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oz

Performans degerlendirmenin en belirgin amaci, kurumdaki ¢alisanlarin belirli bir dénem i¢indeki ¢alismalarinin ve ¢abalarinin
6nceden belirlenmis Slciitlere gbre cok yonli ve sistemli olarak Slgiilerek calisanlarin gelisme potansiyellerinin aciga cikartilmasinin
saglanmasidir. Performans degerlendirme, hem stireklilik arzetmesi hem de geri doniistim anlayist icinde uygulanmast dolayssi ile
bir siireci ifade etmektedir. Bu stre¢ yirttiliitken planlama-uygulama ve geri bildirim agamalari, birbirini takip eden bir sira ile
uygulanmaktadir.

Bu calisma ile tlkemiz kamu kurumlarinda yonetici konumunda bulunan kamu personelinin uyguladiklari y6netim
anlayslarinin performans degerlendirme strecine yaptigt etkileri belitlemek ve bu konudaki gorisler ile beklentileri ortaya
ctkarmak amaglanmistir. Bu sayede, 6niimuzdeki siirecte kamu personel yonetiminde uygulanacak bir performans degerlendirme
sisteminin en iyi sekilde islemesi i¢in tasimast gereken nitelikler belirlenmeye ¢alistimistir.

Calisma dogrultusunda, konu kapsaminda bulunan yerli ve yabanci literatiir incelemesi yapilmug, kamu kurumlarinda gorevli
761 yonetici konumdaki personel ve diger personel ile Tirkiye Istatistik Kurumu 6rnekleminde, yoneticilik anlayislart ve
performans degerlendirme sirecine iliskin bir anket calismast yariitilmastiir. Istatistiksel yontemler kullanilarak yapilan analizler ile
calisma hipotezlerinin test edilmesi sonucunda, yoneticilerin uyguladiklari yonetim anlayislarinin performans degerlendirme
surecine dogrudan etki ettigi ve siireci sekillendirdigi tespit edilmistir.

Son olarak elde edilen veriler ve sonuglar kullanilarak, kamu personel yonetiminde uygulanacak performans degerlendirme
sistemi ile ilgili niteliksel ve yapisal 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kamu Yo6netimi, Kamu Personel Yénetimi, Performans Degerlendirme, Yénetim Anlayislart

Reflections on A Field Research for The Public Performance
Evaluation Process Management Approach Applied by Their
Managers in The Public Institutions: TUIK Example

ABSTRACT

With this study, it was aimed to determine the effects of the management understandings applied by the public personnel,
who are the administrators in the public institutions of our country, to the performance evaluation process and to reveal the
opinions and anticipations with these opinions. In this respect, it has been tried to determine the qualities that should be carried
forward for the best performance of a performance evaluation system to be applied in public personnel management in the
forthcoming period.

In the study direction, a domestic and foreign literature review was carried out and a questionnaire study was carried out on
761 managerial positions and other personnel in the public institutions and the management practices and performance evaluation
process in the sample of Turkish Statistical Institute (TUTK). As a result of the analysis of the statistical methods and the working
hypothesis tests, it has been found that the management understandings applied by the managers directly affect the performance
evaluation process and shape the process.

Finally, qualitative and structural recommendations on the performance evaluation system to be implemented in public
personnel management were presented using the data and results obtained.
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Giris

Kamu personelinin degerlendirilmesi, tilkemizde son doneme kadar sadece amitler tarafindan yiritilen
bir tiir “tespit” islemi olarak ele alinmis, zaman igerisinde yetersiz kaldig1 gibi amacindan da saparak idari
bir “prosediir’” haline dénismustiir. Ancak kamu yénetimi anlayisindaki i¢ ve dis konjonktiirel degisimin
meydana getirdigi etkiler, kamu personelinin degerlendirilme amaclarinin, sireglerinin ve konularinin
farklilagsmasini zorunlu hale getirmistir. Bu etkiler ayni zamanda degerlendirmenin fonksiyonunu da
degistirmis, onu bir motivasyon araci olarak kullanmayi ve degerlendirme sonucu belitlenen yeterlilik ve
kuruma katk: derecesinin alinacak tcretle iliskilendirilmesinin énemini ortaya koymustur.

Personelin yurlttigh gérev bakimindan belirli bir ddnem igerisinde, 6nceden belitlenmis ve bildirilmis
objektif kriterler dogrultusunda, standart Sl¢iim yontem ve araglart ile Sl¢tilmesi olarak tanimlanabilecek
olan performans degerlendirme kavrami, tlkemizde Gzellikle son yillardaki énemli inceleme konulart
arasinda bulunmaktadir.

Devletin vatandas karsisindaki konumunun degismesi ile vatandas odakli ve onun memnuniyetini
merkeze koyan bir kamu yOnetimi anlayisinin gerektirdigi degisim, sadece yapisal ve islevsel olmakla
kalmamis, kamu hizmetinde vatandas memnuniyetini saglamak amaci ile o hizmetin yiritilmesinden
sorumlu olan kamu personelinin de yeniden degetlendirilmesi zorunlulugunu ortaya ¢ikarmistir. Kamu
personel sistemi icin; personelin ise alinmasi, calisma kosullart ve mesleki gelisiminin saglanmasinin
yatunda, yiriittiga gérevdeki etkinlik ve etkililiginin saglanmasinin yaninda bunun denetlenmesi hususu da
6nemli bir konu haline gelmistir.

2011 yiinda, 6111 sayih kanun ile yillardir mevcut olan personel sicil degerlendirme sisteminin
kaldirilmasi, yukarida belirtilen etkinlik ve etkililik yonlii tim diistince, sdylem ve mevzuat ¢alismalarina zit
bir bicimde, bu hususta 6énemli bir bosluk meydana getirmistir. Bu boslugun doldurulmast adina, 657 sayilt
Devlet Memurlart Kanunuw’nun 122. Maddesinde yapian degisiklik ile kamu kurum ve kuruluslarina
verilen, “yuritmekte olduklart hizmetlerin Szelliklerini g6z 6ntinde bulundurarak memurlarinin bagari,
verimlilik ve gayretlerini 6lgmek tzere, Devlet Personel Bagkanhigindan uygun goriis almak kaydiyla,
degerlendirme  Olcitleri  belitleyebilme” imkani, birka¢ kurum disinda uygulamada hemen hic
kullanilmamustir.

Kamu kurumlarindaki performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi konusundaki isteksizlik, 1
Temmuz 2016’ da Devlet Personel Baskanhigrnin yaymladigi gerceve performans degerlendirme
yonetmeligi ve bu yonetmelikte 1 Ocak 2018’¢ kadar kendi performans degerlendirme yénetmeliklerini
cikarip uygulamaya konulmast zorunlulugunun getirilmest ile kirtlmaya ¢alisilmistir.

Ozellikle objektif ve adil olarak yiiriitiilmesi beklenen ve amaglanan bir performans degerlendirme
sistemi icinde degerlendirmeyi yapan kisinin konumunun ve niteliginin, bu noktada ¢ok kritik bir unsur
olarak karsimiza ¢tktig1 aciktir. Cunki performans degerlendirme sistemine gerekli veri girisini saglayan,
degerlendirmeyi yapan ve personele fiziki/mekansal yakin konumu ile onu en iyi gozlemleyen kisi, yonetici
olmaktadir.

Bu itibarla, petformans degetrlendirmenin degismez Oznesini teskil eden yoneticilerin/amitlerin
performans degerlendirme sistemi konusunda yeterli egitime sahip olmalart ve daha da 6nemlisi objektif ve
adil olmalari beklenmektedir. Ancak uygulamada bu ideal durumun ger¢eklestigini séylemek miimkin
gorinmemektedir. Nitekim netice itibari ile bir insan olan bu kigilerin karakterleri, zaaflari, olumlu ve
olumsuz yanlari, aldiklar egitim ve tagidiklart kiltir birbirinden farklidir. Tim bu unsurlar, aynt zamanda
yOneticinin yOnetim tarztnt meydana getirmekteditler. Dolayst ile yoneticilerin baginda bulunduklart
birim/kurumda uyguladiklar1 yonetim tarzlarinin, dogrudan calistiklart personel tizerinde ve elbette
personelin  performansinin  sekillenmesi  ve degerlendirilmesinde 6nemli  6Slgiide  etkili  oldugu
dastnilmektedit.

1. Petformans Degerlendirme

Tirk Dil Kurumu sézliigiinde “basarim” olarak tanimlanan ve koken olarak Ingilizce “performance”
kelimesine dayandigi soylenebilecek olan performans kavrami, calisanin belitli bir siire icerisinde
gerceklestirdigi is gbrme; belirli bir siire¢ sonunda verilen gorevleri yerine getirme ve herhangi bir iste
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gOsterilen bagart derecesi olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2013: 17; Pakdil, 2001: 23; Bozkurt v.d.,
1998: 203; Bilgin, 2004: 13).

Performans, amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel ve nitel olarak belirlemek ve
hedefe ulagim seviyesini 6lemek (Gokis v.d., 2014: 58) yani belitli bir amaca yonelik olarak yapilan planlar
dogrultusunda ulagilan noktay: kalite ve kandite yonleriyle belitlemek (Songur, 1995: 1) amacina yoneliktir.
Bu dogrultuda da calisanlarin, her birine yonelik tespit edilen nitelik ve yeteneklerine uygun olan isleri,
onceden belirlenen optimum smirlar icerisinde gerceklestirmesi (Saydam, 2005: 4) olarak karsimiza
¢tkmakta ve kisaca eldeki kaynaklarla en ¢ok tretimi gerceklestirme ugrast olarak ifade edilebilmektedir.

Performans degerlendirme, ¢alisanin yonetici tarafindan, 6nceden saptanmis standartlarla karsilastirma
ve Ol¢me yoluyla (Palmer, 1993: 9) tarif edilen smurlar icerisinde ortaya koydugu bagart diizeyinin
belitlenmesi; onun calismalarinin ve etkinliklerinin, eksiklikleri, yeterlilikleri, fazlaliklar, yetersizlikleri ile
kisaca bir biitlin olarak tim yonleri ile gézden gecirilmesidir (Findiket, 2009: 297).

Performans degerlendirmesi aynt zamanda bireyin gérevindeki basarisini, isteki tutum ve davraniglaring,
ahlak durumunu ve O6zelliklerini butiinleyen ve calisanin organizasyonun basarisina olan katkdarint
degerlendiren planl bir ara¢ (Barutgugil, 2003: 1) ve personelin, 6rgitiin ve yonetimin gelistirilmesi
amaciyla 6nceden belirlenen hedeflere ne Slciide ulasildiginin ortaya ¢ikarilmast ve meydana gelebilecek
aksakliklarin giderilebilmesi icin miimkiin olan en dst dizeyde objektif kriterlere dayali olarak periyodik
araliklarla yapian bilingli yonetsel ve oOrglitsel faaliyetlerin  timi  (Daft, 1991: 353) olarak da
tanimlanmaktadir.

1.1. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirmesi, hem siireklilik arz etmesi hem de geri déniisim anlayisi icinde
uygulanmasi dolayist ile bir siireci ifade etmektedir. Bu siireg yiritilirken planlama, uygulama ve geri
bildirim asamalari, birbirini takip eden bir sira ile uygulanmaktadir. Bu kapsamda 6ncelikle performans
degerlendirme faaliyetinin nasil ve ne sekilde yapilacag: belirlenmeli, ardindan kim tarafindan, neye gore ve
hangi yontemle yuriitileceginin tespitinin ardindan sonuglarin analizi ve kullanimi ger¢eklestirilmelidir
(Oana, 2012: 753).

1.1.1. Performans Degerlendirme Olgiitiiniin Belitlenmesi

Calisanlarin performanslarinin nasil Slciilecegi ya da bu 6l¢im esnasinda hangi 6lciitlerin belitleyici
olacagl yani degerlendirmenin neye gore yapilacagt sorusu, performans degetlendirme faaliyetinin en
6nemli unsurlarindan birini olusturmaktadir. Belirlenecek Slciitlerin se¢imi ile performans degerlemesinin
basarist arasinda dogrudan bir iligki oldugu aciktir. Ayrica performans degetlendirme faaliyetinin en etkili
bicimde uygulanabilmesi icin tespit edilecek 6lciitlerin bir takim nitelikleri haiz olmast da énemlidir. Bu
nitelikler s6yle siralanabilir (Newman ve Hinrichs, 1990: 5):

Gegerlilik: Kullanilan performans degetlendirme Ol¢ttleri, toplumsal, kurumsal ve kisisel olarak bir
takim amacglarin basarili bicimde gerceklestirilmesine yonelik olmalidir.

Giienilirlik: Performans degerlendirme i¢in kararh ve hassas 6lgiitler olusturulmalidir. Bu 6lgiitler, farkh
kisilerce yapilan 6l¢timlerin en azindan benzer sonuglart vermesini saglayabilecek nitelikte olmalidir.

Cok boyutlulnk: Belirlenen degerlendirme Slciitleri; ise yonelik yeterli bilgi seviyesi, planlama yapabilme,
organize davranis ve motivasyon becerisi gibi bir¢ok farklt boyuta sahip mesleki ve kisisel yeteneklerin
degerlendirmesine olanak vermeli, her bir husus ayr1 ayrt Slctilebilmelidir.

Kullansshizk: Degetlendirme Olg¢ttleri, sade, rasyonel ve herkesce kabul edilebilir sonuglar verebilecek
bicimde belitlenmelidir.

Performans degerleme siirecinin etkinligini ve bagarisini dogrudan etkileyen performans olgtitleri ise;
kisilik Gzelliklerine, davramglara ve sonuglara dayali Olcltler olmak tzere U¢ temel grupta
incelenebilmektedir (Oana, 2012: 755; Mercanlioglu, 2012: 44):

Kisilik dzelliklerine dayalr dederlendirme, calisanin, gbrevli oldugu isi yerine getirirken gerekli olan dogruluk,
duristlik, givenilirlik, iletisim kurma ve ikna kabiliyeti, ¢abukluk, degisikliklere uyum saglama gibi
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(Hutchinson, 2013; 88; Benligiray, 1999: 81) calisanin, kurum tarafindan istenilen performans diizeyine
sahip olma durumunu belirlemeye yardimei olacak genel kisilik 6zelliklerini esas almaktadirla.

Davranisa dayalz degerlendirmede, ¢alisanin gosterdigi olumlu ya da olumsuz karakterli kritik davranis
tarzlarini dikkate almaktadirlar. Bu 6lciitler ile agirliklt olarak, yapilan isin kalitesi, yetki devrine yatkinlik,
ortak calisma becerisi, inisiyatif alabilme ve isin yapilma sekli belirlenip kiyaslanmaktadir (Schuler ve
Jackson, 1996: 350).

Sonuca dayalr dederlendirme ise yiritilen faaliyetlerin hem nicel hem de nitel olarak ve etkililik ile etkinlige
dayalt olarak degerlendirilmesini hedefleyen bu 6l¢titler, isin nasil yapildigindan ¢ok elde edilen triinler ya
da basarilan isler izerine odaklanmaktadirlar (Schuler ve Jackson, 1996: 351).

1.1.2. Performanst Degerlendirecek Oznenin Belirlenmesi

Performans degerlendirme siirecinde belitlenmesi gereken bir diger temel konu da degerlendirmeyi
kimin/kimlerin yapacaginin ortaya konmasidir. Bu soru cevaplanirken kurum, faaliyet gosterdigi sektore,
Orgiitsel yapisina ve buyukligine gore degerlendirme yapacaktir. Nitekim 6zel sektdrdeki bir firma icin
karar verme alani daha esnek ve genis iken, kamu kurumlarinda ise idari hukuk normlari oldukea kisitlayict
bir rol oynamaktadir.

S6z konusu 6znenin belirlenmesinde belirleyici olan faktorler, calisanlarin yaptiklart islerin bilinmesi,
kurumun OSzelliklerinin iyi taninmasit, duygusal egilimlere ve 6nyargilara kapilmadan calisanin bagarisim
daha 6nceden belirlenen 6lgiitler dogrultusunda tarafsiz ve sistemli olarak degerlendirme yetenegine sahip
bulunma olarak sayilabilir. Bu fakt6tler ve yukarida belirtilen diger kisitlayict unsurlar géz 6niine alinarak
alt1 temel degerlendirici 6zne belirtilebilir (Aldemir, 1993: 218; Newman ve Hinrichs, 1990: 9; Anderson,
1993: 49):

a. Ust/ Amir Tarafindan Degerlendirme

b. Astlar Tarafindan Tarafindan Degerlendirme

c. Ayni Diizeydeki Calisanlar Tarafindan Degerlendirme

d. Calisanin Kendini Degerlendirmesi (Oz Degerlendirme)

e. Hizmet/Mal Alanlar Tarafindan Degetlendirme

f. Bagimsiz Bir Denetleyici Tarafindan Degerlendirme

1.1.3. Performans Degerlendirme Yonteminin Belirlenmesi

Her kurum, calisanlarinin bireysel etkinligini ve kuruma olan katkisini, tcret, 6dil, ceza vb. baglantisint
nasil ve ne yonlii kurarsa kursun, gérmek ister. Bu sayede kurumsal hedeflerine ulagsmak ve verimliligini
devam ettirebilmek icin gereken tedbitleri alabilecektir. Bu amac¢ dogrultusunda gerceklestirdigi
performans degerlendirme faaliyetini uygulamak icin de karsisinda gérdiigi degerlendirme yontemlerinden
birini ya da birkacini tercih etmek durumundadir. Kurum i¢in s6z konusu bu tetcih agamasi, oldukea kritik
bir 6neme haizdir.

Kurum, kendisi i¢in en uygun degerlendirme yontem veya yontemlerini dogru bir sekilde tespit ve
tatbik edebilmelidir. Nitekim bir yerde basarili sonuglar veren herhangi bir yéntem, bir bagkasinda ayni
derecede sonuglar veremeyecegi gibi aksine kuruma ve degerlerine zarar verecek sonuglar ortaya
cikarabilecektir (Cevik, 2008: 32).

1.1.4. Performans Degerlendirme Siirecine Etki Eden Faktérler

Performans degerlendirme siireci, gerek kurum gerekse calisan acisindan tasidigs 6nem yaninda, bircok
farklt etkileyici faktorlin etkisi altinda sekillenen oldukea kritik bir stirectir. S6zi edilen bu faktdrlerin
belitlenmesi ve incelenerek tim yonleri ile ortaya konmasi, performans degerlendirme siirecinin esnek,
objektif, yapict ve amaca odakli bicimde ylritilmesini saglamak icin sarttir. Degerlendirmenin icrai
Oznesinin ve yonteminin dogru belirlenmesi ve sonuclarinin gerektigi gibi kullanilabilmesi de stireci
etkileyen faktorlerin dogru olarak teshisine ve betimlenmesine baglidir.

Bu dogrultuda, degerlendirme siirecine etki eden faktorleri kurum igi faktorler (gérevin niteligi, kisisel
ozellikler, kurum kultirti ve tst/amitlerin sahip olduklari yonetim anlayiglary) ve kurum dist faktorler
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(kamu politikalari/mevzuat ve kurum gevresi) olarak olmak Uzere ikiye ayirabiliriz.(Sabuncuoglu, 2013:
286; Altan, 2005: 20; Hutchinson, 2013: 8; Ttrkel, 1998: 47; Yerli, 2006: 72).

1.1.5. Performans Degetlendirme Sonuglarinin Kullanim

Performans degetrlendirme faaliyeti sonucunda elde edilen verilerin kullanilmasi, belki degerlendirme
stirecinin en 6nemli bolimuduir. Clunkd gosterilen ve yogunlastirilan gayretlerin yerindeligi, amaca hizmet
eden ve belirlenmis hedeflere ulagma seviyesinin ortaya konuldugu bir degerlendirme sonucunun
belirtilmesi ile gérilebilecektir (Randle, 2008: 64).

Performans degerlendirme sonuclarinin, planlanmasinda kullanilacagi konular temel olarak, “kariyer ve
gbrev”, “egitim” ile “lcret” (Uyargil, 2013: 211; Bing6l, 2006: 330; Yiksel, 2000: 203) olarak stralanabilir.

2. Yoneticilerin Yonetim Anlayislar1 Ve Performans Degerlendirme Siirecine Etkileri

Yoneticiler, farklt yonetim anlayislarina sahiptirler ve bu anlayislarini yonetsel uygulamalarina ve
kararlarina yansitmalari gayet dogal olarak kabul edilebilir. Performans degerlendirme ise, hem personel ve
hem de kurum agisindan sonuglart olduk¢a énemli olan bir yénetsel uygulamadir. Bu uygulama siirecinde,
hangi yontem kullanilirsa kullanilsin ve hangi amag¢ hedeflenirse hedeflensin, degerlendirilen kisi olan
calisanin amiri olan kisi yani yonetici, degetlendirme stirecini yiiriiten ve sonuglara temel olusturan verilerin
o6nemli kismini degerlendirme sistemine saglayan kisi oldugundan, kilit bir konuma sahiptir. Bu ¢alismanin
temelini teskil eden aragtirma konusu, yani degerlendirmenin etkinliginin ve etkililifinin en ist seviyede
gerceklesmesi  bakimindan yOneticinin  niteligi ve tasidigt sorumluluklar ve yOnetim anlayisinin
degerlendirme siirecine etkileri, bu baslikta irdelenmeye ¢aligtlacaktir.

2.1. Yoneticiler Ve Yonetim Anlayiglari

Yénetim konusu tzerinde calisan ¢ok sayida arastirmacidan her biri farkli bir yonetici tanimlamasi
yapmakla beraber, bu tanimlarin ¢ogunun, net ve tam anlasilir oldugu soylenememektedir. Bennis,
yoneticiyi, “bulundugu konumun gerektigi oranda sahip oldugu bilgi ve becerileri uygulamaya yansitan
kisi” olarak tanimlarken; Simgek ise “otoriteyi, emir verme giiciini kullanan, édillendirme ve ceza verme
yetkisine sahip olan kisi” olarak tanimlamistir. Yine “isin yiriimesi i¢in planlama, Srglitleme, koordine
etme, yoneltme-yonlendirme ve kontrol gibi fonksiyonlart yerine getiren kisi” (Arikan v.d. 2007: 280),
“hem organizasyonun hem de astlarin ihtiyaglarimi tatmin edebilecek ortak yolu bulabilen kisi” (Zel,
2011: 93) ve “mevcut kosullar altinda organizasyon igin en iyi sonucu iretebilmek icin ¢alisan kisi (Kogel:
2015: 447) tanimlarinin da yonetici igin yapildigr goériilmektedir.

Yoneticiligin ¢esiti boyutlarini anlatan bu tamimlar, cakistiklari noktalarda bile kafa karisikhigt
yapabilmektedirler. Bunun temel nedeni, yoneticiligin uygulandigt her ortam ve uygulayan her kisi i¢in
farkli 6zellikler géstermesidir (Pfeffer, 2002: 27). Nitekim Stogdill, yonetim teorileri konusunda yaptigi
aragtirmasinda, yonetici kavraminin, neredeyse bu kavrami tanimlayan kisi sayisina denk olacak sekilde
farkli tammlandigini ifade etmistir (Bass, 1990: 7; Bulut ve Bakan, 2004: 153).

Bununla birlikte, bu ¢alismada, sayisiz tanimlamanin kategorilendirilmesi neticesinde “anlayts” olarak da
tanimlanabilecek yonetim uygulama sekillerinden, literatiirde ortak olarak en ¢ok ifade edilen (Wright,1997:
71; Zel, 2011: 28; Alganer, 2002: 14; Bassv.d, 2003: 207; Eren, 2015: 453; Giiney, 1997: 213; Dogan, 2001:
28; Bulut ve Bakan, 2004: 151; Ergeneli, 2006: 235; Peker, 2003: 79...) ve bu acidan en kapsayict olduklar
distiniilen ¢ temel yonetim anlayist (uygulamasi) incelenmistir.

2.1.1. Otoriter Yonetim Anlayis1

Otoriter yonetim tarzi, tim yetkilerin yOneticide toplanmast ve kararlarin sadece yonetici tarafindan
alinmast esasina dayanmaktadir. Bu tip yonetim tarzina sahip yoneticiler, dogal olarak katt birer denetleyici
olup, gorevi geregi kendisine verilmis olan yetkilerin (cezalandirma, 6dillendirme vb.) verdigi gliven ile
hareket ederler (Peker, 2003: 17). Bu dogrultuda boyle bir yonetici, goérevin basarisini tehdit eden kiigiik bir
hata karsisinda bile ilgili personele ¢ok siddetli cezalar uygulayabilir (Erdogan,1991: 337). Aynt sekilde,
sadece verecegi Odillerin motivasyon sagladigina inandigindan (Halis, 2003: 306), 6dillendirmeyi gorevin
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amacina ulasmasina bagl olarak ve oldukga sinurlt bicimde kullanir. Likert, gelistirdigi Sistem-4 modelinde
“Gretim merkezli” olarak tanimladigt otoriter yoneticilerin temel 6zelliklerinin, gérevin teknik tarafinin
tzerinde durmalari ve en iyi sekilde yerine getirilmesini tek amag olarak gérmeleri oldugunu belirtmistir
(Robbins, 2000: 86).

Yine bu yoneticiler, ¢alisanlarin, tiim isteklerine kosulsuz bir sekilde uymalarini isterlerken personelinin
ihtiyaglarini ve isteklerini dikkate almamaktadirlar. Black ve Mouton, hazirladiklart “yénetim 1zgarasi” nda,
otoriter yoneticiler i¢in “gérev yoneticisi” ifadesini kullanmuglar, bu yoneticilerin otoritelerini kullanarak
verimliligi saglarken insan iliskilerine ise en alt diizeyde 6nem verdiklerini vurgulamislardir (Ergtin, 2000:
31).

Benzer sekilde Paul Hersey ve KenBlanchard, yonetici modellerini belirlemek amaciyla yirittikleri
calismalarinda“Tarz-4” olarak tanimladiklart yonetici tipine denk geldigi séylenebilecek olan otoriter
yoneticilerin, ¢alisanlarla iligkilerinin zayif, onlarla olan iletisimlerinin ¢ok dar bir ¢ercevede oldugunu
belirtir. Bu kisilerin gérev ve amagclar konusunda da calisanlarint yonlendirme ve tesvik gayretinde hemen
hi¢ bulunmadigini ifade etmislerdir (Anderson, 2001: 86).

2.1.2. Demokratik Yonetim Anlayis1

Bu yonetim tarzi, yoneticinin ¢alisanlarint karar alma siirecine etkin bicimde dahil etmesi temelinde
sekillenmektedir. Demokratik yOneticiler, kurumsal amaglarin gerceklestirilebilmesinin, ¢alisanlarin
yonetsel faaliyetlere katithiminin ve rahat bir iletisim imkaninin saglanmast ile olabilecegini diisiinmekteditler
(Halis, 2002: 38). Nitekim bu katilim ve iletisim unsurlarint vurgulayan Bass, demokratik yonetimi, iki ya da
daha fazla grup tyesi arasinda, grup tyelerinin beklentilerini ve algilarint ¢evreleyen durumlarla ilgili olarak
yapim siireclerinden olusan bir etkilesim olarak tanimlamaktadir (Bassv.d, 2003: 211; Bass, 1990: 105).

Bu tarz1 benimseyen yoneticiler, ¢alisanlarin kurumsal kararlara katildiklart ve dogru yénlendirildikleri
zaman, yetencklerini en st diizeyde gOsterecekleri ve kisisel amaglarini kurumun amaglar ile
ortustiireceklerini  savunurlar (Ertiirk, 2000: 51). Bu nedenle amagclarin, planlarin ve politikalarin
belitlenmesinde, goérev paylasimi yapilmasinda ve gdrev tanumlarinin olusturulmasinda ¢alisanlarindan
aldiklar fikirleri dikkate almaktadirlar (Alkin ve Unsar, 2007: 81). Nitekim McGregor’un, calisanin kuruma
yonelik katihm ve bagliligim simgeleyen Y kuramina gore de ¢alisanlarin 6rgiitiin hedeflerine karsi kayitsiz
davranmasi yoneticilerin kattlimet olmayan tutumlarindan kaynaklanmakta olup, calisanlara verilecek s6z
hakk: bu olumsuzlugu giderebilecektir.

Hersey ve Blanchard’inTarz—3 tipi yoneticilerine de karsilik gelebilecek bu kisiler, calisanlarin karar alma
asamasinda daha fazla sorumluluk almalarini ister ve onlart bu konuda yonlendirirler. Bu sayede
calisanlarin, yine Hersey ve Blanchard’in deyimleri ile “hazir olacaklarint” yani belitli gérevi yerine
getirmedeki istek ve kabiliyetlerini azami Sl¢lide kullanacaklarint disinitler (Zel, 2011:125).

2.1.3. Degisimci/Yenilik¢i Yonetim Anlayisi

Kurumsal amaglarin gerceklestirilmesi icin gerekli olan faaliyetlerin yuritilmesi ve yeniliklerin
gerceklestirilmesi icin yonetici tarafindan olugturulacak etkili bir vizyon dogrultusunda calisanlarin hep
birlikte hareket etmelerini ve sorunlarin ¢ézimii konusunda yoneticilerin calisanlarini etkili bicimde
yonlendirerek onlarda gerekli disiince ve davranis degisimini saglayabilmeyi amag edinmis olan yénetim
tarzidir.

Bu yoneticiler, kendilerini degisimin, stirekli ve gerektigi anda yapilacak bir déntstimin bir parcast
olarak gérmekteditler. Esnek ve 6grenmeye aciktirlar, analitik distnebilme yetenckleri ¢ok yiiksektir,
kosullart en ince ayrintisina kadar kontrol etmeye biiyitk 6nem veritler. Bu nedenle de ¢alisanlarini degisimi
istemeye yoneltme, onlari gelistirme, motive etme ve ihtiya¢larint karsilama gayreti igerisindeditler (Top
vd., 2010: 219-220).

Kurumlarinda degisimi ve yenilenmeyi gerceklestiren kisiler olan degisimci yoneticiler, ¢alisanlarinin
gereksinimlerini, inanglarint ve yargilarini degistirmekte (Kogel, 2003: 187), kurum acisindan iyi olacaklarini
dustindikleri uygulama ve yontemleri calisanlarin da isteyerek benimsemelerini saglamakta ve onlar
olusturulan vizyon dogrultusunda yonlendirmektedirler (Ergeneli, 2006: 235).
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Bu tarz yoneticilerin, Black ve Mouton’un “ekip yonetimi” olarak adlandirdigr yonetim anlayisini
benimsemis olduklart s6ylenebilir. Bu itibarla bireysel yetenekleri ortaya ¢ikarmak ve bu sayede 6zgiivenleri
artan ¢alisanlarini kurumsal amaclara kanalize etmek, yoneticinin temel amacini teskil eder (Bass, 1990: 26).

Kamu yoénetiminde, yonetsel gelenek, sosyo-kiltiirel etki, mevzuat baskisi ve kisilik 6zelliklerinin
birlikte olusturdugu sSylenebilecek sekillendirici glic nedeniyle, yoneticilerin uyguladiklart yénetim tarzlart
degisiklik gostermektedir. Bu anlamda tlkemizdeki kamu yoneticilerinin de ortak olarak tasidiklart bir
takim Ozellikler oldugu belirtilebilir (Tengilimoglu, 2005: 10-12; Eryillmaz,1995: 234: Ergun: 1991: 28;
Yildiz: 2002:438; Ozsalmanli, 2005: 145):

1. Yoneticiler degisime kapali durmakta, geleneksel uygulamalara bagli kalmay1 tercih etmektedirler. Bu
durum aymt zamanda onlarin katt kuralet ve mevzuatin 6zine degil, metnine baglt olmalart ile
sonuclanmaktadir.

2. Astlarina giiven konusunda sikinti yasamakta ve bu ylzden asir1 kontrolcti davranmakta, yetki
devrinden kaginmaktaditlar.

3. Yoneticiler sadece atandiklari/kendisini atayan kisinin/kurumun ¢tkar ve beklentilerini 6n planda
tutmakta, bu itibarla personel ile kurumun ama¢ ve beklentilerini uyumlastirma konusunda zayif
kalmaktadirlar.

4. Yoneticilerin astlari ile iletisimleri gelismemis/gelisememistir.

5. Yoneticiler 6zellikle burokratik istlerin beklentilerini karsilayabilmek adina yiiriitilen ise, insan
iligkilerinden ¢ok daha fazla 6nem vermekteditler.

2.2. Performans Degerlendirme Siirecinde Yoéneticinin Konumu Ve Etkisi

Yoneticilerin ¢alisanlara karst davranis bicimleri ile olusturulan fiziki ve psikolojik ortamin, ¢alisanlar
tzerinde olusturacagt etki, dogal olarak yadsinamaz. S6zii edilen bu etkinin orani, ¢aliganin karakterine,
yurittiigi gbreve, kurumun islevi ile kiltiriine ve bizatihi yonetici hakkindaki genel kantya gdre
degismekle birlikte, genel itibari ile yoneticinin uyguladigl yonetim tarzina gore sekillenmektedir.

Otoriter yonetim anlayisina sahip olan bir yonetici, tim yetkileri kendisinde topladigindan, astlarin
kararlara katithmi disintlemez. Bu durumun, yaradilist itibariyle birey olarak kendisine saygt duyulmasi ve
onemsenmesi ihtiyact tasiyan ¢alisanda bir tatminsizlik olusturacagim séylemek elbette yanlis
olmayacaktir(Artkanli, 2004: 72). Yine bu yoneticiler, gérev odaklt olduklarindan, iletisime kapali olmanin
yanunda, gérevin yerine getirilmesine yonelik en ufak bir aksamay: siddetli sekilde cezalandirmaktan ve
bunun icin de kanunun kendisine verdigi tim yetkileri kullanmaktan cekinmezler. Bu durum, astlarin
tedirgin ve korku icinde olmalarina neden olarak, motivasyonu ve verimliligi cok olumsuz etkiler(Dogan,
2007: 29). Ast, sadece isini aksatmadan yapmak i¢in ¢alisan ve emitleri sorgusuz ve hicbir eksiltme ya da
ilave yapmadan yerine getiren adeta bir robot halinde ¢alisir.

Demokratik yoneticiler ile caligan astlar ise kararlara katilimi saglandigi icin, saygl ve Snemsenme
arzularinin tatmin edilmesine baglt olarak motivasyon agisindan Ust seviyelerde olacaklardir (Sapancal,
1993: 61). Yiksek motivasyon, verimlilik artist ile birlikte amire ve kuruma olan bagliligi artiracaktir.
Burada amire baglilik, ona mahcup olmamak icin daha fazla calismay1; kuruma baglilik ise, bitintn bir
pargast olmanin verdigi mutlulukla daha verimli olma gayretini beraberinde getirecektir (Feldman ve Hugh,
1986: 196). Yine boyle bir yonetici ile ¢alisanlar, yoneticileri ile rahat iletisim kurabildikleri icin kendilerini
ifade etmekte ve sikintilari ile beklentilerini rahatlikla belirtebilmektedir. Bu durum ¢alisana psikolojik
olarak biiyiik bir rahatlama saglamaktadir (Kiigiikdzkan, 2015: 98). Odiil ve ceza sisteminin kullanimi, bu
yoneticiler tarafindan daha islevsel ve cok amacli olarak saglandigindan, calisan tizerinde her durumda daha
etkili olmaktadir. Bu baglamda, calisanlar, verilen 6dilleri birer motivasyon unsuru, verilen cezalart ise
birer otodenetleme ve yenilenme firsatt olarak gérebilmekteditler.

Degisimci bir anlayisa sahip yoneticilerle calisanlar, 6nemsenmenin yaninda sahiplenme hissi de
tasitmaktadirlar. Bu yoOneticiler, astlarini devamli surette yonlendirmekte ve Ozellikle onlarin kisisel
gelisimleri icin gayret sarf etmekte olduklarindan, kurum icinde bdyle bir his olusturmalart normal
karsilanmaktadir (Eren, 2015: 423). Bunun yant sira yeniliklere agik olan bir yonetici ile calisanlar,
kendilerini gelistirmek i¢in her tiitlii ¢cabay1 gosterebilecek ve bununla ilgili fikirlerini dirtist ve yapict olarak
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goriis bildirecek bir yoneticiyle paylasabilecek olmanin verdigi rahatliga da muhatap olacaklardir. Tletisim
kanallarinin actk olmast da calisanlarin hem yoneticileri hem de birbirleri ile dogrudan ve etkili bicimde
irtibat kurmasini saglamaktadir. Bunun sonuglart olarak, kurum kiltiiriiniin saglamlasmast ile aidiyet ve
sahiplenme duygusu pekisirken, olusacak esgiidiim ile de meydana gelecek sinerjiden tim caliganlar olumlu
etkilenecektir. Calisan gorevini severek yapacak, gbrevin en verimli ve etkili bicimde yurttiilmesi i¢in sahip
oldugu tim yetenekleri kullanacak ve tiim gayretlerini gbrevine yonlendirecektir (Kogel, 2014: 729).

2.3. Performans Degerlendirme Siirecinde Yoneticinin Sorumluluklar

Degetlendirme faaliyetini buiylk Olclide tek basina yirtten yonetici, bu bakimdan performans
degerlendirme siirecinde kilit bir roldedir. Yoneticinin, boyle 6nemli bir sorumlulugu yiritiirken oldukea
dikkatli olmast gereginin yant sira birtakim formal-informal etkileyicilerin ve sinirlayicilarin bulundugunun
bilinci icerisinde hareket etmesi gerektigi actktir. Yoneticinin bu siireci yurltirken uymast ve/veya her
zaman g6z 6niinde bulundurmast gereken hususlar, onun bu konudaki sorumluluklarini teskil etmektedir
ki bunlar ¢ temel baslik altinda incelenebilir (Eraslan 2011: 41-45; Yatkin, 2013:8; Tozlu: 2014: 27; Bilgin,
2007: 67-69):

Yasal Soruminink; Yoneticinin performans degetlendirme siireci acisindan, yasal mevzuat geregince
uymak zorunda oldugu kurallar, onun yasal sorumluluklart olarak adlandirilirlar.

Kurnmsal Soruminlnk; Sonuclart itibari ile performans degerlendirme faaliyetinin etkin ve etkili bicimde
yuritilmesinin kurumun gelecegini sekillendirdigi ve kurumun yirltecegi gorevlerin verimlilik ile
etkililigini dogrudan etkileyecegi aciktir. S6z konusu faaliyeti yiiriitmede kilit konum teskil eden yoneticinin
bu agidan kurumsal sorumlulugu bulunmaktadir.

Etik Soruminluk; Y Oneticinin goérevi geregince baglt olmasi gereken mesleki degerler, tasimast gereken
adil ve objektif olma 6zelligi ile moral ve vicdani degerler, etik sorumlulugun ¢ergevesini olusturmaktadir.
Bu sorumluluk alani yéneticinin bizzat kendisi ile ilgili olmakla birlikte, calisana ve hatta kuruma yonelik
etkileri nedeniyle de genis bir etki alanina sahiptir.

3. Kamu Kurumlarindaki Yoneticilerin Uyguladiklar1 Yénetim Anlayislarinin Kamu

Performans Degerlendirme Siirecine Yansimasina Y6nelik Bir Alan Aragtirmasi

Performans degetlendirmenin degismez Oznesini teskil eden yoneticilerin/amitlerin  performans
degerlendirme sistemi konusunda yeterli egitime sahip olmalart ve daha da 6nemlisi objektif ve adil
olmalart beklenmektedir. Ancak netice itibati ile bir insan olan bu kisilerin karaktetleri, zaaflari, olumlu ve
olumsuz yanlari, aldiklart egitim ve tasidiklart kiltiirtin etkileri farklidir. Bunlar, aynt zamanda yoneticinin
gorevde uyguladigt yonetim tarzint sekillendiren etkenlerdir. Dolaysi ile yoneticilerin baginda bulunduklart
bitim/kurumda uyguladiklari yonetim tarzlarinin dogrudan ¢alistiklart personel tzerinde ve elbette
personelin performansinin sekillenmesi ve degerlendirilmesi tizerindeki etkisi kacinilmaz olmaktadir.

3.1. Aragtirmanin Amaci

Yaptigimiz ¢alismada Tiirkiye Istatistik Kurumu’nda yéneticilerin sahip olduklart yénetim anlayislart ile
personelin performansint degerlendirme siireci arasindaki iliski durumu ve diizeyi ile s6z konusu yénetim
anlayislarinin ~ performans  degerlendirme slirecine ve sonuglarina etkilerini  ortaya  ¢ikarmayi
amaglamaktadit.

Calismamizda ayrica, performans degerlendirme sistemi uygulamasinda yOneticilerin yaptiklart hatalar
ve personelin performans degerlendirme sistemi hakkindaki distince ve beklentileri tespit etme hedefi de
gbzetilmistir. Bu suretle yaptigimiz arastirma sonuclarindan hareketle kamu kurumlarinin  kendi
performans degerlendirme sistemlerini olustururken faydalanabilecekleri veriler ve Onermeler ortaya
konulmaya calistlacaktir.
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3.2. Aragtirmanin Hipotezleri

Yapilan arastirmanin ana hipotezi “Yonmeticilerin wygnladiklar: yonetim anlayssiars, personelin - performans
degerlendirme siirecinin isleyisine ve sonucuna dogrudan ve dnemli olgside etk etmektedir.” seklindedir. Bu ana hipotezin
yardimet hipotezleri ise agagida belirtilmistir:

Hi:Y6netim anlayist ile kurumun performans degerlendirme sonuglart arasinda anlamli ve 6nemli bir
iligki vardir

H>: Yonetim anlaysst ile performans degerlendirme siirecinde astlarda dikkat edilen olumlu davranislar
arasinda anlamli ve 6nemli bir iliski vardir.

His.  YoOnetim anlayigt ile performans degerlendirme siirecinde astlarda dikkat edilen olumsuz
davranislar arasinda anlamli ve 6nemli bir iliski vardir.

H4  YoOnetim anlayist ile performans degerlendirme kapsaminda ele alinan temel kriterlere verilen
o6nem dereceleri arasinda anlamli ve 6nemli bir iliski vardit.

Hs: Yonetim anlayist ile kurumda performans degerlendirme siirecine bakis agist arasinda anlamli ve
o6nemli bir iligki vardit.

Hs: Yonetim anlayist ile performans degerlendirme siirecinde yapilan hatalarin gesitleri arasinda anlamlt
ve 6nemli bir iliski vardir.

H7: Yonetim anlayisi ile performans degerlendirme stirecinde goriilen olumsuzluklar arasinda anlaml
ve 6nemli bir iliski vardir.

Hs: Yonetim anlayist ile astlarin performanslarint artirmak icin kullantlan yéntemler arasinda anlamli ve
onemli bir iliski vardir.

Hoy: Yonetim anlayssi ile yoneticilik siireleri arasinda anlamlt ve 6nemli bir baglanti vardir.

Hio: Yo6netim anlayisi ile kurumda bulunulan hiyerarsik konum arasinda anlamli ve 6nemli bir baglant:
vardir.

Hi: Yonetim anlayssi ile yoneticiyi etkili ve verimli kilan unsurlar hakkindaki gériisler arasinda anlamh
ve 6nemli bir baglantt vardir

Hi;: Yonetim anlayisi ile yoneticinin etkili ve verimli olmasint engelleyen unsurlar hakkindaki goriisler
arasinda anlamli ve 6nemli bir baglant: vardur.

His: Yonetim anlayist ile astlara karst duyulan gliven derecesi arasinda anlamli ve 6énemli bir baglanti
vardir.

His: Yonetim anlayist ile karar verirken astlarin gortslerinden faydalanma diizeyi arasinda anlamh ve
6nemli bir baglant: vardir.

His: Yonetim anlayist ile astlarin amirlerine karst olmast beklenen tutumlart arasinda anlamh ve 6nemli
bir baglanti vardur.

His: Yonetim anlayist ile kurumun/birimin basarili olmasinda en buytk pay hakkindaki gortsler
arasinda anlamli ve 6nemli bir baglant: vardir.

3.3. Aragtirmanin Yoéntemi, Sinirliliklar: Ve Veri Toplama Teknigi

Arastirma, anket formunu olusturma, arastirma 6rneklemini belifleme, anket formunun 6n testini
yapma, ankette gerekli dizeltmeleri yapma, anketi uygulama ve verilerin analiz edilmesi asamalart
uygulanarak yiritilmistir.

Anket formunun olusturulmast asamasinda, literatlir taramast yapilmis ve konu ile ilgili aragtirmalar
incelenmistir. Ayrica Nevschir ve Ankara’da gorevli olan, performans degerlendirme sistemi uygulayan
Kamu Hastaneleri Kurumu (21 kisi), Emniyet Genel Mudirlagi (16 kisi), Ttrk Silahlt Kuvvetleri (18 kisi)
ve TUIK (24 Kisi) biinyesinde ¢alisan yonetici ve diger personel ile arastirma konusu kapsaminda yiiz yiize
gorismeler yapilmistir. Goriismeler not edilerek elde edilen verilerden ve varilan kanilardan, hem anket
sorularinin hazirlanmasinda hem de ¢alisma igeriginde faydalanidmigtir.

Ulkemizde mevcut olarak yaygin ve sistemli bigimde kamu performans yénetimi uygulayan kurumlar
Kamu Hastaneleri Kurumu, Emniyet Genel Midirliigii, Tirk Silahli Kuvvetleri ve Tirkiye Istatistik
Kurumu (TUIK)’dur. Bu kurumlardan Emniyet Genel Midirliigii ve Tiirk Silahli Kuvvetleri iginde
bulundugumuz olagan Gstii durum nedeniyle, Kamu Hastaneleri Kurumu ise hizmet gétirdigi alan ve
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performans degerlendirmede yerine getirilen saghk hizmetlerinin sayisal boyunun 6n planda tutulmast
nedeniyle tercih edilmemis olup, bu itibarla arastirma TUIK biinyesinde yiirttilmistiir.

Ankette kullanilacak 6lgegin belirlenmesi asamasinda literatlir taramast yapilarak benzer konularda
yurttilen ¢aligmalar arastirlmis ancak dogrudan calisma konumuz ile ilgili daha 6nce yiritilen bir
calismaya rastlanilmadigindan, ankette, 5i Likert Olgegi’nin yani sira derecelendirme ve coklu secim
yontemleri ile hazirlayarak gelistirdigimiz karma Slgek kullanidlmigtir.

3.5. Ana Kiitle Ve Orneklem

Aragtirmanin yuritildagi Tirkiye Tstatistik Kurumu’nda 2016 yilt itibari ile performans degerlendirme
sistemi kapsaminda bulunan toplam 2801 personel bulunmaktadir. Kurum binyesinde ilkemizin farkl
bélge ve illerinde gbrev yapan kamu personeline ulasilmustir.

Anketin etkinligini ve geri déniis oranint artirmak icin kurumun insan kaynaklart daire baskanligr ve
bélge muditleri ile koordineli calisilmus ve ylz yiize gérisilmustir. Calisma, kurum bunyesinde dengeli bir
cografi temsil saglanmast amact ile Adana, Ankara, Istanbul (Koordinatorlik Merkez Grubu,
Koordinatérlitk Anadolu Yakast Grubu ve Koordinatorlitk Avrupa Yakast Grubu), Izmir, Malatya ve
Nevsehir Bélge Mudiirlikleri'nde ve Ankara’da bulunan kurum merkezinde gérevli olan toplam 1012 (468
yoOnetici, 544 ast memur) personel ile ylritilmistir. Bu kisilerle, birebir gériisme, telefon goérismesi ve
elektronik posta yontemleri ile iletisim kurulmus ve tamamina arastirma anketi ulastirilmus/teslim
edilmistir. Bu anketlerden 761 (354 yonetici, 407 ast memur) tanesi kurum personeli tarafindan
doldurularak geri teslim edilmis olup, 6rneklemin temsil orant %27.17, anket geri déniis oramt %75.19dur.

Teslim edilen anketlerin 753 tanesi aragtirma kapsaminda degerlendirmeye alinmis olup, 8 tanesi ise
eksik/hatalt doldurulmus olmast nedeni ile degetlendirme disinda tutulmustut.

3.7. Veri Analiz Yontemi

Aragtirma neticesinde elde edilen veriler, SPSS 16.0 (Statistical Package For Social Sciences) Istatistiksel
Paket Programi kullanilarak analiz edilmistir.

Orneklemin biiyiik olmas, elde edilen verilerin normal dagilim gdstermeleri ve varyanslarin homojen
olmast nedenleriyle arastirma, parametrik testlerin kullanidmasina uygundur. Bu nedenler degiskenler
arasindaki iligkilerin ortaya ctkarilmasinda; ki-kare testi, varyans analizi ve Anova F testi kullanilmugtir.
Anket verilerinin giivenilirligi ise Cronbach Alpha degerinden yararlanilarak test edilmistir. Ayrica faktor
analizi ile kullanilan 6lcegin kag faktérden olustugu ve bu faktérlerin Slgtilmek istenen olguyu ne derecede
Olgtiikleri de ortaya koyulmustur.

3.8. Olgiim Degiskenleri

Anket, genel bilgiler, uygulanan yonetim tarzinin tespiti, performans degerlendirme sistemine bakis
acist, yoneticilerin degerlendirme strecine etkilerinin tespiti ve siirecte yaptiklart hatalarin belirlenmesi
amaciyla hazirlanan toplam 28 sorudan olusmaktadir. Bu sorulardan ilk bes tanesi 6rneklemin genel
yapisint belirlemek amagl; 6-16 arasi sorular yonetim anlayst algisini belirlemek amacl; 17-28 arasindaki
sorular ise performans degetlendirme siirecine bakis agisint ve bu siirecte yonetim tarzlarinin etki ve
sekillendirme diizeylerini belirflemek amaglt hazirlanarak katilimeilara yonlendirilmistir.

3.9. Guvenilirlik Ve Gegerlilik
Arastirmanin  giivenilitligini ve gegerliligini 6lemek icin kullanilan Cronbach Alfa Katsayis’'nin
arastirmamiz i¢in hesaplanan degeri, tabloda gosterilmistir:
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Tablo 1: Calismanin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Cronbach’s Alpha () Degeri

Toplam Ifade Sayst

,969

84

Calismada  kullandigimiz ve “Yoneticilerin - Uyguladiklar1  Yoénetim  Anlayislarinin - Performans
Degetlendirme Siirecine Etkilerini” 6lgen 6lgme aracinin tekrarlanan 6lgiimlerde ayni sonucu verme
derecesi, i¢ tutarlilik ile degerlendirilmistir. I¢ tutarlilik diger bir deyisle giivenilirlik degeri, Cronbach alfa
katsayist ve madde/toplam korelasyon katsayist ile beliflenmektedir. Cronbach alfa katsayisinin >0.7
olmast literatiire gbre yeterli gérilmekte olup calismamiz icin hesaplanan bu degerin alpha=0,969 olmast,
kullandigimiz 6leegin yitksek diizeyde (0,8<a<1) giivenilir oldugunu géstermektedir.

3.10. Aragtirmanin Bulgular1 Ve Genel Degerlendirmesi
3.10.1. Aragtirmanin Demografik Bulgulari
Aragtirma kapsaminda elde edilen demografik veriler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2: Orneklemin Genel Ozellikleri

Frekans  Filzde Frekans Yitzde
Erkek 5212 693 1-5al 132 17.%
Cinsiyer Kadm 228 30,3 Memuriyver Siivesi  6-10 v 145 193
Toplam 750 996 11-15 vl 142 189
Eksik Ven 3 04 16-20wl 98 13
Toplam 753 100 21 ve daha fazla 233 309
Toplam TH) 996
Eksk Ven 3 0.4
Toplam 753 100
21-27 38 5 Ust kademe vonetici 113 1%
Yas 28-34 171 227 Kurumdaki Korem Ohta aJ: kadems 236 313
vonetici
35-41 190 252 Ast merme 401 533
4248 197 26,2 Toplam T80 996
48-54 115 153 Eksik Ven 3 04
55 vedizen 39 52 Toplam T53 100
Toplam T30 99.6
Eksik Ven 3 04
Toplam 753 100
Lisze 101 13 4 1-5wl 109 14,5
Onlisans 148 19,7 5.9l % 104
v . . Lisans 374 49.8 e epen g« B-107 48 6.4
Egivim Diizeyi Yiksekfisans 125 166 Yanewicilik Siresi ”_15' ” a5 74
Doktora 1 0.1 16 il ve nzen 58 17
Toplam 750 996 Toplam 349 463
Eksik Ven 3 04 Ast Memurlas 404 537
Toplam 753 100 Toplam 753 100

Calismaya katllan kamu personelinin %69.3’t erkek iken %30.3’4 kadindir. DPB’nin 2016 yilt mayis
ayinda giincelleyerek yaymladigt kamu personel istatistiklerinde, kamu personelinin cinsiyet dagilimu,
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%063.40  erkek, %36.6’st kadin (http://www.dpb.gov.tt/tr-tr/istatistikler/kamu-personeli-istatistikleri)
olarak belirtilmistir. Calismamizdaki oranlarin bu rakamlara cok yakin olmasi, arastirmanin cinsiyet
bakimindan temsil edilme diizeyinin dogrulugunu gésterebilir.

Yine katilimer personelin en fazla bulundugu yas grubu 42-48 araligi (%26,2) iken en az bulunan yas
grubu ise 21-27 araligr (%5) olmustur. Katilimer personelin memuriyet siireleri daha ¢ok 21 yil ve daha
fazla (%30.9)’dir. Bu durumun, anket sonuglarina mesleki tecribe ve kurum kiltiriine hakimiyet
bakimlarindan olumlu yansidigt séylenebilir. %053.3 oran ile ast memurlarin ve %46.7 oran ile yoneticilerin
katilimer olmalari, arastirmanin kurum i¢i konum yoniinden dengeli bir temsil imkant buldugunu séylemek
mimkiindir.

3.10.2. Aragtirma Hipotezlerine Iligkin Bulgular

Calisma kapsaminda, gelistirilen 16 ana hipotez ile 59 alt hipotez belirlenmis ve bu hipotezler, elde
edilen verilerin pearson ki-kare testi ve anova F varyans testleri ile analiz edilmesi ile stnanmugtir.

Yéneticilerin uyguladiklari yonetim anlayislarinin performans degerlendirme siirecine yaptigi dogrudan
ve dolaylt etkilerin tespit edilmesine yonelik yurittigimiz calismanin ve bu dogrultuda kurulan
hipotezlerin sinanmast i¢in yapilan analiz testlerinin neticesinde elde edilen bulgular asagida 6zetle ifade
edilmeye calisilmistir.

Yeni yoneticilerin (1-5 yillik) degisimci/yenilik¢i yonetim anlayisini benimsedikleri, yoneticilik yilt
arttitkca bu yonetim tarzinin tercih edilmedigi gériilmektedir. Bunun nedeni olarak yénetim konusundaki
modern anlayislarin akademik egitim mifredatinda bulunmasi ve gorece gen¢ olan bu kesimin mesleki
acidan idealist yaklasiminin etkisi ifade edilebilir. Yine yeni yOneticiler icerisinde, muhtemelen kurum
kiltirinin etkisi ve kendini personele kabullendirme amaci ile otoriter yoneticilik tarzint benimseyenler de
yuksek bir orandadit.

Ototiter/disiplinli yonetim anlaysi, yoneticilik tecriibesi arttikca tercih edilmemektedir. Tecribe
kazanilmast ile birlikte yukarida bahsedilen kendini kabullendirme vb. kaygilarin azalmasi, yoneticinin
kendisini karakteri ve mesleki deneyimleri ile yonlendirmeye baglamast ile bu durumun olustugu
s6ylenebilir.

Yoneticilik kariyerinin ortalarinda yasanan ve elde edilen yonetim tecriibesi ile artan mesleki bilginin
yoneticiye verdigi agirt glivenin, 11-15 yillik yoneticilerin demokratik/katilimer yaklagimi tercih etmeyerek,
karakterleri ve egitimleri dogrultusunda, otoriter/disiplinli veya degisimci/yenilik¢i yonetim anlayislarint
uyguladiklarint belirtmek miimkiin gérilmektedir.

Yoneticilerin, yonetim anlayisina gbre farklilasan oranda olmakla birlikte astlarina giiven duymakta
zotlandiklart gbrillmektedir. Astlarina tam olarak giivenme konusunda gorece en yiiksek diizeyde (%30)
olanlar degisimci/yenilik¢i yOneticiler iken, bu konuda en dusik dizeyde (%4) bulunanlar
otoriter/disiplinli yoneticilerdir. Bu dustk diizey, genellikle astlarini stki bir kontrol ve gozetim altinda
tutmayt tercih eden otoriter yoneticiler icin normal katsilanabilir. Ancak astlart ile devamlt bir iligki
icerisinde olmast gereken demokratik/katilimet yoneticilerin onlara tam olarak giiven konusunda oldukea
dustik bir seviyede (%16) kalmalari, ilging goériinmektedir. Performans degerlendirme strecine yansimalari
kac¢inilmaz olan bu durumun, kamu kurumlarindaki maalesef yaygin durumda oldugu séylenebilecek yatay
ve dikey “glivensiz” niteliginin bir yansimasi oldugu ifade edilebilir.

Astlarin performanslarint artirmak igin kullanilan yontemlerin de uygulanan yonetim anlayisina gbre
farklilik gosterdikleri gorilmektedir. Buna gore, demokratik/katilimer yonetim anlayisint benimsemis
yoneticiler, astlarinin performanslarint artirmak icin onlarin olumin davraniglarim: idiillendirmek (%063) ve
kararlara katilmlarm: saglamak (%58) yontemlerini tercih etmekteditler. Buna karsin otoriter/disiplinli
yoneticiler ise zerfilerde liyakati esas almak (%002) ve jicret artisz yapmak (%062) yontemlerinin astlarinin
petformanslarini artiracagini disinmekteditler. Degisimei/yenilik¢i yoneticiler ise meskeki gelisimi tesvik
etmenin (Yo64) ve onlara inisiyatif kullandirmanin (%652), performansin artirlmast igin daha etkili yontemler
olduklarini belirtmislerdir.

Yoneticiyi etkili, verimli kilan ve arastirmada incelenen unsurlarin 6nem derecelerinin, uygulanan
yonetim anlayisina gore degiskenlik gosterdigi belirlenmistir. Bu unsurlardan, uygulanan yénetim anlayisina
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gbre 6nem derecesi degismeyen tek unsur “disiplinli olmak™ olmugtur. Kamu yonetim kultirimizin etkisi
ile hangi tarzin1 benimserse benimsesin tim yoneticilerin, disiplin ile gérev arasindaki belirli diizeyde bir
iliski kurduklari ve bu dogrultuda uygulamalarda bulunduklart sGylenebilir. Bu unsuru yoneticilerden “cok
onemli” gorenler arasindaki oransal Gstiinlik (%77) ise beklenilebilecegi gibi otoriter/disiplinli yonetim
anlayisint benimsemis yoneticilerdedit.

Uygulanan yonetim anlayisindan etkilenmeyen bir diger unsur, “astlara giiven duyma gerekliligi” olarak
belirlenmistir. Bu konuyu en cok 6nemseyen (%70) yoneticiler, demokratik/katilimet yonetim anlayisint
benimsemis yoneticilerdir. Bu unsuru gorece en az sayida (%64) “cok 6nemli” gbren yoneticiler ise ilging
bir sekilde degisimci/yenilik¢i yoneticiler olmustur. Bu durum elbette unsurun bu yoneticiler tarafindan
Onemsiz gorindugini degil, 6nem sirasinda diger unsutlara gbére daha alt siralarda oldugunu ortaya
koymaktadir.

Yine tim yoneticiler hemen hemen aynt oranda, yoneticinin “ahlaki degerlere 6nem vermesi’nin “cok
o6nemli” oldugunu belirtmislerdir. Yoneticinin “astlart tarafindan sevilmesi” unsurunu gorece en ylksek
oranda (%45) demokratik/katilimet yoneticiler en st 6nem strasina koyarken, “takim calismasina” en
yitksek oranda (%77) “cok 6nemli” diyenler ise degisimci/yenilik¢i yoneticiler olmuslardir.

“Odiil/ceza yetkisi” unsurunu en yiiksek oranda otoriter/disiplinli yéneticiler ¢ok 6nemli gérmekte,
“astlarini kararlarin alinmasina katma” unsuru ise en fazla (%54) demokratik/katilimer yonetim anlayist
uygulayan yoneticiler tarafindan ¢ok 6nemli gbrillmektedir. Tim yoneticilerin en az oranda “cok 6nemli”
gordiikleri unsur ise yoneticinin “karizmasinin olmasi” olarak belirlenmistir.

Yoéneticinin etkili ve verimli olmasint engelleyen unsurlar olarak belirlenerek arastirmada incelenen
unsurlarin, 6nem derecelerinin, uygulanan yénetim anlayisina gore degiskenlik gosterdigi gérulmektedir.
Bu unsurlardan, yonetim anlayisina gére 6nem derecesi degismeyen tek unsur “kaynaklarin yetersizligi”
olmustur. Kaynaklarin yetersizligi gbriistiniin, uygulanan yonetim anlayisina gére hemen hic degismedigi
tespit edilmistir. Kit kaynaklar ve kaynak israfi icerisinde ¢alisan ve bu konuda tedbirlerin alinarak
dizenlenmesine ¢alisildigt kamu yonetim sisteminde, boyle calismaya alismis, Ustlerinden “bu gartlarda
calismay1 6grenmis” yoneticiler i¢in bu durum olduk¢a normal kargilanabilecektir. Yoneticiler, bireysel
gayretleri, karakterleri ve aldiklari egitim ile sekillendirdikleri yOnetim anlayiglarini, insan ve malzeme
cksikligine ragmen devam ettirmek egilimindedirler.

Yoneticilerin ortak olarak en fazla yakindiklari engelleyici unsurlar, “atama/tetfilerde liyakat ilkesine

uyulmamast” ve “siyasi baski ve engellemeler” olmustur. Bu unsurlar, kamu yonetiminin temel sorunlar
arasinda yer aldiklari i¢in, yoneticilerin benzer oranlarda sikintt yagsamalart normal gorillmektedir.
Elbette bu engelleyici faktotlerin, uygulanan yonetim anlayislart dogrultusunda sekillenerek performans
degerlendirme siirecine yansimamasi mimkin degildir. Bu kapsamda, astlarin mesleki yetersizligini en
yiksek oranda (%85) “cok o6nemli” goren yoneticiler, otoriter/disiplinli yoneticiler olmustur. Yine
6dil/ceza-yaptirim  yetkisinin yetersiz oldugunu en fazla otoriter/disiplinli yoneticiler (%71) ve
demokratik/katilimer yoneticiler (%60) belirtmislerdir. Buna karsin kendilerini degisimeci/yenilik¢i olarak
goren yoneticiler, sézii edilen konularda daha disiik oranlt (astlarin mesleki yetersizligi konusunda %50;
6diil/ ceza-yaptirim yetkisinin yetersiz olmasi konusunda %37) bilditimde bulunmuslardir.

Uyguladigt yonetim tarzi ne olursa olsun tim yoneticiler, kurumda bir performans degerlendirme
sisteminin bulunmasint gerekli gérmekte, bununla bitlikte sistemi yezersiz ama adil bulmaktadirlar.

Demokratik/katilimet yoneticilerin, ¢alisanlat bagaris gorme egiliminde (%62) olduklari, buna karsin
otoriter/disiplinli  yOneticilerin ise calisanlart  yerer/i  dizeyde gordikleri (%72) anlasilmaktadir.
Degisimci/yenilik¢i yoneticiler ise ¢alisanlarin genellikle (%44) yeterli olduklarini ifade etmekle birlikte,
calisanlar1 buna ¢ok yakin oranda (%37) basard ve 6nemli bir oranda da (%16) ok basarids olarak
tanimlamaktadirlar.

Yonetim anlayisina gore astlarda dikkat edilen olumlu davranslar incelendiginde, demokratik/katilimet
yoneticilerin diger yoneticilere gbre katiimcilik (Yo62) ve iletisimin knvvetli olmasina (%060) daha biytk 6nem
verdikleri gorilmektedir. Otoriter/disiplinli yoneticiler calzskanlik (%85), disiplinli ve saygile olma (%79) ile
ozverili calygmaya (%74) ¢ok fazla 6nem vermekteditler. Degisimci/yenilik¢i anlayist benimsemis olan
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yoneticiler ise digetlerine gore, kendini gelistirme (%0006) ve inisiyatif kullanabilme (047) davranislarina daha cok
o6nem verdiklerini belirtmislerdir.

Yoneticilerin performans degerlendirme siirecinde astlarinda en ¢ok dikkat ettikleri olumsuz
davranslart 6grenmek icin sorulan soruya verdikleri cevaplar incelendiginde; her t¢ yonetici anlayisinin
dikkat ettikleri ortak olumsuz davransin  fembelik  oldugu goérilmektedir. Bunun - disinda,
demokratik/katilimei yoneticiler sirasiyla en ¢ok katimer olmama (Y068), sorumlnlnktan kagma (%060) ile
saygisi, taver ve hareket (%58) davranslarina dikkat etmekteditler. Otoriter/disiplinli yoneticiler, sirastyla
saygisez taver ve hareket (%o87), gorevini tam yapmama (%o78) ile gamana riayet etmeme (%078) davranislarina 6nem
verdiklerini soylemislerdir. Degisimci /yenilik¢i yoneticiler ise strasiyla insan iliskilerinde zayiflik (%074),
yenilige kapalr olma (%063) ile zamana riayet etmeme (057) davranslarini tercih etmekte ve ayrica inisiyatif
kullanmama davransina verdikleri biyitk 6nem (%53) ile dikkat ¢ekmektedirler.

Arastirmaya katillan tim yOneticiler, zamana riayet ve mesai saatlerine wygun ¢alisma, diiriistliik ve giivenilirlik ile
ablaki degerlere bagliik davramglarina birbirlerine olduk¢a yakin derecede “cok 6nem” vermekteditler.
Bunun disinda demokratik/katilimet yoneticilerin hemen hepsi (%90), yinetsel kararlara katiim ve giriskenlik
davranisini en 6nemli temel davranig olarak gérmekte iken, otoriter/disiplinli yoneticiler icin bu tetcih,
kilik kayafetin diizgiinligii (V095) ile saygr ve disiplin (%100) olarak belitlenmektedir. Degisimci/yenilik¢i
yoneticiler ise temel davranislar bakimindan astlarint degerlendirirken, dgelestiri yapabilme ve kendini gelistirme
(%0100), inisiyatif kullanma (%089) ile insan iliskilerindeki basar: ve etkinlik (Yo88) dizeylerine ¢ok daha fazla
6nem vermektedirler.

Performans degerlendirme siirecinde yapilan degerlendirme hatalarinin da uygulanan yénetim anlayisina
gore onemli oranda degisiklik gosterdigi gorilmektedir. Buna gére demokratik /katilimer yoneticilerin en
cok yaptiklart degerlendirme hatalar, kzyaslama (%59) ve hoggorii (%47) hatalart olmaktadir. Otoriter
yoneticiler daha ¢ok kontrast etkisi (%057) ve dnyargs (%055) hatalarini yapmaktadirlar. Degisimci/yenilikei
yoneticiletin ise halo/ negatif halo etkisi (%054) ile ortalama edilimi (%046) hatalatina dugtikleri tespit edilmistir.

Demokratik/katilimet yoneticilerin, performans degetlendirme strecine iliskin tim olumsuz durumlar
gbz 6ntne alindiginda, diger yoneticilere gére personele daha az oranlarda olumsuzluk yansitip, gérece
daha verimli bir degerlendirme stireci yirittikleri gérulmektedir. Buna karsin otoriter/disiplinli yoneticiler,
Ozellikle onyarge (Yo67), isin nitelidinden cok niceligine bakma (%o01), ikili iliskileri in plana gkarma (%0065) ve
objektif olamama (%060) konularinda yiiksek oranlt elestiriler almuslardir. Degisimci/yenilik¢i yoneticiler ise
herkese yakin dederlendirme puan: verme (Yo72) ve degerlendirme sonucunun olumiu etkilerini personele yansitamama
(%60) konularinda elestirilmekteditler.

CGalisma sonucunda elde edilen veriler ile test edilen hipotezlerin analizine iliskin sonuclar, asagida
tablolar halinde 6zetlenmistir.
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Tablo 3: Hipotezlerin Analizlerin Genel Degerlendirmesi
Hipotez ‘ .Alt Uygula.nan .Alt ) .
Numarast Hipotez Hipotez Anall; Hipotez | Sonug Genel Degerlendirme
Sayist Testi Sonucu
Yoénetim anlayist
ile kurumun Pearson Kurum/Bitim personelinin performans
performans Kikare degerlendirme ortalama sonuglart
1 degerlendirme 2 2 kabul | Kabul (ortalama bagart diizeyi), uygulanan
sonuglari arasinda Anova F yonetim anlayigina gére 6nemli oranda
anlamli ve 6nemli degisiklik gostermektedir.
bir iliski vardir
Yoénetim anlayist
ﬁi?;iifﬁ;:; Yoneticilerce performans degerlendirme
siire%in de astlarda strecinde astlarda bulunmasina agirlik
2 dikkat edilen 5 P;arson 2 kabul | Kabul verilen ve 6ncelikle dikkat edilen olurglu
olumlu davranslar Ki-kare davranis durumlari, uygulanan yijr'le-tlr'n
arasinda anlaml ve anlayisina gbre 6nemli orgnda degisiklik
Snemli bir iliski Anova F gostermektedir.
vardir.
Yoénetim anlayist
ile performans
degerlendirme Yoneticilerce performans degerlendirme
sturecinde astlarda Peatson surecinde astlarda bulunmasina agirlik
dikkat edilen Ki-kare 2 kabul | Kabul vetilen ve 6ncelikle dikkat edilen olumsuz
olumsuz davrants durumlart, uygulanan yénetim
davraniglar Anova F anlayisina gbre 6nemli oranda degisiklik
arasinda anlaml ve gbstermektedir.
6nemli bir iliski
vardir.
Yoénetim anlayist
ﬁi?;ﬁiirdriilz Kurum performans degerlendirme sistemi
ka;{samm da el Pearson kaps-arnmda degeflfzndirme§r-e tabi temel
alinan temel Ki-kare 3 red krlterhlere y(")netlc‘ﬂerce verilen 6nem .
Kriterlere verilen 12 9 kabul Kabul derecesi, Ramana rigyel, diiriistliik ve ablaki
Snem dereceleri Anova F degerlere .bng/z/né kriterleri disinda, g}rgulanan
arasinda anlamli ve ybnetlrg %I.ﬂ.alzlqjin% gore 6rlierr(1il.1 oranda
Gnemli bir iliski egisiklik gostermektedir.
vardir.
Yonetim anlayist
ile kurumda
petformans Pearson Performans degerlendirme siirecine bakis
degerlendirme Ki-kare 4 red Red agis1 (gerekli olma, adil olma ve yeterli
stirecine bakis acist olma) ile uygulanan yénetim tarzi arasinda
arasinda anlamli ve Anova F bir iliski bulunmamaktadir.
6nemli bir iligki
vardir.
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Tablo 3: Hipotezlerin Analizlerin Genel Degerlendirmesi Tablosu (devam)

. Alt Uygulanan Alt
Hipotez . . ygual . .
Hipotez Hipotez Analiz Hipotez | Sonug Genel Degerlendirme
Numarast Sayist Testi Sonucu i
Yoénetim anlayist
ile performans
degerlendirme Performans degerlendirme siirecinde
6 surecinde yapilan ) Pearson ) Kabul yapilan degerlendirme hatalarin gesitleri,
hatalarin gesitleri Ki-kare uygulanan yonetim anlayisina gére 6nemli
arasinda anlamli ve oranda degisiklik gostermektedir.
6nemli bir iligki
vardir.
Yoénetim anlayist
ile performans Personelin performans degerlendirme
degerlendirme Pearson stireci hakkinda, gérdiigiini belirttigi
stirecinde gorilen Ki-kare olumsuzluklarin tirleri ve gbrilme
7 olumsuzluklar 10 10kabul | Kabul sikliklar1, uygulanan yonetim anlayisina
arasinda anlamli ve Anova F gore 6nemli oranda degisiklik
onemli bir iligki gostermektedir.
vardir.
Yoénetim anlayist
ile astlarin
performanslarint Pearson Astlarin performanslarini artirmak icin
artirmak icin Ki-kare kullanilan yéntemler, uygulanan yénetim
8 kullanilan 7 7kabul | Kabul anlayisina gore 6nemli oranda degisiklik
yontemler arasinda Anova F gbstermektedir.
anlamli ve 6nemli
bir iligki vardir.
Yoénetim anlayist
ile yoneticilik Uygulanan yénetim anlayisi, yoneticilik
9 stireleri arasinda - Pearson - Kabul yapilan streye gére 6nemli oranda
anlamli ve 6nemli Ki-kare degisiklik gostermektedir.
bir baglant1 vardir.
Yoénetim anlayist
ile kurumda Uygulanan yénetim anlayist, kurumda
bulunulan Pearson bulunulan hiyerarsik konuma (alt/orta
10 hiyerarsik konum - . - Kabul kademe yonetici - st kademe yonetici)
Ki-kare N . A
arasinda anlamli ve gbre 6nemli oranda degisiklik
S6nemli bir baglantt gostermektedir.
vardir.
Yonetim anlayist
ile yoneticiyi etkili T L
. Yoneticiyi etkili ve verimli kilan unsurlar
ve verimli kilan Tl [T
hakkindaki goriisler, yoneticinin disiplinli
1 unsurlar 12 Pearson 1 red Kabul | calsmasi unsuru disinda, uygulanan yénetim
hakkindaki Kikare | 11 kabul galdipuast unsuru disinca, uyguiatan y

gorisler arasinda
anlamli ve 6nemli
bir baglantt vardir.

anlayisina gbre 6nemli oranda degisiklik
gostermektedir.
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Tablo 3: Hipotezlerin Analizlerin Genel Degerlendirmesi Tablosu (devam)

Hinotes Alt Uygulanan Alt
bo Hipotez Hipotez Analiz Hipotez | Sonug Genel Degerlendirme
Numarast
Sayist Testi Sonucu
Yoénetim anlayist
1leyon'etlc'1 ain etkili Yoéneticinin etkili ve verimli olmasini
ve verimli olmasint S
engelleyen unsurlar hakkindaki gorisler,
engelleyen unsurlar Pearson 1 red .
12 hakkindaki 8 Kikare 7 kabul Kabul kaynaklarim yetersiz olmast unsuru disinda,
Seiisler arasind uygulanan yonetim anlayisina gére 6nemli
fr(:laﬁlf VZ g;em?j oranda degisiklik gostermektedir.
bir baglanti vardir.
Yoénetim anlayist
ile astlara %ar§1 Astlara kars1 duyulan giiven diizeyi,
duyulan giiven Peatson . . .

13 derecesi arasinda - Ki-kare - Kabul uygulanan yonetim anlayisina gére 6nemli
anlamli ve Snemli oranda degisiklik gostermektedir.
bir baglantt vardir.

Yoénetim anlayist
ile karar verirken
astlarin Goruglerinden faydalanmak yoluyla astlari
Oruslerinden Pearson orevle ilgili kararlara katma duzeyi,

14 BOIUD - - Kabul & 5 Y
faydalanma diizeyi Ki-kare v uygulanan yonetim anlayisina gére 6nemli
arasinda anlaml ve oranda degisiklik gostermektedir.
6nemli bir baglant:

vardir.
Yoénetim anlayist
l.le as.tlarm Yoneticilerin kendilerine karst astlarinin
amirlerine kars! Pearson takinmasini bekledikleri tutumlar

15 toimrii;szljaes?sga ) Ki-kare Kabul uygulanan yonetim anlayisina gére 6nemli
;ﬂz mli ve Snemli oranda degisiklik gostermektedir.
bir baglantt vardir.

Yonetim anlayist

ile
kurumun/birimin Yoneticilerin kurumun/birimin bagarilt
bagarili olmasinda Pear olmasinda en ¢ok paya sahip olan

16 en biytk pay - carson - Kabul hiyerarsik konum ile ilgili gbriisleri,

. Ki-kare ’ . N .
hakkindaki uygulanan yonetim anlayisina gére 6nemli
gorisler arasinda oranda degisiklik gostermektedir.
anlamli ve 6nemli
bir baglants vardir.

Yukaridaki tablolar incelendiginde goriildigi gibi, calismanin ana hipotezini sinamak amagh gelistirilen
ve performans degerlendirme siirecinin tamamint kapsayan etkileyiciler dogrultusunda belirlenmis 16 adet
asil hipotez ile 59 adet alt hipotez, istatistiksel test yontemleri kullanilarak test ve analiz edilmislerdir.
Toplam 75 adet hipoteze yiiriitillen testler ve yapilan analizler neticesinde; 1 adet asil hipotez ile 5
adet alt hipotez olmak tizere toplam 6 hipotez reddedilmis, buna karsin 15 adet asil hipotez ile 54 alt
hipotez olmak tizere toplam 69 hipotez kabul edilmistir.

Sonug olarak, arastirmanin ana hipotezinin dogrulanmis oldugu ve bu dogrultuda “yoneticilerin
uyguladiklart yonetim anlayislarinin, personelin performans degerlendirme siirecinin isleyisine ve sonucuna
dogrudan ve 6nemli dl¢tide etki ettigi” sSylenebilir.
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4. Sonug ve Oneriler

Ulkemizde kamu yonetimi ve 6zellikle de yillardir iizerinde calisilan, kéklii bir yenilige muhtag oldugu
tilkenin her kesimi tarafindan kabul edilen ve kamu yénetiminin 6znesini olusturan kamu personel sistemi
ile ilgili bir takim c¢aligmalar yapilmaktadir. Bu ¢alismalar kapsaminda performans degerlendirme sistemi
kamu personel sistemine yonelik calismasinin en énemli alanlarindan birini olusturmaktadir. Ulkemizde
kamu kurumlarinda 2018 yili basina kadar, Devlet Personel Baskanligi tarafindan 01.07.2016 tarihinde
yayinlanan taslak yonetmelik cercevesinde zorunlu olarak performans degerlendirme sisteminin
olusturulmasi istenmektedir. Yaptigimiz bu c¢alismanin da 2018 yilina kadar olusturulacak kamu personeli
performans degerlendirme siteminin olusturulmasina bir nebze olsun katki saglayacak verilerin elde
edilmesi amaclanmistit.

Calisma  sonuglarinin - degetlendirilmesi neticesinde; otoriter/disiplinli, demokratik/katilimer  ve
degisimci/yenilik¢i olarak ifade edilen yonetim anlayislarint uygulayan yoneticilerin, performans
degerlendirme siirecine bu tatzlarimi ¢ok buyik oranda yansittiklart tespit edilmistir. Performans
degerlendirme surecine verilen anlam ile personel agisindan; dikkat edilen olumlu/olumsuz davranis
sekilleri, tasinmast beklenen karakter Ozellikleri, uygulanan yonetim anlayisina baglt olarak degiskenlik
gostermektedir. Aynt sekilde, yapilan degerlendirme hatalarinin tiirleri ile yoéneticinin kendi bulundugu
konuma yiikledigi anlam ile personel hakkindaki genel dnyargilarinin, benimsenen yonetim anlayisina bagl
olarak 6nemli oranda farkldastigi belitlenmistir.

Arastirma kapsaminda incelendigimiz kamu kurumda birimler bazinda yapisal ve islevsel farkhiliklarin
oldugu, bu farklihigin personelin beklenti/motivasyon diizeylerini de farkli etkiledigi gorilmistir. Bu
nedenle bir kurumda olusturulacak performans degerlendirme sistemi, gérdiigli kamu hizmeti ve misyonu
acisindan her bir birimin kendi personeli icin farkli bir takim 6zel degerlendirme konulart icermelidir.
Buradan hareketle genelleme yapacak olursak her kurumun, kendi 6rgiit kiilttrleri ile yirittiikleri hizmetin
niteligini, kapsamini, amacini, yerini ve yiritilis biciminde ki farkhiliklar dikkate alarak performans
degerlendirme sistemi her kurum kendi 6zeliklerini yansitacak bigimde olusturmaliditlar. Personel
degerlendirme Olciitlerinin ne olacagt ile degerlendirmenin hangi derecede (90, 180, 270 ve ya 3060)
yapilacag: dogrudan ilgilidir. Degerlendirme dereceleri ayni kurumun farklh birimleri icin bile degisiklik
gosterebileceginden, kurumlar birbirlerinden “kes-yapistir” yapmadan, belirtilen etkenleri géz 6niine alarak
her kurum kendilerine 6zel degerlendirme sistemlerini hazirlamalidirlar.

Yaptugimiz calisma kapsamunda personelin performans degerlendirme sistemi ile ilgili bir takim
olumsuzluklardan dolayi(“degerlendirmenin objektif yapimadigt (%049), belirli bir 6nyargi ile yapildigt
(%054) ve amirle iliskilerin etkili oldugn (%49)”) sikayetci oldugu gérilmiistiir. Bu noktada degerlendirme
sirecinin saydam ve nesnel nitelikli olmasinin saglanmasi igin degerlendirme sonuglarinin, kurum
icerisinde aynt birimde ¢alisan tim personele duyurulmalidir. Béylece birim icerisinde verimliligi ve
kurumsal birlikteligi zedeleyecek informal olusumlar da engellenebilir.

Yapilan arastirmada, galisanlarin (%44) kendi gérevinin digetlerine gére daha kritik oldugunu ve bu
nedenle standart sekilde degerlendirmenin adil olmadigi gorisind ileri sirmislerdir. Bu nedenle
degerlendirme sistemi hazirlanirken bir grevin igerigi ve yurttilen diger gbrevler icerisindeki konumu ve
onlara etkisi de incelenmelidir. Bu itibarla degerlendirme yaparken gbrev tanimlari, amaglart ve standartlar
her bir gérev icin ayrt ayrt beliflenmelidir. Bu sayede personelin ulasmasi gereken hedefler, dogru,
anlagtlabilir ve ulasilabilir bicimde ortaya konulabilecektir.

Yoneticiler agisindan hem objektifligi saglamak hem de bireysel degerlendirme hatalarint engellemek
icin degetlendirmeyi yapacak kisilerin diizenli olarak erisilebilecegi bir bilgi islem modilii aracitligr ile
degerlendirme faaliyetine degerlendirme dénemi boyunca devam etmeleri saglanmalidir. Degerlendirme
sonucu belirli bir dénem istenilen hedefin altinda kalan personel i¢in idati yaptirimlar isletilmeden 6nce
baska bir birimde gorevlendirme veya bagka bir amir ile calisma tedbirleri alinarak, degerlendirmemin
objektifligi ve tutarliligi saglanmalidir.

Anket calismast kapsaminda gorildigti tzere personelin yartya yakint (%45)  degerlendirme
sonuclarinin  etkisiz ve anlamsiz kaldigini belirtilmistir. Degerlendirme sonuclart kesinlikle tcrete,
terfi/atama sistemine ve hizmet i¢i egitim programlarina eklemlenmesi halinde bu olumsuz durum ortadan
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kaldirilabilir. Personelin sisteme gliveninin saglanmasi, bireysel eksikliklerini gidererek mesleki gelisim
stirecini devam ettirmesi ve dolayist ile verilen kamu hizmetinin kalitesinin ylkselmesi icin bu eklemlenme
kritik 6Gnem tastmaktadir.

CGalismamiz neticesinde yoneticilerin yonetim anlayislarinin performans degerlendirme siirecine 6nemli
etkileri oldugu gorilmistir. Bununla birlikte hangi yOnetim anlayist uygulanirsa uygulansin, hangi
degetlendirme prosedirt isletilirse isletilsin,  bu sirecin odak noktasinda yonetici/amir oldugu
unutulmamahdir. Bu nedenle yoneticilerin liyakatl, kendisini strekli gelistiren, meslek bilgisi ve iletisim
yetenegine sahip kisiler olmasini saglamak icin personel sisteminde gerekli diizenlemeler yapilmalidir.
Ayrica kamu personel yonetim sistemine siyasi erkin midahaleleri, koordinasyon ve kamu hizmetinde
tikaniklik giderme yonli olmaktan OSteye gitmemelidir. Cagdas, saydam, vatandas odakli, adaletli ve
sorunsuz isleyen bir kamu personel sisteminin tlkemizde uygulanmast ancak bu sayede miimkiin
olabilecektit.

Kaynakga

Akal, Zuhal (2005). Lsletmelerde Performans Olgiimii ve Denetimi. Ankara: MPM Yayinlarr.

Akgakaya, Murat (2012).Kamu Sektériinde Performans Yonetimi ve Uygulamada Karsilasilan Sorunlar
Karadeniz Arastirmalari. Karadeniz Aragtirmalars, Sayi: 32.

Aldemir, Ceyhan (2001). [nsan Kaynaklar: Yonetimi, Tzmir: Fakiilteler Kitabevi.

Alkin, Cengiz ve Unsar, Sinan (2007). Liderlik Ozellikleri Ve Davranislarinin Belirlenmesi Uzerine Bir
Arastirma, Gazi Universitesi [IBF Dergisi, Sayt: 9.

Altan, Yakup (2005). Tiirk Kamu Personel Yinetiminde PDS ve Cagdas Bir Model Onerisi, Isparta: SDESBE.
Anderson, C.G. (1993). Managing Performance Appraisal Systems, Ingiltere: Blackwell Publishers.

Appelbaum, E.; Bailey, T.; Berg, P.; Kalleberg, A. (2009). Manufacturing Advantage: Why High-Performance
Work Systems Pay Off, ABD: Cornell University Press.

Artkan, Semra (2007). Ydnetim Ve Organizasyon (Ed. Salih Giiney), Ankara: Nobel Yayincilik.

Aykag, Burhan (1996). Kamu Personelinin Degerlendirilmesi, Ankara: GUIIBF Yayinlar.

Bakan Ismail ve Biyiikbese T. (2010). Liderlik Tirleri Ve Gii¢ Kaynaklarina Tliskin Mevcut-Gelecek
Durum Karsilastirmast: Egitim Kurumu Yéneticilerinin Algilarina Dayalt Bir Alan Aragtirmast, KMU Sosyal
ve Bkonomik Arastirmalar Dergisi, 12(19).

Barutcugil, Ismet (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yinetimi, Istanbul: Kariyer Yayincilik.

Bass, Bernard; Avolio, B.J.; Jung, D.I. (2003). Predicting Unit Performance by Assessing
Transformational And Transactional Leadership, Journal of AppliedPsychology, 88(2).

Bayraktaroglu, Serkan (2008). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Adapazart: Sakarya Yayinlart.

Becker, G.A,; Miller, CE. (2002). ExaminingContrastEffects In  PerformanceAppraisals: ~ Using
AppropriateControlsAndAssessingAccuracy, TheJournal of Psychology, 136(6).

Benligiray, Serap (2007). Performans Degerlemesi, Insan Kaynaklari Yénetimi, Eskisehir: Anadolu
Universitesi Yayinlar, 1747.

Bennis, Warren (1991). Managing The Dream: Leadership in the 21 st Century, Antioch Review, Cilt 49,
Bettenhausen, K.L.; Fedor, D.B. (2007). Peer AndUpwardAppraisals: A Comparison Of Their Benefits
And Problems,Groupand Organization Management, 22 (2).

Bilgin, K. Ufuk (2004). Kamu Performans Yinetimi, Ankara: TODAIE Yayinlart.

Bingdl, Dursun (2006). Insan Kaynaklar: Yinetimi, Istanbul: Beta Yayimlart.

Bozkurt, O.; Ergun, T.; Sezen, S. (1998). Kamu Yinetimi Sézliigi, Ankara: TODAIE Yayinlart.

Bulut, Yakup ve Bakan 1. (2004). Yéneticilerin Uyguladiklart Liderlik Yaklasimlarina Yonelik
Algilamalart: Likert'in Yonetim Sistemleri Yaklasimi’na Dayalt Bir Calismast, . U. SBF Dergisi, 31.

Canman, Dogan (2000). [nsan Kaynaklar: Yinetimi, Ankara:YargrYayinevi.

Cevik, H.; G6ksu, T. vd. (2008). Kawu Kurumlarinda Performans Y onetimi, Ankara: Seckin Yayincilik.
Dogan, Selen (2007). Vizyona Dayali Liderlik, Istanbul: Kare Yayinlart.

Eraslan, T. ve Tozlu A. (2011). Kamu Yénetiminde Performansa Dayalt Ucret Sistemi, Sayzstay
Dergisi, 81.
Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi e 38 / 2017
184



Serdar Vural UYGUN, Mehmet GOKUS

Erdogan, 1than (1991). Isletmelerde Personel Secimi ve Basar: Degerleme Teknikleri, Istanbul: Kiire Ajans
Matbaasi.

Eren, Erol (2015). Orgiitsel Davranzs ve Yinetim Psikolojisi, Istanbul: Beta Basim Yayin.

Ergeneli, A. (2006). Orgiit ve Insan, Ankara: H.U. Basimevi.

Eroglu, H.T. (2011). Kamu Yonetiminde Performans, Konya: Cizgi Kitapevi

Ertiirk, Miimin (2009). Isletmelerde Yonetim Ve Organizasyon, Istanbul: Beta Yayin

Findiket, TThami (2009). [nsan Kaynaklars Yinetimi, Istanbul: Alfa Basim Yayim

Gokis, M.; Bayrakel, E.; Tagpinar, Y. (2014). Kamu Performans Yonetiminin Memurlar Tarafindan
Degerlendirilmesi: Bir Alan Calismast, S.U. SBE Dergisi, Dr. Mehmet YILDIZ Ozel Sayist.

Giiler, Birgiil A. (2005). Kawmu Personeli: Sistem ve Yonetim, Ankara: Imge Kitabevi

Halis, Muhsin (2003). Kamuda Performans Yonetimi, Kamu Yonetiminde Cagdas Y aklasimlar (ed. Bales, A.,
Nohuten, A., Ozﬂirk, N.K., Cogknn, B.), Ankara: Seckin Yayinlar1.

Hutchinson, S. (2013). Performance Management: TheoryandPractise, London: CIPD.

Inalcik, Halil (2014). Devlet-i Aliyye: Tagayyiir ve Fesad, Osmanty Imparatoriugn Ugerine Arastomalar 11, Tstanbul:
Is Bankast Kiiltiir Yayinlari

Kazanct, Metin (1974). Personel Degerlendirmesi, Amme Idaresi Dergisi, 7(1).

Kocgel, Tamer (2015). Lsletme Yoneticiligi, Istanbul: Beta Basim Yayin.

Kutlu, Onder (2004). Geligmis Ulkeler ve Tiirkiye'’de Kamu Reformu ve Yinetimin Yeniden Diigenlenmesi,
Ankara: Nobel Yayinlari.

Kiugtkozkan, Y. (2015). Liderlik ve Motivasyon Teorileri: Kuramsal Bir Cerceve. Ulusiararas: Akademifk
Yonetim Bilimleri Dergisi, 1(2).

McGtregor, D. (1991). Appraising Performance Appraisal, ABD: Harvard Business Review.

Mercanhoglu, C. (2012). Orgiitlerde Performans Yonetimi ile Isgorenlerin Motivasyonu Arasindaki
Uiski, Organizasyon ve Yinetim Bilimleri Dergisi, 4 (1).

Murphy K. R., Cleveland J. N. (1995). Understanding Performance Appraisal Social, Organizational And Goal-
Based Perspectives, ABD: SagePublic.

Oana, P.M. (2012). Performance Evaluation: Literature Review And Time Evolution, Annals of the
University of Oradea, EconomicScience Series, 21 (1).

Oztiirk, N. Kemal (2010). Kamu Kesimi Ucret Sistemleri ve Tiirkiye’de Durum, Tiirk [dare Dergisi,
(428).

Palmer M.,Kenneth T. W. (1993). [nsan Kaynaklars, Istanbul: Rota Yayinlari,

Peker, Omer (2003). Yonetimde Degisme ve Gelismeler, Sayzstay Dergisi, 36.

Pfeffer, Jeffy (2002), Gii¢ Merkezli Yinetin, Istanbul: Boyner Holding Yayinlari.

Robbins, S.P.,Bergman, R., Stagg, 1., Coulter, M. (2000). Management, Avustralya: Prentice-Hall.

Sabuncuoglu, Zeyyat (2013). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Istanbul: Beta Basin Yayin.

Saydam, Mehmet (2005). Performansa Dayal: Utcret Sistemleri ve Tiirk Kamn Yonetiminde Uygulanmast,
Ankara: D.P.B.

Schuler, R.S.; Jackson, S.E. (1996). Human Resource Management Positioningforthe 21st Century, ABD: West
Publishing Company.

Simsek, Serif (2002). Yonetim ve Organizasyon, Konya: Giinay Ofset.

Tortop, Nuri (1999). Personel Yinetimi, Ankara:Yargl Yaymlar1.

Top, M.; Tarcan, M.; Tekinglindiiz, S.; Yilmaz, I. (2010). Hastane Insan Kaynaklarinda Déntisimct
Liderlik, Organizasyonsel Baglilik, Is Doyumu ve Organizasyonel Giiven Arastirmast, I Uluslararas:
Saglkta Performans ve Kalite Kongresiy 2

Tutum, Cahit (1972). Memurluk Statiisii, Amme Idaresi Dergisi, 5(2).

Ural, A. ve Kilig, 1. (2005). Bilimsel Aragtirma Siireci ve SPSS V'eri Analizi, Ankara: Detay Yayincilik.

Uyargil, Cavide (2013). Performans Degerlendirme, Istanbul: Beta Yayinlari

Wang, H.;Sui, Y.; Luthans, F.(2012). Impact of AuthenticLeadership on Performance: Role of
Followers’ Positive Psychological Capital, And Relational Processes, Journal of Organizational Behavior, 35.

Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi e 38 / 2017
185



Kamu Kurumlarindaki Yoneticilerin Uyguladikiari Yonetim Anlayislarinin Kamu Performans Degerlendirme Siirecine Yansimasina Yénelik Bir Alan
Aragtirmasi: TUIK Omegi

Woods, R.-H. (1998). Human Resources Management. Educationallnstitute,American Hotel and Motel
Association.

Wright, Peter (1997). Strategic Management Concepts And Cases, USA: PrenticeHalllnc.

Yatkin, Ahmet (2013). Kamu Yénetimi Etigi Ve Ust Diizey Yoneticilerin Calisanlarina Karst Etik
Yukamlilukleri, Akademik Bakss Dergisiy 38

Yilmaz6z, Mehmet (2009). Turkiye'de Kamu Personel Yonetimi Sorunu, Maliye Dergisi,157.

Yukl, Gary A. (1994). Leadership in Organizations, London: Prenticc-Hall International Inc.

Yiiksel, O. (2000). Insan Kaynaklar: Yinetimi. Ankara: Gazi Kitabevi.

Zel, Ugur (2011). Kzsilik ve Liderlik, Ankara: Seckin Yayincilik.

Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi e 38 / 2017
186



