin hedef, gorev ve yetkinliklere gore degerlendirilmesini baz alan yonetmelik
taslagi, yonetici sinifindaki personelin hedef ve yetkinliklere gore degerlendirilmesini,
diger personelin ise ii¢ Olclit kapsaminda degerlendirilmesini Ongdrmektedir. Bu
kapsamda arastirmaya katilim saglayan c¢alisanlarin  yonetmelikte belirtilen

degerlendirme 6lgiitlerine olan algis1 olumludur.

Performans degerlendirme sisteminin  kurumlarin, hizmet i¢i egitim
eksikliklerini belirlemeye yardimci olur ifadesine yonelik katilimeilarin %70’inin (98
kisi) algilarinm olumlu oldugu tespit edilmistir. S6z konusu yonetmeligin “Personelin

gelisim planlar” bashikli 29. maddesinde, basar1 degerleme donemi sonrasinda
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gelistirilmesi gerektigi diisliniilen alanlarda, gelisim planlar1 diizenlenerek kurumlarin
tabi oldugu hizmet i¢i egitim mevzuat1 cergevesinde calisanlarin eksik oldugu

alanlarda hizmet i¢i egitimler diizenlenecegi belirtilmektedir.

Katilimeilarm  %69,3’4 (97 kisi) performans degerlendirme sisteminin
kurumlarm  personel ihtiyacini  belirlemesine yardimct olmast  gerektigini
diisinmektedir. Yapilan literatlir incelemelerinde, Orgiitlerdeki degerlendirme
sistemlerinin ¢alisanlarin performansini degerlendirerek insan kaynaklar1 departmanina
da veri sagladig1 goriilmiistiir. Performans yonetiminin bir boliimii olan degerlendirme
sistemleri, hangi yetkinliklerdeki bireylerin ise alim siireclerinde Orgiite daha cok
uyumlu olacagmi ve Orgiitiin asil ihtiyaci olan insan kaynagmin belirlenmesine
yardime1 olur. Yonetmelik hiikiimleri arasinda basar1 degerlendirme siirecinde ise alim
vb. gibi konular bulunmamakla birlikte degerlendirme verilerinin Devlet Personel
Bagkanligi ve kurumlarm ilgili bakanliklariyla paylasilarak ihtiyag duyulan kamu

personelinin temini saglanabilir.

Katilimcilarm %82,9’u (116 kisi) personele performans degerlendirmesi
sonucu hakkinda geri bildirim yapilmasi1 kanaatindedir. Cok kaynakli performans
degerlendirme sistemlerinin en onemli kismini olusturan geri bildirim, c¢alisanin
degerlendirme sonucunda hangi alanlarda eksiklerinin oldugunu, hangi alanlarda
kendini gelistirerek daha yliksek performans gosterebilecegi konusunda ¢alisana bilgi
saglar. Yapilan arastirmalarda geri bildirim alan isgorenlerin, almayanlara gore daha
yiiksek diizeyde performans gosterdikleri ve belirlenen hedeflere daha bagli olduklari,
performans degerleme sonuglar1 isgorenlere iletilmedigi takdirde ise ¢alisanlarin
olumsuz etkilendigi belirtilmektedir. Yonetmeligin “Geri bildirim” bashkli 18.
maddesinde de bu hususa ayrica deginilmis, hedef, gorev ve yetkinlik beklentilerinin
gerceklesme veya gergeklesmeme durumlar1 ve nedenleri hakkinda degerlendirilmesi
yapilan personele EK-11 sayili form ile yazili olarak geri bildirim yapilacagi

belirtilmistir.
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4. Performans Basar1 Puanimin Hesaplanmasina Yonelik Boyutlarin

Degerlendirilmesi

Tablo 17. Performans Basar1 Puaninin Hesaplanmasina Yonelik Boyutlarin
Degerlendirilmesi

IV-Performans Bagar Puaninin Hesaplanmasi

Durumlar %5 - %20 %20 - %40 %40 - %60 %60 - %80 %80 - %100

Degiskenler F % F % F % F % F %

Sizce amirinizin sizin hakkinizda
yaptig degerlendirmenin
performans puaniniza katkisi hangi
aralikta olmahdir?

32 1229 | 33 | 236 | 22 | 157 | 31 | 21,1 | 22 | 157

Sizden hizmet alan vatandaslarin
hakkinizda yaptig
degerlendirmenin performans 65 (46,4 | 31 |221| 20 |14,3 | 15 | 10,7 9 6,4
puaniniza katkisi hangi aralikta
olmalidir?

is arkadaslarinizin hakkinizda
yaptig degerlendirmenin
performans puaniniza katkisi hangi
aralikta olmahdir?

61 | 43,6 | 38 |27,1| 22 | 15,7 9 6,4 10 | 71

Amirleriniz hakkinda yapacaginiz
degerlendirmenin onun performans
puanina katkisi hangi aralikta
olmaldir?

31 | 22,1 | 37 | 264 | 34 | 243 | 22 |157 | 16 | 11,4

Amirlerin astlar1 hakkinda yapacagi degerlendirmenin performans puanina
yiizdelik katkis1 sorusuna katilimcilarin %231 (33 kisi) %20-%40 araliginda, %22,9’u
(32 kisi) %5-%20 arahiginda, %21°1 ise (31 kisi) %60-%80 araliginda olmasini
ongormiislerdir. Katilimcilardan 9%60-%80 araliin1 secenlerin amirler tarafindan
yapilan degerlendirmenin daha belirleyici olmasini, %40 altindaki secenegi isaretleyen
katilimcilarin ise performans puaninin belirlenmesinde amir etkisinin daha az olmasini
istemektedirler. Yonetmeligin “Yetkinlikler ve olgiitler” baslikli 13. maddesinde
personelin yetkinlik degerlendirmesinde en yakin amirin katkisinm %50 nin altinda ve
diger degerlendiricilerin bulunmamasi durumu hari¢ olmak tizere %80 nin iizerinde
olamayacag1 belirtilmektedir. Ancak katilimcilarin ¢ogunlugu performans puani

hesaplanmasinda amir etkisinin daha az olmasini istedigi goriilmektedir.

Hizmet alan vatandaslarin performans puanma katkis1 sorusuna katilimcilarin
%46,4’1 (65 kisi) %5-%20 araliginda olmahdir yaniti vermislerdir. Calisanlarin
vatandaglar tarafindan yapilacak degerlendirmenin performans puanina katkisinin az
olmasini istedigi goriilmektedir. Nitekim yonetmeligin EK-1 sayili formunda vatandas

memnuniyetinin performans puanina yiizdelik katkis1 %5 olarak 6ngdriilmektedir. Bu
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kapsamda katilimcilarin vatandaglar tarafindan yapilacak degerlendirmeye iliskin

algilarinin olumlu oldugu ve yonetmelik hiikiimlerini destekledigi sdylenebilir.

Personelin is arkadaslar1 tarafindan yapilacak degerlendirmenin performans
katkis1 sorusuna katilimcilarin  %43,6’s1 (61 kisi) %5-%20 araliginda olmasi
gerektigini  belirtilmigtir.  Personelin i3  arkadaslar1  tarafindan  yapilacak
degerlendirmeye iligskin yonetmeligin EK-4 sayili formunda herhangi bir yiizdelik oran
belirtilmemistir. Katilimcilarm is arkadaslarmin degerlendirmeye olan katkismin az
olmasini istemelerinin sebebi, is ortaminda catigmalara neden olabilecegi yoniindeki

diistinceleri olarak degerlendirilmistir.

Calisanlarin amirleri hakkinda yapacagi degerlendirmenin onun performans
puanina katkist sorusuna katilimecilarin %26,4’i (37 kisi) %20-%40 aralifinda,
%24,3’0 (34 kisi) %40-%60 araliginda olmasi1 gerektigini belirtmistir. Astlarin
amirlerin performans puanimna katkisma iliskin, yonetmeligin EK-5 sayili formunda
herhangi bir yiizdelik oran belirtilmemistir. Ancak yapilacak degerlendirmede
katilimeilar minimum %20 oranmda amirlerinin performans puanina katkilar1 olmasi

gerektigini diisiinmektedir.

5. Performans Degerlendirme Sisteminin Dezavantajlarina  Yonelik

Boyutlarin Degerlendirilmesi

Tablo 18. Performans Degerlendirme Sisteminin Dezavantajlarina Yonelik
Boyutlarin Degerlendirilmesi

V- Performans Degerlendirme Sisteminin Dezavantajlari

Ne
Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle
Durumlar Katilmiyorum A DI Ne tativenn Katiliyorum
Katilmiyorum
Degiskenler F % F % F % F % F %

Calisanlarin birbirlerinin
performansini degerlendirmesi
(6rn. is arkadaslarinin) is yerinde
catismalara neden olabilir.

11 7,9 15 | 10,7 | 16 | 11,4 | 54 | 386 | 44 | 31,4

Calisanin performansini
degerlendirecek olan kisilerin kisisel
on yargilar, degerlendirme
hatalarina yol agar.

9 6,4 7 5,0 15 | 10,7 | 61 | 43,6 | 48 | 343

Degerlendirme yapanlarin siyasi
gorisu, calisanlarin sendikalasmasi
vb. unsurlar performans 11 7,9 5 3,6 10 7,1 56 | 40,0 | 58 |41,4
degerlendirme sonuglarini
etkileyebilir.
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Calisanlarin is arkadaslarinin performanslarint degerlendirmesinin is yerinde
catigmalara neden olabilecegini belirten ifadeye katilimcilarin %38,6°s1 (54 kisi)
katiliyorum, %31,4 (44 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Caliganlarin is
arkadaglar1 tarafindan yapilacak degerlendirmenin is yerinde ¢atigmalara neden
olabilecegi katilimcilarin %701 (98 kisi) tarafindan kabul edilmektedir. Bu kapsamda,
herhangi bir degerlendirme sistemi uygulanmadan once degerlendirici ve
degerlendirilenlerin bir araya getirilerek siire¢ hakkinda egitime tabi tutulmasi, siirecin
sikintisiz ve verimli gegmesi i¢in tiim calisanlarin bilgilendirilmesi ve olusacak
sorunlara kars1 etkili ¢Oziimler bulunmasi olasi catigmalar1 en aza indirecegi

diistiniilmektedir.

Degerlendiricilerin kisisel on yargilarinin degerlendirme hatalarina neden
olabilecegi ifadesini katilimcilarin %77,9°u (109 kisi) desteklemis, degerlendiricilerin
siyasi goOriisli, calisanlarin sendikalagmasi vb. unsurlarin performans degerlendirme
sonuglarmi etkileyebilecegi ifadesi ise katilimcilarm %81,4’i (114 kisi) tarafindan
kabul goriilmiistiir. Bu hususta degerlendirme hatalarinin 6niine gegebilmek icin
degerlendiricilerin 6zellikle bilinglendirilmesi, degerlendirilenlerin ise hedef, gorev ve
yetkinlikleri ile onlardan istenen kriterlerin net olarak ortaya konulmasi, is ortaminda
ayrimciliga, personeli olumsuz etkileyecek durum ve davranislardan kag¢milmasi

gerekmektedir.
6. Performans Degerlendiricilere Yonelik Boyutlarin Degerlendirilmesi

Tablo 19. Performans Degerlendiricilere Yonelik Boyutlarin Degerlendirilmesi

VI- Performans Degerlendiriciler

Ne
Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle
Durumlar Katilmiyorum A DI Ne tativenn Katiliyorum
Katilmiyorum
Degiskenler F % F % F % F % F %

Astlar tarafindan amirlerin

. - - 7 5,0 9 64 | 19 | 136 | 54 |386 | 51 |364
performansi degerlendirilmelidir.

Hizmetten yararlanan vatandaslar
tarafindan da kurumun veya birimin
hizmet sunumunu
degerlendirmelidir.

7 5,0 15 | 10,7 | 31 | 22,1 | 57 |40,7 | 30 | 21,4

Hizmetten yararlanan vatandaslar
tarafindan da personelin 17 (12,1 | 18 (129 | 25 |[250 | 46 (329 | 24 |171
performansi degerlendirilmelidir.
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Astlar tarafindan amirlerin performanst degerlendirilmelidir ifadesine
katilimeilarin %38,6’s1 (54 kisi) katiliyorum, %36,4°1 (51 kisi) kesinlikle katiliyorum
cevabini vermistir. S0z konusu yonetmelik ekindeki personelin en yakin astlari
tarafindan yapilacak yetkinlik degerlendirmesine iliskin EK-5 sayili formda amirlerin
astlar tarafindan degerlendirmesi yapilirken hangi kriterlere gore degerlendirme
yapilacagi belirtildiginden, katilimcilarin %75’inin (105 kisi) 1. ifadeye yoOnelik

algilariin olumlu oldugu ve yonetmelik hiikiimlerini destekledigi sdylenebilir.

Katilimcilarm %62,1°1 (87 kisi) hizmetten yararlanan vatandaslarin kurumun
veya birimin hizmetini degerlendirmesi gerektigini belirtirken, hizmetten yararlanan
vatandaglar tarafindan personelin  performansi degerlendirilmelidir ifadesini
katilimcilarin =~ %50’si (70 kisi) desteklemektedir. Yonetmeligin ~ “Vatandas
memnuniyeti ve Olciitleri” baslikli 14. maddesinde EK-8 sayili form ile kurum veya
birim bazinda vatandaslarin memnuniyetinin Ol¢iilecegi belirtilmis olup, yonetmelik
eklerinde hizmetten yararlanan vatandaslarin personelin hizmet sunumu 6lcebilecegi
EK-6 sayili formun bulundugu goriilmiistiir. Katilimcilar vatandas tarafindan yapilacak
degerlendirmeye olumlu bakmakta ancak basar1 puani hesabi boyutunda da
bahsedildigi iizere, vatandaslarin degerlendirme puanina katkisinin az olmasi gerektigi
ve bireysel degerlendirmeden ¢ok kurum veya birim bazinda vatandaslarin

degerlendirme yapmasi gerektigi belirtilmektedir.

7. Performans Degerlendirme Sistemine Olan Giivenilirlik Boyutunun

Degerlendirilmesi

Tablo 20. Performans Degerlendirme Sistemine Olan Giivenilirlik Boyutunun
Degerlendirilmesi

VII- Performans Degerlendirme Sisteminin Giivenilirligi

Ne
Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle
Durumlar Katilmiyorym | @tilmiyorum Ne Katiliyorum | - liyorum
Katiimiyorum
Degiskenler F % F % F % F % F %

Performans degerlendirme
sisteminin adil ve tarafsiz bir sekilde | 45 (32,1 | 34 |24,3| 28 (20,0 | 24 |171 9 6,4
uygulanacagina inaniyorum.

Performans degerlendirme
standartlari belirlenirken gorevlerin
ve is yukiinin adil olarak
dagitilacagina inantyorum.

27 | 193 | 39 | 279 | 34 |243| 29 |20,7 | 11 7,9
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Katilimcilarin %56,41 (79 kisi) performans degerlendirme sisteminin adil ve
tarafsiz bir sekilde uygulanmayacagini, %47,2’si (63 kisi) performans degerlendirme
standartlar1 belirlenirken gorevlerin ve is yiikiiniin adil olarak dagitilmayacagini
diistinmektedir. Dogru, etkili, adil bir sekilde uygulanacak degerlendirme planlar
caliganlarin zamanla degerlendirme sistemine olan giiveninin artmasini, sik sik
yapilacak geri bildirimler ile personelin siirece inanmasinin saglanmasi, olasi
degerlendirme hatalarinda itiraz hakkinin genis tutulmasi ¢alisanlarin sisteme olan

giivenini artiracag diisiiniilmektedir.
5.1.4. Arastirma Verilerinin Faktor Analizi (FA) Sonuclari

e KMO ve Bartlett’s Testi

KMO testi sonucunda elde edilen degerin 0,60’den biiyiik olmasi, significance
degerinin ise 0,05’ten kii¢iik olmasi istenen bir durumdur.

Tablo 21. KMO ve Bartlett's Testi

KMO ve Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,828
Approx. Chi-Square 1828,117
Bartlett's Test of Sphericity | df 351
Sig. ,000

Analizimizde %82,8 (0,828) degeri 0,60’den biiyiik oldugu i¢in veri setimizin
faktor analizi i¢in uygun oldugunu sdyleyebiliriz. Verilerin Bartlett’s testide anlamli
oldugu (sig. degeri 0,000), degiskenler arasinda yiiksek korelasyonun bulundugunu ve

veri setimizin faktor analizi i¢in uygun oldugunu sdyleyebiliriz.

e Scree Plot (Ozdeger) Grafigi

Ozdeger istatistigi analizi sonucunda Kaiser kuralma gore Eigenvalue degeri

1’den biiyiik olan faktorler dikkate alinmaktadir (Sencan, 2005, s. 403).
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Tablo 22. Scree Plot (Ozdeger) Grafigi

Scree Plot

Eigenvalue
i

M

T T 17 17T 1T 1T rrr 1T 17T 17T 7T 17T 7T T 17T T T T T T T T T
1T 2 3 4 5 6 7 8 9 101112131415 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27

il

Component Number

Yukaridaki grafikten goriildiigii gibi (Scree Plot), Eigenvalue degeri 1’den
biiyiik 7 faktor s6z konusudur. Scree Plot grafiginden de anlasilacagi gibi 7. faktorden

sonra degiskenlik giderek azalmaktadir.

Tablo 23. Varyanslarin Aciklayicihig

Varyans Kiimiilatif

Boyutlar Yizdesi | Yizde
Performans Degerlendirme Kriterleri 12,151 12,151
Performans Degerlendirmeye Yonelik Genel Gorusler 11,887 24,038
Performans Degerlendirme Sisteminin Avantajlari 10,433 34,471
Performans Basari Puaninin Hesaplanmasi 10,343 44,814
Performans Degerlendirme Sisteminin Dezavantajlari 9,474 54,288
Performans Degerlendiriciler 7,968 62,257
Performans Degerlendirme Sisteminin Glvenilirligi 6,511 68,768

Ozdeger istatistigi grafiginde eigenvalue degeri 1°den biiyiik olan 7 faktore ait
varyanslardan 1. boyuta iligkin varyans toplam degiskenlerin %12,151’ini, 2. boyuta
iligkin varyans toplam degiskenlerin %11,887°sini, 3. boyuta iliskin varyans toplam
degiskenlerin %10,433’linli, 4. boyuta iliskin varyans toplam degiskenlerin
%10,343’{inii, 5. boyuta iligkin varyans toplam degiskenlerin %9,474’linii, 6. boyuta
iliskin varyans toplam degiskenlerin %7,968’ini, 7. boyuta iliskin varyans ise toplam
degiskenlerin %6,511’ini agiklamakta olup, 7 faktor toplam degiskenligin %68,768’ini
aciklayabilmektedir.

89



e Faktorlerin Dagihim

Tablo 24. Rotated Component Matrix

Rotated Component Matrix?

Component
1 2 3 4 5 6 7

Per. Deg. Kriterleri12 ,780

Per. Deg. Kriterleri11 776

Per. Deg. Kriterleri13 ,763

Per. Deg. Kriterleri10 574 377 333

Per. Deg. Kriterleri9 ,554 4T3

Per. Deg. Kriterleri7 524

Genel Gorus2 ,783

Genel Goriis3 ,760

Genel Gorts1 , 726

Genel Gorlis4 ,596

Genel Goris37 467 -,307

Deg. Avantajlari35 , 796

Deg. Avantajlari34 , 753

Deg. Avantajlari39 ,664

Deg. Avantajlari33 ,394 ,647

Basari Puani Hesabi22 ,814

Basari Puani Hesabi23 ,812

Basari Puani Hesabi24 ,810

Basari Puani Hesabi21 , 762

Deg. Dezavantajlar29 ,879

Deg. Dezavantajlari28 ,870

Deg. Dezavantajlan27 ,816

Per. Degerlendiriciler17 ,831
Per. Degerlendiriciler18 , 784
Per. Degerlendiriciler16 ,686
Giivenilirlik Olgimii6 ,818
Giivenilirlik Olgtimiis 771
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 7 iterations.

Varimax yontemi ile olusturulan Rotated Component Matrix tablosunda
aralarinda iliski bulunan Performans Degerlendirme Kriterlerine iligkin 6 ifadenin 1.
boyuta, Performans Degerlendirmeye Yonelik Genel Goriiglere iliskin 5 ifadenin 2.
boyuta, Degerlendirme Avantajlarmna iliskin 4 ifadenin 3. boyuta, Basar1 Puani
Hesabma iliskin 4 ifadenin 4. boyuta, Degerlendirmenin Dezavantajlarma iligkin 3
ifadenin 5. boyuta, Performans Degerlendiricilere iliskin 3 ifadenin 6. boyuta ve

Giivenilirlik Olgiimiine iliskin 2 ifadenin 7. boyuta yiiklendigi goriilmektedir. ilgili
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faktorlere yeterince yliklenmedigi tespit edilen 12 ifade analiz diginda birakilarak
Varimax yontemi ile faktor analizi tekrarlanmig ve yukarida belirtilen tablodaki 7

boyut elde edilmistir.
5.1.5. Arastirma Verilerinin Normallik Testi Sonuclari

Carpiklik ve Basiklik degerleri olan Skewness ve Kurtosis verilene gore
arastirma verilerinin boyut ortalamalarinin belli degerler arasinda olmasi normal

dagilim olup olmadig1 hakkinda bilgi vermektedir.

Skewness ve Kurtosis degerlerinin -1.0 ile +1.0 arasinda olmasi ¢ogu
psikometrik ¢aligmalar icin miilkemmel kabul edilir. Ancak ¢ofgu durumda bu
degerlerin -2.0 ile +2.0 arasinda olmasi kabul edilebilir bir durumdur. (George ve

Mallery, 2016, s.114).

Arastirma verilerimizin boyut ortalamalarmna iligkin skewness ve kurtosis

degerleri asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 25. Arastirma Verilerinin Skewness ve Kurtosis Degerleri

Skewness | Kurtosis

Boyutlar L .

Degeri Degeri

Performans Degerlendirme Kriterleri -0,961 1,934
Performans Degerlendirmeye Yonelik Genel Gorisler -0,701 0,449
Performans Degerlendirme Sisteminin Avantajlari -0,938 1,765
Performans Basari Puaninin Hesaplanmasi 0,677 -0,192
Performans Degerlendirme Sisteminin Dezavantajlari -1,325 1,550
Performans Degerlendiriciler -0,728 0,409
Performans Degerlendirme Sisteminin Glvenilirligi 0,201 -0,976

Tabloda yer alan veriler incelendiginde boyut ortalamalarina iligkin tiim
skewness ve kurtosis degerlerinin -2.0 ile +2.0 araliginda oldugu goriilmektedir. Bu
kapsamda verilerimizin normal dagilim gdsterdigini, T-Testi ve Anova Testi icin

uygun oldugunu soyleyebiliriz.

5.1.6. Katihmeilarin Algilamalarina iliskin Farkhihik Testleri ve

Hipotezlerin Sinanmasi

Bagimsiz iki grup arasindaki farkliliklar1 ortaya koyabilmek igin T-Testi
hesaplamalarinda oncelikle varyanslar arasinda esitlik olup olmadigina bakmak

gerekir. Bu amagcla analizlerde Levene testinden yararlanilmaktadir. Levene testi
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anlamlilik diizeyi (Sig.) 0.05 degerinin altinda ise varyanslarin farkli olmasi durumuna
gore T degerine karsilik gelen anlamlilik diizeyi (sig.2-tailed) degerine bakilir. T-
degerine karsilik gelen anlamlilik seviyesi olan significance (2-tailed) degerinin %5
anlamlilik diizeyi i¢in 0.05’ten kiigiik olmasi halinde karsilastirilan iki grup arasinda

anlamli fark vardir yorumu yapilir (Coskun, Altunigik ve Yildirim, 2017, s.197-198).

Asagida belirtilen tablolarda hipotezler kapsamina giren boyutlarin demografik
ozelliklere gore algilama farkliliklar1 ortaya konulmus ve hipotezlerin sinanmasi

gergeklestirilmistir.
1. Katithmecilarin T-Testi’ne Gore Algilama Farkhhklarinin Tespiti

Tablo 26. Cinsiyete / Medeni Duruma Gore Performans Kriterleri,
Degerlendiriciler ve Genel Goriisler Boyutunu Algilama Farkhhklan

Levene T- Test

I . Varyanslarin Ortalamalarin

Boyutlar | C"SWEMedent |y | ortalama | Esitigi Testi | Esitlgi Testi

Sia. Dederi Sig.(2-tailed)
g-beg Degeri
. Erkek 98 3,83 0,049
Kriterler Kadin 42 | 4,00 0,774 0,046
. = Erkek 98 3,64 0,752
Degerlendiriciler Kadin 2 3.59 0,666 0,742
o Bekar 33 3,27 0,028
Genel Goriigler Evii 107 365 0,381 0,034

Kriterler boyutundaki Levene testinin sig. degerine bakildiginda 0,774 degeri
0,05’ten biiyiik oldugu i¢in varyanslarin esit oldugunu sdyleyebiliriz. Varyanslarin
homojen dagilim gostermesi durumunda t-testinin sig (2-tailed) baslig1 altindaki ilk
deger olan 0,049 degeri 0,05’ten kiiclik oldugu i¢in katilimcilarin cinsiyeti ile
performans degerlendirme kriterleri boyutunu algilamalari1 arasinda anlamli bir farkin
oldugu sonucuna varilmaktadir. Cinsiyet ortalamalarma bakildiginda kadmnlarin
performans degerlendirme kriterlerine iligskin algilar1 (4,09) erkeklerinkinden (3,83)
daha yiiksektir. Bu durumda katilimcilarin  cinsiyetlerine gore performans
degerlendirme kriterleri boyutunu algilama farklhiliklarina iliskin Ho hipotezi

reddedilerek H: hipotezi kabul edilmistir.

Degerlendiriciler boyutundaki Levene testinin sig. degeri olan 0,666 > 0,05
oldugundan Varyanslarin homojen olarak dagilim gdsterdigini sdyleyebiliriz. Bu

durumda T-Testinin sig(2-tailed) degeri olan 0,752, 0,05 degerinden biiyiik oldugu i¢in
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katilimcilarin cinsiyeti ile performans degerlendiriciler boyutunu algilamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik olmadigi anlagilmaktadir. Erkekler ve kadinlarin cinsiyet
ortalamalar1 karsilastirildiginda da birbirlerine yakin degerler oldugu, aralarinda
anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir. Sonu¢ olarak katilimcilarin cinsiyetlerine
gore performans degerlendiriciler boyutunu algilama farkliliklarma iliskin Ho hipotezi

kabul edilerek H1 hipotezi reddedilmistir.

Genel goriisler boyutunun Levene testinin sig degeri 0,381, 0,05’ten biiyiik
oldugu i¢in varyanslarin esit oldugunu ifade edebiliriz. T-testinin sig.(2-tailed) degeri
0,028 < 0,05 oldugu i¢in katilimcilarm medeni durumu ile performans
degerlendirmeye yonelik genel goriisler boyutunu algilamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik oldugunu soyleyebiliriz. Ortalamalara bakildiginda evli katilimcilarin
performans degerlendirmeye yonelik genel goriislere iliskin algilarinin  bekar
katilimcilara oranla daha yiliksek oldugu, aralarinda anlamli bir fark oldugu yukaridaki
tablodan da anlasilmaktadwr. Bu durumda katilimcilarin medeni durumlarma gore
performans degerlendirmeye yonelik genel goriisler boyutunu algilamalarina iliskin Ho

hipotezi reddedilerek Hi hipotezi kabul edilmistir.
2. Katihmcilarin Anova Testine Gore Algilama Farkhhklarinin Tespiti

Tablo 27. Yaslara Gore Performans Degerlendiriciler Boyutunu Algilama

Farkhhklar
LU . Post Hoc Testi
Yas N | oral Va.ry?vr?slarlr? Anova Testi Tukey HSD
Araliklari rlalama | Esitligi Testi
Sig. Degeri | Sig. Degeri Karsilagtirma Sig. Degeri
n 36-45 0,604
18-35 69 3,71 o5
— | 46 ve Uzeri 0,007
0 18-35 0,604
36-45 40 3,88 0,694 0,001 Y
o | 46 ve Uzeri 0,001
= 18-35 0,007
a6ve | g1 | 311 2
uzeri < 36-45 0,001

Levene testinin sig. degeri olan 0,694, 0,05 degerinden biiyiik oldugu igin
varyanslarin homojen olarak dagildigini sdyleyebiliriz. Anova testinin sig. degeri

0,001 < 0,05 oldugu i¢in katilimcilarinin yaslart ile performans degerlendiriciler
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boyutunu algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu goézlemlenmektedir. Bu
farkliligin hangi yas araliklarindan kaynaklandigint gérmek amaciyla veriler Post Hoc
testine tabi tutulmus ve homojen dagilimda kullanilan Tukey yontemi ile farkliliklar
ortaya ¢ikarilmistir. Tukey verilerine gore 18-35 yas aralig1 ile 46 ve lizeri yas araligi
karsilastirildiginda ortaya ¢ikan sig. degeri 0,007 < 0,05 oldugu i¢in bu yaslar arasinda
anlamli bir fark oldugu, 36-45 yas aralig1 ile 45 ve {izeri yas aralig1 karsilastirildiginda
sig degerinin 0,05 ten kii¢iik oldugu, ayni sekilde 46 ve {izeri yas araligmin her iki yas
grubu ile karsilastirildiginda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Yas
araliklariin ortalama degerlerine de bakildiginda 46 ve iizeri yasindaki katilimeilarin
performans degerlendiricilere iliskin algilarin diger yas gruplarina goére daha diisiik

oldugu goriilmektedir.

Bu kapsamda katilimcilarin yas gruplarina gore performans degerlendiriciler

boyutunu algilamaya iliskin Ho hipotezi reddedilerek Hi hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 28. Egitim Durumuna Gére Performans Degerlendirme Sisteminin
Giivenilirlik Boyutunu Algilama Farkhhklarn

e Anova Post Hoc Testi
Ogrenim CEIREIEIENN] -y Tamhane
N | Ortalama | Esitligi Testi
Durumu Sig
Sig. Degeri | Sig. Degeri Karsilagtirma Degeri
o LiSanns 0,947
i w0

Lise |27 261 5 Lisans | 0,957
Y.Lisans | 0,996
6n 2 Lise 0,947
Lisans | 20| 289 S 8 Lisans | 0,068
- Y.Lisans | 0,936
0,008 0,114 Lise 0,957

) 2 On
Lisans | 69 2,36 © . 0,068

=5 Lisans
Y.Lisans | 1,000
Lise 0,996

Yiiksek g 2 On
. 4 | 225 L3 . 0,936

Lisans S Lisans
Lisans 1,000

Levene testinin sig. degerinin 0,05 degerinden kiigiik ¢ikmasi sebebiyle
varyanslarin esit olmadigi, heterojen bir dagilim gosterdigi anlasilmistir. Anova
testinin sig. degeri 0,114 > 0,05 oldugu i¢in katilimcilarinin 6grenim durumlart ile

performans degerlendirme sisteminin giivenilirlik boyutunu algilamalar1 arasinda

94



anlamli bir fark olmadigini sdyleyebiliriz. Veriler Post Hoc testine tabi tutulmus ve
varyanslarin  heterojen bir dagilim gdstermesi sebebiyle Tamhane yontemi
kullanilmistir. Tamhane yontemiyle elde edilen verilerin sig degerlerinin 0,05 {lizerinde
oldugu, ayni zamanda 6grenim durumlarinin ortalama degerleri arasinda anlamli bir

fark olmadig: tespit edilmistir.

Bu kapsamda katilimcilarm  6grenim  durumlarma gore performans
degerlendirme sisteminin giivenilirlik boyutunu algilamaya iliskin Ho hipotezi kabul
edilerek Hiy hipotezi reddedilmistir.

Tablo 29. Hizmet Siirelerine Gore Performans Degerlendirme Sisteminin
Avantajlar Boyutunu Algilama Farkhhklar

Va:-;::sr}:rm Anova Post Hoc Testi
Hizmet |\ | ortalama | Esitligi Testi | 1655 Scheffe
Siireleri Sig
Sig. Degeri Degeri Kargilagtirma | Sig. Degeri
8-15 0,998
0-7 60 3,86 '; 16-23 0,804
23 ve Uz. 0,587
" 0-7 0,998
8-15 28 3,82 ; 16-23 0,923
23 ve Uz. 0,790
0,63 0,485 - 07 0.804
16-23 | 25 3,67 S 8-15 0,923
| 23 ve iz 0,992
0-7 0,587
q) ’
iigﬁ 27 | 3,60 a N 815 0,790
o 16-23 0,992

Levene testinin anlamlilik degeri olan 0,63 degerinin 0,05’ten biiylik olmasi
sebebiyle, varyanslarin homojen olarak dagilim gosterdigini, Anova testine iligskin
anlamlilik degeri olan 0,485, 0,05’ten biiyilk oldugu i¢in katilimcilarin hizmet
stirelerine gore performans degerlendirme sisteminin avantajlar boyutunu algilamalar1
arasinda anlamli bir fark olmadigmi soyleyebiliriz. Post Hoc Testine ait Scheffe
verilerine gore hizmet siirelerinin sig. degerlerinin 0,05’ten biiyiikk oldugu, ortalama
degerlere gore de hizmet siirelerinin birbirlerine yakin degerlere sahip oldugu bu

nedenle aralarinda anlamli bir fark olmadigini sdyleyebiliriz.
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Bu nedenle, katilimcilarin hizmet siirelerine gore performans degerlendirme
sisteminin avantajlar boyutunu algilama farkliliklarina iligkin Ho hipotezi kabul

edilerek Hi hipotezi reddedilmistir.
3. Katihmcilarin Yeni Performans Degerlendirme Sisteminin Uygulanmasina

Yénelik Alg1 Ol¢iimii

Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan 7 boyuta iligkin istatistik verilerinden
yola ¢ikarak katilimcilarm ¢ogunlukla yonetmelik hiikiimleriyle benzer goriislere sahip
oldugunu séyleyebiliriz. S6z konusu boyutlara iliskin ankette yer alan sorulara verilen

cevaplarin ortalamalar1 asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 30. Boyut Algilarimin Ortalama Degerleri

S.No Boyutlar Ortalama £

Sapma
1 Performans Degerlendirme Kriterleri 3,91 0,716
2 Performans Degerlendirmeye Yonelik Genel Gorisler 3,56 0,882
3 Performans Degerlendirme Sisteminin Avantajlari 3,77 0,794
4 Performans Basari Puaninin Hesaplanmasi 2,42 1,055
5 Performans Degerlendirme Sisteminin Dezavantajlari 3,91 1,020
6 Performans Degerlendiriciler 3,63 0,947
7 Performans Degerlendirme Sisteminin Glvenilirligi 2,56 1,121

Boyutlara iligkin verileri inceledigimizde 1., 2., 3. ve 6. boyutlarin ortalamalar1
3,50 - 4,00 araliginda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin bu boyutlarda yer alan
sorulara cogunlukla katiliyorum ifadesine yakin cevaplar verdigini soyleyebiliriz.
Performans basari puaninin hesaplanmasina iliskin katilimcilarin vermis oldugu basari
puani agrrliklarinin %20-%40 araliginda oldugu, degerlendiricilerin basar1 puanina
katkilarinin esit olarak dagilim gosterdigi anlasilmistir. Diger taraftan sistemin
dezavantajlar1 boyutunda katilimcilar calisanlarin birbirlerini  degerlendirmesinin
catismaya neden olacagini, siyasi goriis, sendikalasma ve kisisel on yargilarin
degerlendirme hatalarina neden olacagini belirtmektedir. Performans degerlendirme
sisteminin giivenilirligine iligkin son boyutta ise sistemin adil ve tarafsiz bir bigimde
uygulanmasi, gorevlerin ve is yiikiin adil olarak dagitilmasi konusunda katilimecilarin

olumsuz goriise sahip oldugu tespit edilmistir.

Anketimizde katilimcilarin performans degerlendirme sisteminin uygulanip

uygulanmamasma iliskin isteklerini 6lgmeye yonelik bir soruya da yer verilmistir.
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Katilimcilar tarafindan soruya verilen cevaplara iligkin istatistiki tablo asagida yer

almaktadir.

Tablo 31. Performans Degerlendirme Sisteminin Uygulanmasina Yonelik Algi

Ol¢iimii
Soru Cevap F %
Mudirlaginizde / Biriminizde calisanlara Evet 104 74,3
yonelik performans degerlendirme sistemi
uygulanmali midir? Hayir 36 25,7
TOPLAM 140 100,0

Katilimcilarm  %74°4 (104 kisi) performans degerlendirme sisteminin

uygulanmas1 yoniinde gorislerini belirtmistir.

Sekil 7. Performans Degerlendirme Sisteminin Uygulanmasina Yonelik Algi

Olciimii
80
60—
n
c
1]
2
o 407
&
20
[u] T T
Evet Hayir

Bu veriler dogrultusunda arastirmamizin son hipotezi olan “Katilimcilarin yeni
performans degerlendirme sistemine yonelik algilar1 olumludur.” varsayiminin

dogrulanarak Ho hipotezinin kabul edildigini sdyleyebiliriz.
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Tablo 32. Hipotez Sonuclarina liskin Ozet Tablo

Hipotez
No.

Sonug Analiz

AT Yontemi

Katilimcilarin cinsiyeti ile performans degerlendirme kriterleri
boyutunu algilamalari arasinda anlamli bir farkhlik yoktur.
Katilimcilarin cinsiyeti ile performans degerlendirme kriterleri
boyutunu algilamalari arasinda anlamli bir farkhlik vardir.

Ho Ret

T-Testi

Hi Kabul

Katilimcilarin  cinsiyeti ile performans degerlendiriciler
boyutunu algilamalari arasinda anlamli bir farkhlik yoktur.
Katilimcilarin  cinsiyeti ile performans degerlendiriciler
boyutunu algilamalari arasinda anlamh bir farklilik vardir.

Ho Kabul

T-Testi

H; Ret

Katilimcilarin medeni durumlari ile performans
Ho | degerlendirmeye yonelik genel boyutu algilamalari arasinda Ret
anlamli bir farkhilk yoktur.

Katilimcilarin medeni durumlari ile performans
Hi | degerlendirmeye yonelik genel boyutu algilamalar arasinda Kabul
anlaml bir farkhlik vardir.

T-Testi

Katilmcilarin ~ yaslari  ile  performans degerlendiriciler
. Ret
boyutunu algilamalari arasinda anlamli bir farkhhk yoktur. Anova
Katimcilarin ~ yaslari  ile  performans degerlendiriciler Testi
. Kabul
boyutunu algilamalari arasinda anlamh bir farklilik vardir.

Katilimcilarin O0grenim durumlar ile performans
Ho | degerlendirme sisteminin glvenilirlik boyutunu algilamalari Kabul
arasinda anlaml bir farklilik yoktur. Anova
Katilimcilarin O0grenim durumlar ile performans Testi
Hi | degerlendirme sisteminin glvenilirlik boyutunu algilamalari Ret
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Katilimcilarin hizmet sireleri ile performans degerlendirme
Ho | sisteminin avantajlar boyutunu algilamalari arasinda anlamh | Kabul
bir farkhhk yoktur. Anova
Katilimcilarin hizmet sireleri ile performans degerlendirme Testi
H; | sisteminin avantajlar boyutunu algilamalari arasinda anlaml Ret
bir farkhhk vardir.

Katilimcilarin  yeni performans degerlendirme sistemine
yonelik algilari olumludur.
Katilimcilarin  yeni performans degerlendirme sistemine
yonelik algilari olumsuzdur.

Ho Kabul

Ortalama

Hi Ret
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SONUC VE ONERILER

Kurumlarin etkili ve verimli bir sekilde kamu hizmetlerini sunabilmesi,
vatandas memnuniyetini gozeterek faaliyetlerini siirdiirebilmesi ve ¢alisanlarin mesleki
ve kigisel gelisimlerini devam ettirebilmeleri i¢in kamu kurumlarinda performans
degerlendirme sistemlerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Adil, tarafsiz, kigisel 6n yargilardan
arindirilmis sekilde uygulanan degerlendirme sistemi calisanlarin kuruma olan
sadakatinin artmasini saglayarak performans degerlendirme sistemine olan giivenilirlik

seviyesini de istenilen diizeye getirecektir.

Performans degerlendirmesinin en oOnemli amaclarindan biri mevcut
performansin iyilestirilmesi yoluna gidilerek, personelin ihtiya¢ duydugu alanlarda
gerekli egitim ve galismalara agirlik verilmesidir. Insan unsurunun degerinin her daim
korunmasi, performans degerlendirme sistemlerinden beklenen verimin alinmasina
katk1 saglayacaktir. Sonugta bu siire¢ hangi isgoren profilinin kamu hizmetlerinin
yerine getirilmesinde daha etkin olduguna ve adaylarda hangi yetkinliklerin aranmasi
gerektigine 151k tutacagindan, performans degerlendirme sonuclar1 kamuya yapilacak
istihdamlarda Devlet Personel Baskanligma ve ilgili kurumlarin insan kaynaklari

departmanlarina veri saglayacaktir.

Performans degerlendirme sistemleri arasinda iilkemizde her gecen giin daha da
onem kazanan ve hem kamu hem de 6zel sektorde uygulamaya ¢alisilan 360 derece
performans degerlendirme sistemi calisanin is arkadaslari, astlari, amirleri ve
hizmetten yararlanan vatandaslar tarafindan degerlendirilmesini 6ngérmektedir. Klasik
degerleme yontemi olan tek degerlendiricili sistem yerine ¢alisana ¢oklu kaynaktan
geri bildirim saglayan 360 derece performans degerlendirme sistemi ¢ok sayida
degerlendiriciye imkan verdiginden, tek bir degerlendiricinin hatas1 sebebiyle ortaya

cikabilecek degerlendirme hatalarmm Oniine gecilmesini saglar.

Kamu kurumlarinda uygulanan sicil sisteminin 6111 sayili Kanunla 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu’ndan ¢ikarilmasiyla birlikte, kamuda performans
degerlendirmesini 6l¢ecek bir sistemin boslugu olusmus ve bu boslugu doldurmak i¢in

Devlet Personel Bagkanlig1 tarafindan ¢alismalara baglanmustir.
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Kamu yonetimindeki onemli bir eksikligi gidermek i¢in hazirlanan “Kamu
Personelinin Basarilarmimn Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yonetmelik Taslagi” 360
derece performans degerlendirme sistemlerinde oldugu gibi calisanlarin farkli
kaynaklardan degerlendirilmesini, ¢alisana geri bildirim saglanmasini ve bu yonde
personelin eksikliklerinin ortaya c¢ikarilarak gelisimini saglayacak diizenlemelerin

yapilmasini dngoren hususlari igermektedir.

Arastirma kapsaminda s6z konusu yonetmelik hiikiimlerine gore diizenlenen
anket calismasi Karabiik Valiligi calisanlarma uygulanmis ve yiiriirliige girmesi
diisiiniilen yeni basar1 (performans) degerleme sistemi hakkinda Valilik ¢alisanlarinin
algilarinin  belirlenmesi amaclanmistir. Ayrica arastirma siirecinde olusturulan
boyutlara iliskin katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore algilama farkliliklarinin
olup olmadig1 incelenmistir. Bu kapsamda arastirma sonucunda elde edilen veriler ile
4. boliimiinde belirtilen performans degerlendirme kapsamindaki literatiir calismalari

karsilastirildiginda;

e Katilimcilarin degerlendirme siirecinde sonucunda ¢alisanlara hizmet ici egitim
ve geri bildirim verilmesi hususunu destekledigi ve bu yonde yOnetmelik
hiikiimlerine olan algilarinin olumlu oldugu tespit edilmistir. Maliye Bakanlig1
Personel Genel Miidiirliigii calisanlarinin performans degerlendirme sistemine
iliskin goriis ve Onerileri hakkinda yapilan ¢alismada da, degerleme siirecinin
ve sonuglarmin personele bildirilmesi, degerleme siirecine personel, is
arkadaslar1 ve vatandaglar tarafindan katilimin saglanmasi, degerleme
sonuglarinin hizmet i¢i egitim ve ticretlendirme faaliyetleriyle desteklenmesi
gerektigi sonucuna ulagilmistir.

o Karabiik Valiligi calisanlar1 iizerinde yapilan arastrmada siibjektif oOlgiit
agirlikli degerlendirmenin objektif degerlendirmeye goére daha c¢ok tercih
edildigi ve bu yonde yonetmelik hiikiimlerine yonelik algilarnin da olumlu
oldugu tespit edilmistir. Ancak Icisleri Bakanlhig1 ile TODAIE tarafindan 2006
yilinda gerceklestirilen ¢aligmada kisisel siibjektif verilere iliskin performans
oOlgiitlerinin toplam performans puanma etkisinin en ¢ok %40 oraninda olmasi
gerektigi, geri kalan %60°nin ise is ¢ikt1 sayis1 ve kalitesine yonelik olmasi
gerektigi belirtilmistir. Ayn1 sekilde Emniyet teskilatinda uygulanmakta olan

mevcut performans degerlendirme sistemi analiz edilerek yeni bir performans
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degerlendirme modeli gelistirilen c¢alismada, kisisel Ozelliklere yonelik
Olciitlerin miimkiin oldugu kadar dar kapsamli tutularak yiiriitillen hizmetin
gerektirdigi sartlarda degerlendirmeye tabi olmas1 gerektigi belirtilmistir.
Aragtirma sonucunda katilimcilarin 360 derece performans degerlendirme
sistemi kapsamindaki yeni performans (basar1) degerlendirme sistemine
yonelik algilarinin olumlu oldugu gorilmiistiir. Yiiksekogretim kurumlarinda
akademisyenlerin 6gretim performansmin degerlendirilmesine iliskin yapilan
calisgmada da, 360 derece performans degerlendirme sistemi gibi ¢oklu veri
kaynaklarma dayali degerlendirme sistemlerinin giivenilirligi arttirdigi
belirlenmistir.

Yine 360 derece performans degerlendirme sistemini destekleyen ¢aligmalar
arasinda Milli Egitim Bakanligi Egitimi Arastirma ve Gelistirme Dairesi
Baskanligi (EARGED) tarafindan 2001 yilinda gergeklestirilen ve dgretmenin
performansinin degerlendirilmesi slirecinde, okul miidiiri, ilkogretim miifettisi,
ziimre dgretmenleri ve 6gretmenin kendisi de yer almasi gerektigini belirtilen
cok kaynakli performans degerlendirme sisteminin tercih edildigi tespit
edilmistir. Bu nedenle uygulanmasi planlanan yeni performans (basari)
degerlendirme sisteminin kapsam olarak diger kurumlara da uygulanabilir

oldugu gozlemlenmistir.

Yapilan arastrmada katilimcilarin yonetmelik hiikiimlerine yonelik olumlu

algilar1 asagida kisaca belirtilmektedir.

Degerlendirme planlarinin hazirlanmasinda amir ile personelin isbirligi i¢cinde
bireysel basar1 beklentilerini tespit etmesi,

Amirlerin dogru karar alma, problem ¢6zme, astin1 motive etme, liderlik vb.
gibi 6zelliklerine gore degerlendirilmesini,

Personelin performans degerlendirmesinin hem objektif (is ¢ikt1 sayis1 vb.) hem
de siibjektif (iletisim vb.) verilere gore yapilmasini,

Takim veya c¢alisma grubu olusturularak grubun performansinin
degerlendirilmesini,

Performans degerlendirme sisteminin kurumlarin, hizmet i¢i egitim

eksikliklerini belirlemeye yardimci olmasini,

101



Performans degerlemesi sonucunda, bagarili olan personele nakil imkani ve
terfi (kademe - derece) artis1 uygulanmasini,

Personele performans degerlendirmesi sonucu hakkinda geri bildirim
yapilmasini,

Astlar tarafindan da amirlerin performansinin degerlendirilmesini,

Hizmetten yararlanan vatandaglar tarafindan personelin, kurumun veya birimin
hizmetinin degerlendirmesi gerektigi

Hizmet alan vatandaslarin performans puanina katkisinin %5-%20 araliginda

olmasini (yonetmelikte vatandaslarin deg. katkis1 %5)

hususlarma Valilik ¢alisanlarinin ¢ogunlugu tarafindan katilim saglanmistir.

Katilimeilarin  yonetmelik hiikiimleri ve degerlendirme sistemi hakkindaki

olumsuz algilar1 ise;

Calisanlarin is arkadaslarinin performanslarmi degerlendirmesinin is yerinde
catigmalara neden olabilecegi,

Degerlendiricilerin kisisel 6n yargilarinin degerlendirme hatalarma neden
olabilecegi,

Amirlerin astlar1 hakkinda yapacagi degerlendirmenin performans puanina
yiizdelik katkisinin  9%20-%40 araliginda olmasi1 (yonetmelikte amirlerin
yetkinlik deg. min. %50)

Performans degerlendirme sisteminin adil ve tarafsiz bir gekilde

uygulanmayacagini, gorevlerin ve is yiikiiniin adil olarak dagitilmayacagi

hususlarinda katilimcilar olumsuz gériislerini belirtmislerdir. Bu nedenle;

S0z konusu sistemin uygulanmadan Once detayli pilot c¢aligmalarin
tamamlanarak kamu diizenini bozacak tiim unsurlarm gdzden gegirilmesi,
hatasiz, adil, giivenilir ve seffaf bir sistemin uygulanmasi i¢in gerekli
caligmalarin yapilmasi,

Performans degerlendiricilerden dogan hatalarin oniine gegilebilmesi i¢in ilgili
mevzuat kapsaminda bazi ek diizenlemelerin getirilmesi,

Yonetmelikte sadece 399 sayili KHK’ya tabi sozlesmeli personele iicret
verilebilecegi belirtildiginden, kamu diizenini ve esitligini saglamak adina tiim

kamu ¢alisanlar i¢in standart bir sistemin gelistirilmesi,
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e Degerlendirilen personelin sonuglara iligkin itirazlar1 dogrultusunda yapilan
ikinci degerlendirmeden sonra personele baska bir hak taninmamasi sistemde
kisir dongiiye yol agabileceginden, itirazlara iliskin yonetmelik hiikiimlerinin
genisletilmesi,

e Yonetmelikte amirlerin hedef ve gorevleri degerlendirmede tek degerlendirici
olarak belirlenmesi, sistemin adil ve tarafsiz olmasina engel olacagindan,
calisanlarin kriterlerini degerlendirmede tiim degerlendiricilerin sisteme esit bir
sekilde dahil edilmesi,

e Basar1 degerlendirme sonuglarinda gizliligin  korunmasini saglayacak
tedbirlerin alimmasi,

e Basar1 degerleme siireci Oncesinde degerlendiricilere ve degerlendirilenlere

kapsamli egitim verilmesi,
degerlendirme sisteminin diizgiin bir sekilde isleyebilmesi i¢in 6nem arz etmektedir.

Sonu¢ olarak arastirma katilimcilarinin Kamu Personelinin Basarilarmin
Degerlendirilmesine iliskin Genel Yonetmelik kapsammda kamu kurumlarinda
uygulanacak olan yeni basari degerlendirme sistemine yonelik algilarinin genellikle
olumlu oldugu, ancak sistemin adil ve tarafsiz olmasi, hedef, gorev ve is yiikiiniin esit
olarak dagitilmasi ve is ortamindaki ¢atigmalara iliskin algilarinin olumsuz oldugu
degerlendirildiginden, yonetmelik hiikiimlerinde sistemin giivenilirligini artiracak ek
hususlara yer verilmesi ve bu yonde kamu ¢alisanlar1 tarafindan benimsenebilecek
giivenilirlik temelli bir performans (basar1) degerlendirme sisteminin kurulmasinin

daha uygun olacagi diisiiniilmektedir.
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