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Kalkinma planlari, orta vadeli programlar ile ya-
sal ve yonetsel diizenlemelerde belirtilen kamu
calisanlaninin  bireysel performans degerlen-
dirmesi uygulamalan, Tirk kamu ydnetiminde
yayginlasmaktadir. Bireysel performans deger-
lendirmesi sonuclaninin, performansin  gelisti-
rilmesi ve dogru yonetsel kararlar alinmasina
katki saglamak seklinde iki ana islevi vardir. Bu
nedenle, performans degerlendirme sonuglar-
nin dogru alanlarda kullanilmasi ve performans
unsurlarinin uygulanmasi daha énemli hale gel-
mektedir. Calismada, performans degerlendirme
sonuglarnin uygulama alanlan ile performansin
gelistirilmesine etkisi acisindan performans un-
surlant agiklanmigtir. Bununla birlikte, bireysel
performans degerlendirme sonuglarinin kullanim
alanlarina iliskin kamu calisanlarmimn algilarina
dair Saghk Bakanliginda yapilan bir anket arastir-
masi sonuglan sunulmustur. Bireysel performans
degerlendirme sonuglarmin dogru alanlarda nasil

Abstract

Individual performance appraisal implementa-
tions for public officers which was referred in de-
velopment plans, medium term programmes and
some legal and administrative regulations are
becoming widespread in Turkish public administra-
tion. Individual performance appraisal results’ two
main functions are; developing performance and
making contributions to take proper admistrative
decisions. Therefore, it is becoming more crucial
for performance appraisal results to be used in
proper fields and performance components to be
implemented. In this article, performance appraisal
results’ usage areas and performance components
were explained. Besides that, a questionnaire sur-
vey results were presented about use of results
depending on perceptions of public officers in
Ministry of Health. It was aimed to explain how per-
formance appraisal results can be used in proper
fields and how to contribute for performance de-
velopment of public officers. It was concluded that
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kullanilabileceginin ve kamu calisanlarmm per-
formans gelisimine nasil katki saglanabileceginin
aciklanmasi amaclanmistir. Performans degerlen-
dirme sonuglarmin dogru alanlarda 6zellikle de
performansin ddillendirilmesi seklinde uygulan-
masi ile bireysel performansi etkileyen unsurlarin
etkin sekilde kullanilmasinin, kamu calisanlarinin
bireysel performanslarinin artinlmasina ve gelis-
tirilmesine katki saglayabilecedi sonucuna ulagil-
mistir.

Anahtar Kelimeler: Bireysel Performans Deger-
lendirmesi, Performans Degerlendirme Sonucu,
Degerlendirme Sonucu Kullanim Alanlari, Perfor-
mans Unsurlari.
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implementation of performance appraisal results
in proper areas especially in form of rewarding per-
formance and usage of performance components
efficiently can contribute to development and in-
creasing of public officers' performance.

Keywords: Individual Performance Appraisal, Per-
formance Appraisal Result, Usage Areas of Apprais-
al Result, Performance Components.
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GiRiS

Kamu kurumlar agisindan baglayici olan 10. Kalkinma Planinda (2014-
2018), bireysel performans degerlendirme sistemi kurulmasina iliskin bazi
amaglar ortaya konmus olup 384. Maddesinde, kamu personelinin verimlili-
ginin artirilmast amaciyla etkin bir performans sistemi olusturulacag: ve hiz-
met, personel, iicret iliskisinin daha saglikli hale getirilecegi belirtilmistir (10.
Kalkinma Plani: 53). 2019-2023 yillarin kapsayan 11. Kalkinma Planinda ise
“stratejik yonetim” baghg1 altinda 794. Maddede “Performans denetimleri ara-
ciligiyla kaynak kullaniminin verimliligine, etkililifine ve ekonomikligine dair
kamuoyuna giivenilir bilgi sunularak kamuda hesap verebilirlik gii¢lendirile-
cektir” hedefine yer verilmistir (11. Kalkinma Plani: 180). 2018-2020 yillarin:
kapsayan Orta Vadeli Programda (OVP), vatandaslara sunulan hizmetlerin
hiz ve kalitesinin dlgiilerek performans degerlendirmesi yapilacag: ve sonug-
larin kamuoyuyla paylagilacagi amacina yer verilmis (2018-2020 Orta Vadeli
Program: 62); 2019-2021 OVPde ise, yargida performans esasli izleme ve de-
gerlendirme sistemi kurulacagy, saglik alaninda kamu hastanelerinde, klinik ka-
lite, vatandag memnuniyeti, operasyonel etkinlik ve verimlilik alanlarinda gds-
terilen performansin sistematik bicimde takip edilecegi ve saglik personelinin
tesvik mekanizmasinin pargast haline getirilecedi, vatandas memnuniyeti so-
nuglarinin kurumlarin ve saglik ¢alisanlarinin performans degerlendirmelerine
dahil edilecegi belirtilmistir (2019-2021 Orta Vadeli Program: 24-26). Cum-
hurbagkanlig: sistemine gecisle bitlikte; 1 sayilh Cumhurbagkanhg: Kararna-
mesinin “Performans degetlendirmesi” baglikli 374. Maddesinde, “Bakanlik ve
bagl kuruluslarinda; bakan; bakan yardimcisinin, bakan yardimalary, kurum bag-
kanlary, miistakil birim amirleri ve il miidiirlerinin, baskan ve genel miidiir; baskan
yardimcist, genel miidiir yardimcist, genel sekreter ve halk saghgt miidiirimiin, diger
yoneticiler; hiyerarsik olarak kendilerine baglt bir alt kademedeki personelin perfor-
manslarm, verilen gorevlere ve belirlenen hedeflere gore degerlendirir.” hitkmiine yer
verilerek kamu saglik kuruluglarinda bireysel performans degerlendirmesi yasa
hitkmiinde ydnetsel diizenlemeye konu olmustur (1 sayili Cumhurbaskanhg
Kararnamesi, 372 ve 374. Madde). Saglik Bakanliginda bu kapsamda 6ncelikle
18/05/2018 tarihli ve 3262 sayili Bakanlik Makami onayz ile “Sozlesmeli Y6-
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netici Performans Degerlendirme Yonergesi” yiiriirliige konmustur. Kalkinma
plani ve orta vadeli programlarda bireysel performans degerlendirme sistemi-
ne yer verilmis olmasi, 5018 sayili Kamu Mali Yonetim ve Kontrol Kanunu
ile birlikte degerlendirildiginde, kamu ¢alisanlar1 igin bireysel performans de-
getlendirme sisteminin Tiirk kamu yénetiminde daha genis uygulama alani
bulacagina isaret etmektedir. Bu noktada, bireysel performans degerlendirme
sonuglarinin hangi alanlarda nasil kullanilabilecegi ile performans ve basariy:
etkileyen unsutlarin ortaya konmasi sorunu ortaya ¢ikmaktadr.

Performans degetlendirmesinin, performansinin gelistirilmesi ve dogru
kararlarin alinmasina katki seklinde iki ana islevi vardir. Performans degetlen-
dirmesinin en dnemli unsutlary; performans artisinin saglanmasi, dnemli bazi
yonetsel kararlarin alinmasina esas olmasi ile kurum ve kamu ¢alisanlarina etki-
leridir. Performans dl¢tim ve degerlendirme sistemleri; planlama, sorun ¢ozme,
karar verme, gelistirme, yonlendirme ve yonetme konularinda idarelere bilgi
saglayarak katkida bulunmaktadir. Yonetimler kurumla ilgili kararlar1 alirken
ve diger gdrevlerini yerine getiritken performans 6l¢iim ve degerlendirmelerini
de dikkate almaktadir. Yanls bilgi ve Slciimler, yonetimi yanhs yonlendirebi-
lir. Dogru sonuglar ise problemli alanlar1 gosterir ve iyilestirme ¢aligmalarina
ve kaynaklarin kullaniminda da yonetimlere katk: saglar (Halis ve Tekinkus,
2003: 197-198).

Bu aragtirmada, kamu ¢alisanlarinin basari ve performanslari ile bireysel
performans degetlendirmesinin 6n plana ¢ikmaya bagladig: giiniimiizde, birey-
sel performans degetlendirme sonuglarinin kullanim alanlar ile performans ve
basariy1 etkileyen unsutlarin agiklanmasi amaglanmistir. Bireysel performans
degerlendirmesi sonuglarinin uygulama alanlars; gérevde yiikselme ve kariyer,
gorev ya da gorev yeri degisikligi, yetki ve sorumlulugun artirilmasi ya da azal-
tilmasi, yurtdisi gorevlendirmeler, maas ve ticret artisi, parasal olmayan odiil-
ler, stratejik planlama, egitim ihtiyag analizi, insan kaynaklar1 uygulamalarmnin
gecerliliginin test edilmesi, disiplin ve yasal savunma, nitelikli isgiicii kaybinin
onlenmesi, kayirmaciligin dnlenmesi, emeklilik ve emekli maaginin belirlenme-
si basliklar1 altinda degerlendirilmis ve Saglik Bakanliginda yapilan bir aragtir-
manin sonuglar1 ortaya konmustur.
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Performansi etkileyen unsurlar ise ekip ve kurumsal performans, egitim,
maag/{icret, is yiikii analizi ve kurumsal adalet, bilgi teknolojileri kullanimy,
teskilat yapist ve kurum kiiltiirii, performans degerlendirmesinin motivasyo-
na, stres diizeyine, i¢ kontrol sistemi, kalite caligmalari, ydnetisim, sorumluluk
alma ve inisiyatif kullanma, ¢aligma saatleri ve e-performans basliklar1 altinda
degerlendirilmistir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Bireysel performans ydnetimi ve performans degerlendirmesi kavramlar
arastirmanin temel kavramlari olarak one ¢ikmakeadir.

1.1. Bireysel Performans Yonetimi

Bireysel performans yonetimi, insan kaynaklar1 ydnetim sisteminin 6nemli
bir aracidir. Kurum ¢alisanlarinin tiimiinii kapsar. Ozetle ¢alisanlarin ¢aligma
ve basarilarinin yonetilip kontrol edilmesi olarak tanimlanabilir (Géze, 2008:
35). Calisani merkeze alan, diger bir deyisle kurum calisanlarinin performansi-
n1 gelistirmeyi amaglayarak performans degerlendirmesi yapilmasini da iceren
yonetim aracidir. Bireysel performans ydnetiminin nihai amaci, ¢alisanlarin
performansini gelistirerek kurumun gelisimine katki saglamakur.

Kurumun stratejik planinda yeralan amag ve hedeflerle uyum halinde her
bir ¢alisan icin ayr1 ayr1 belirlenen ya da dngériilen anlagilir, Slciilebilir, ikt
ve sonug cinsinden ifade edilebilen performans hedeflerine ulagma diizeyinin
yonetimi, kurumun amaglarina ulagmasi icin etkin bir yonetim araci olarak

kullanilabilmektedir.

1.2. Performans Degerlendirme

Bir kurumda ¢alisanlarin belitlenen amag ve hedeflere ne kadar etkili ve
verimli bir sekilde ulastiklarinin ya da kendilerine verilen gorevleri yerine ge-
tirmede basar1 derecelerinin dl¢iilmesi ve degerlendirilmesi siirecidir. Perfor-
mans diizeyinin belitlenebilmesi i¢in yiiriitiilen faaliyetlerin degerlendirilme-
si gerekir. Performans degerlendirme, bireysel performans degerlendirme ve
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kurumsal performans degetlendirme olarak ikiye ayrilabilir. Literatiirde daha
sik kargilagilan bireysel performans degetlendirmedir ( Turhan, 2009: 76). Ku-
rumsal performans yonetim sistemi, kurum ve birimlerinin amag ve hedefle-
re ne ulastigina odaklanmakea iken bireysel performans yonetimi sistemi ise
kurum ¢alisanlarinin kurumun amag ve hedeflerine ulagmada, tizerlerine dii-

sen gorevleri yerine getirmede ne kadar basarili olduklarina odaklanmaktadir
(Uyargil, 2017: 12).

Performans degerlendirmesi, bireyin gérevindeki basarisini, isteki tutum
ve davranislarini, ahlak durumunu ve 6zelliklerini biitiinleyen ve ¢aliganin ku-
rumun basarisina yonelik katkilarini degetlendiren planl bir ara¢ olarak da
tanimlanabilmektedir (Barutgugil, 2015: 179). Performans degerlendirme,
bir ¢aliganin isini ne kadar iyi yaptigiyla ilgili kurumsal bilgi toplama siireci-
dir (Uysal, 2014:7). Lueckeye gire performans degerlendirmesi, bir ¢alisanin
kendisine verilen hedeflere ve girevlere ne derece ulastigmni anlamak icin wygulanan
bir yontemdir Performans degerlendirmesi, genellikle yillik olarak ve gerektiginde
ara takiplerle yapilir (2015:101-102).

2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUCLARININ KULLANIMI

Calisma performansi hakkinda edinilen bilgiler, kurumsal baghlik ve mo-
tivasyonun artirilmasi, stratejik planlama, iicret artisinin nasil yapilacagy, egi-
tim ve gelistirme, personel secme ve istihdam, terfi gibi yonetsel kararlarda
dikkate alinmaktadir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:106-107). Insan kaynaklar:
yonetiminde performans Sl¢iimii ve degetlendirilmesi tek bagina yeterli degil-
dir. Bu sonuglarin ¢alisanlarla paylagilmasi, calisanlarin kariyer yonetiminde,
ticret ve motive edici difer maddi ve sosyal dzendiricilerin belitlenmesinde,
yitkselme, is degisikligi, is genisletme ve zenginlestirme, isten ¢ikarma, egi-
tim ihtiyaclarinin belirlenmesi gibi alanlarda kullanimi énemlidir (Eryilmaz,
2015: 322-323). Performans degetlendirme sistemi, diger kullanim alanlari-
nin yani sira; gorev tanimlarinin yeniden yapilandirilmasi, personeli uyarma,
disiplin islemleri ve isgiicii ihtiyacinin belirlenmesi alanlarinda da kullanilabil-

mektedir (Kakan, 2010: 66).
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Performans degetlendirme sonuglarinin kullanim alanlarini agik ve gizli
kullanim alanlari olarak ikiye ayiranlar da vardir. Insan kaynaklari planlamast,
egitim ihtiyacin1 planlamak, terfi ve yer degisikliklerini tarafsiz dlgiitlere gore
yapmak, ticret artiglarina destek olmak, kurumsal iletisimi giiclendirmek, acik
kullanim alanlar1 arasinda yer alirken; yonetici ile calisanlar arasindaki iliskiyi
yonlendirmek, yonetim tarzini belitlemek, calisanlar1 disipline etmek ve ge-
rektiginde miieyyide uygulamak, yoneticilerin basarili olarak degerlendirdigi
calisanlarinin durumlarini korumak ise gizli kullanim alanlari arasinda olarak
sayllmaktadir (Akyol, 2011:111). Performans degerlendirme sonuglarinin kul-
lanim alanlar1 asagida maddeler halinde agiklanmakta ve Avrupa Birligi tilkele-
rinde uygulama 6zeti gosterilmektedir.

2.1. Gorevde Yiikselme ve Kariyer

Kariyer, kisinin ¢alisma hayat: boyunca takip ettigi bir dizi i, islem ve fa-
aliyetler dizisi olarak tanimlanabilir. Bu anlamda kariyer, calisanlarin ¢aligma
hayat1 boyunca yiiriittiikleri isleri, her alandaki gelisme ve ilerlemeleri iceren bir
kavramdir. Kariyer yonetimi ise, kariyer planlama ve kariyer gelistirme fonksi-
yonlarini kapsayan, hem kurumun hem de ¢alisanlarin ihtiyaglari ile taleplerini
karsilayacak sekilde kariyer planlanmasini ve yonetilmesini iceren kurumsal
siireclerin tasarimi ve hayata gecirilmesidir. Kurumlar, ¢alisanlarinin kariyer
gelisimlerini destekleyerek ve performans verilerini kullanmak suretiyle per-
formansini artirabildikleri gibi hem yénetici hem de ¢alisanlarinin kurumsal

baghliklarini da giiglendirebilirler (Cetin, 2006: 131).

Insan kaynaklar1 planlamas siirecinde, tiim kurum calisanlarinin 6zellikle
anahtar konumda olan yéneticilerin yiikselebilme kapasitelerini ortaya koyan
veriler olmalidir. Iyi tasarlamig bir performans degerlendirme sistemi, kurum
insan kaynaklarinin giiclii ve zayif ydnlerini belitleyerek calisanlarin yiikselmesi
gibi kararlarin bilimsel dlgiitlere gore yapilmasina yardim eder (Bingdl, 2014:
373-376). Calisanlar, yapici ve zverili calismalarinin sonucu olarak geribildi-
rim almak isterler ve kurum i¢inde kariyetlerinin ne sekilde ilerledigini gorme
firsat: bulurlar. Ozellikle basarili ¢alisanlar, dogal olarak ¢alismasinin karsiligint
gdrmeyi arzu edetler (Uysal, 2014: 19). Biitiin bunlarla beraber, ¢alisanlarin
yasadig1 stresin bir boliimil; is garantisi, terfi, gorev degisimi ve gelisim ile ilgi-
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lidir. Calisanlar kurumda daha tist gorevlere ilerlemek ister ve bu yonde ¢aba
harcarlar. Bu gayretlerinin kargilik goriip gérmemesi veya diisiik performans
nedeniyle daha alt diizey bir goreve gegmek, calisanlar tizerinde psikolojik bir
bask: olusturabilir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 274-275).

2.2. Yetki ile Sorumlulugun Artinlmasi ve Azaltilmasi

Performans degerlendirme sistemi verileri, calisanin giiclii ve zayif yonleri
ile calisanin kapasitesini belitlemede 6nem tagimakeadir. Yoneticiler bu bilgileri
calisanlara rehbetlik etmede, onlarin yetki ve sorumluluklarinin artirilmasi ya
da azaltilmasina karar vermede kullanabilitler.

Bazi calisanlar gorevlerini kapasitesinin ¢ok altinda gorerek tist ydnetimden
gdrevlerinin/iglerinin genisletilmesini, zenginlestirilmesini isteyebilirler. Bazen
calisanlar, isleri ile ilgili olarak sorumluluk iistlenme duygusunu tecriibe etmek
isteyebilirler. Zira basar1 beraberinde, isle ilgili psikolojik bir tatmini de getirir.
Rutin islerin diginda, ¢alisana bir proje ya da faaliyet yiiriitme gorevi verilmesi,
bu ¢alisanin isine ve kurumuna olan bagliligini artiracakar (Cetin, 2006: 137).

2.3. Gorev ya da Gorev Yeri Degisikligi

Performans degerlendirme sonuglarina gére is/gorev degisikligi (rotas-
yon), is genisletme, i zenginlestirme gibi uygulamalarla calisan performan-
sinin azalmasinin oniine gegilebilmektedir (Akyol, 2011: 112). Is/gdrev de-
gisikligi yontemi dikey ve yatay olarak ikiye ayrilabilir. Yatay gorev degisikligi
ayni kademede farkli gorevlerde bulunmayi ifade ederken dikey rotasyon ise
bir iist kademeye gorev degisikligi olarak tanimlanabilir. Bu sekilde, calisan
kurumun tiim farkli birimlerinde islerin nasil yiiriidiigiinii 6grenir, kurumu
bir biitiin olarak algilayarak diger gorevlere hazir hale gelir (Camgoz, 2004:
94).“Kariyer gelisimi” ile calisanlara sadece dikey (terfi) degil, farkli gelisim ve
yatay ilerleme ve gelisme imkanlari da sunulmaktadir. Insan kaynaklari yone-
ticileri, diger boliim yoneticileriyle yapilan toplantilarda ihtiya¢ duyulan po-
zisyonlar1 belitleyerek gorev degisikligi ile gorev yeri degistirilecek ¢alisanlar:
belirlerler (Cetin, 2006: 136).
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Performans yetersizligi olan ¢alisanlarin egitim programlari ile gelisimleri
izlenmelidir. Herhangi bir gelisim gosteremeyen ¢alisanlarin durumu bu agama-
da degerlendirilmelidir. Her haliikarda, kurumda performansin bir dénemlik
degerlendirme sonuglarina gore diisiik ya da yetersiz olmasi nedeniyle is sozles-
mesinin feshi karar1 verilmemelidir (Akyol, 2011: 111-112). Eger bir ¢calisanin
performansinin diisiikliigii giindeme gelmisse, yoneticiler dncelikle performansi
gelistirmek icin yeterli caba gosterilip gosterilmedigini gozden gecirmeliditler.
Bu kapsamda calisan ile yapilan goriismede, calisanin kisiligi tizerinde degil,
onun kabul edilemez olarak degetlendirilen performansi tizerinde yogunlasil-

malidir (Cetin, 2006: 139).

Tabi bu noktada 657 sayili Devlet Memurlar: Kanununa (DMK) tabi
kamu gorevlileri ile I Kanununa tabi olarak ¢alisanlar arasinda farklilik var-
dir. 657 sayili DMK, performansi Devlet memurlugundan ¢ikarilma neden-
lerinden biri olarak diizenlememistir. Bu noktada performans degerlendirme
sonuglarinin uygulanmasi asamasinda, ¢alisanin statiisiine dikkat edilmesi ye-
rinde olacaktir.

2.4. Maas ve Ucret Artisi

Ucret, genis tanimi ile galigma karsiliginda ¢alisana saglanan maddi (para-
sal ya da ayni) ve maddi olmayan (psikolojik) tiim faydali kargiliklardir. Maddi
ticret ve 8diiller yaninda calisanlara yapilan takdir, iltifat ve 6vgiiler, ¢alisanlarin
tatmin ve motivasyonunu artiran her unsur ticret kapsaminda degerlendirile-
bilir. Dar tanima gbre ise iicret, calisma karsihiginda calisanlarin aldig: para ve
para cinsinden ifade edilebilen maddi (parasal ve ayni) kargiiklardir. Ucreti
maddi kargilik olarak tanimlayan dar tanim daha yaygin sekilde kullanilmak-
tadir (Demir, 2013: 32). Ucretin faydasi, sadece maddi refah ya da ekonomik
getiri degildir. Calian, iicrete, paradan basgka anlamlar da yiiklemektedir. Bu
anlamda ticret ¢aliganin kurum icin 6nemini ve kurumda adil bir performans
degerlendirme sisteminin olup olmadigi gosteren bir «mesaj» niteligi

tasimaktadir (Yilmaz ve Ekici, 2006: 44-45).

Ucretlendirme yaklagimlarinin siniflandirlmasinda, ise ve ¢alisana dayal
yaklagim ayrimu son yillarda yetkinliklere dayali insan kaynaklar1 yonetiminin
yayginlasmasiyla daha ¢ok giindeme gelmektedir. Kisilerin bilgi, beceri ya da
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yetkinliklerine gore ticretlendirilmeleri, yitksek performansh calisma sistem-
lerinde daha yaygindir (Uyargil, 2008:173). Ucret ile sik¢a esanlamli olarak
kullanilan maag kavramy, diizenli araliklarla 6denen parayi ifade eder. Aslinda
maas da bir ticrettir. Maas 6demeleri ise basarilan ¢alismaya ya da performansa
gdre degil zamana yani calisma siiresine gore yapilmaktadir. Maas genelde yo-
netsel ve profesyonel islerde gorev yapanlara, ticret ise iscilik islerinde ¢alisanla-

ra yapilan 6demeler icin kullanilmaktadir (Acar, 2007: 27).

Performans degetlendirme sonuglari, maag/ticret tutarinin belirlenmesin-
de akila kararlar icin dnemli bir kaynaktir. Performans degetlendirmesinden
edinilen verilerden, ticret artisinin belirlenmesi ve diger parasal ddiillerin dag1-
timinda yararlanilmakeadir (Bingdl, 2014: 377). Performans degerlendirmesi
sonuglarina gore, gerceklesen performansa gore iicret artisi ile gelecekteki per-
formansin artirlmasi da hedeflenmektedir (Akyol, 2011: 111).

Performansa dayali iicret sistemleri (Uyargil, 2017: 134-135);
+ Ozendirici iicret sistemleri,
+ Liyakate dayali ticret sistemleri olarak iki baslikta ele alinmaketadir.

Ozendirici ticret sistemlerinde performans diizeyi ile ticret arasindaki iliski
dogrudan standartlar ya da satig hacmi gibi gostergelere gore belirlenmektedir.
Liyakate dayal: ticret sistemlerinde ise dolayli performans kritetlerine bagvuru-
lur. Ozendirici iicret sistemlerinin liyakate dayali sistemlerden en 6nemli farks,
¢alisanin eline gegen toplam 6demenin biiyiik béliimiiniin performansa bagh
olmasi ve performansa gore dénemler itibariyle dalgalanabilmesidir. Liyakate
dayali iicret sistemlerinde ise calisanin eline gecen 5demenin sadece bir boliimii
performans diizeyinden etkilenir.

Bir baska yaklagima gore ise, performans degetlendirilmesi sonucunun
maas ve ticretlere yansitilmasinda ise dort farkli yontem kullanilabilmektedir

(Tozlu, 2014: 31):

+ Yetkinlik Esasli Odeme: Ucret yapisinin becerilere/yetkinliklere dayals
olmasi saglanarak ¢alisanlarin temel ticretleri beceri ya da yetkinliklerine gore
belirlenebilir.
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+ Bagar1 Odemesi: Kurumlarda dénemsel olarak yapilan performans de-
gerlendirme sonuglarina gore, calisanlarin temel ticretlerinde performansa da-
yali artislar/zamlar yapilabilir.

+ Degisken Performans Odemesi: Olgiilebilir bagar1 gostergelerinin var ol-
mast durumunda, ¢alisanlara performansla dogrudan baglantili olarak degis-
ken performans ticreti 6denebilir.

+ Ek Yararlar: Hem yetkinlik esash 6deme gibi daha genel ve dolayli hem de
basar1 6demesi gibi dlgiilebilir is sonuglarini dikkate alan daha diizensiz ve per-
formans diizeyiyle baglantis1 nispeten daha diisiik olabilen ek yaratlar verilebilir.

S6z konusu yontemlerin her biri ayr1 ayr1 olarak kullanilabilecegi gibi bir-
den fazla yontem bir arada da kullanilabilmektedir. Performansa dayali tic-
retlendirmenin, esit ise esit {icret uygulamasiyla da yakin, ancak pek ¢ok kez
gdzden kacan bir baglantis: bulunmaktadir. Esit ise esit ticret ilkesi geregi; ¢a-
lisanlar bilgi, nitelik, beceri, 6grenim durumu gibi durumlara gére siniflandi-
rilmakta ve bu siniflandirmaya gore iicretlendirilmektedir. Burada 6nemli olan
herkese esitlik degil, esit is yapana hatta ayni isi ayn1 sekilde yapana esitliktir.
Ancak siniflandirma tizerinden olusturulan esitlik, ayni sartlarda, ayn1 6nemde
is yapilmast anlamina gelmemekredir. Ucret politikalar1 belirlenirken bu husus-

lar dikkate alinmalidir.

Performansa dayali ticret sisteminin gerektigi sekilde calisabilmesi icin bil-
gi, is becerisi, is kalitesi ve davranigsal dzellikleri ile performansin dogru sekil-
de degerlendirilmesi gerekmektedir. Performans yonetim sistemi olmayan bir
kurumda, basarili ve ¢aligkan bir ¢aliganin kendinden daha az ve ilgisiz ¢alisan
kisiyle ayn1 ticreti almast halinde motivasyon diisiikliigii yasamas: muhtemeldir
(Paksoy vd, 2013:321-322). Performans ile iicret iliskisi kurulduktan sonra,
daha 6nce 100 birim hizmet iiretmekteyken daha ¢ok ¢alisarak 130 birim hiz-
met tiretmeye baslayan bir calisana, bu performansi nedeniyle temel ticretine 20
TL eklenerek 120 TL toplam ticret verilmesi halinde iicret maliyeti yiikseliyor
gibi goriinse de aslinda diigmekte ve ticret maliyeti 120/130=0,92ye inmek-
tedir. Hizmet {iretimin artirilmasi gibi, hizmet kalitesinin artirilmasi, miigteri
memnuniyeti saglanmasi, gerekli beceri ve yetkinliklerin kazanilmasi ve 6nce-
den belirlenen farkl: hedeflere ulagilmas: gibi performans kriterleri icin de ayn:
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durum gecetlidir. Buna gore ticret maliyetinden daha yiiksek bir isgiicii verimli-
liginin saglanmas ticret maliyetlerini diisiirecek, ¢alisanlarin performans artisi
ile olusan katkinin, ¢alisanlarin performansi karsilif1 yapilacak ticret artist ya
da verilecek degisken ticretin maliyetinden ¢ok olmast durumunda kurumlar
ekonomik etkinliklerini artiracaklardir (Demir, 2013: 68).

2.5. Yurtdigi Gorevlendirmeler

Bazi kurumlarda, performans degerlendirme sonuglarina gore basarili
olanlarin odiillendirilmesi amach olarak performansi yiiksek ¢alisanlara yurt
dis1 egitim imkanlar1 saglanmakea, cesitli MBA (Master of Business Administ-
ration-Isletme Yénetimi) programlarina katilimlari desteklenmekeedir (Cetin,
2006: 130-131). Siirekli, uzun siireli ya da kisa siireli yurtdisi gorevlendirme-
lerde de 6zellikle yabanci dil kullanma yetenegi ve analiz yetenegi gelismis ayni
zamanda iilke/firma sirlarini koruma hassasiyeti olan ¢alisanlarin tercih edil-
mesi 6nem tagimaktadir.

2.6. Parasal Olmayan Odiiller

Calisanlar, bir isi/gorevi tamamlamalari, kurum icin 6nemli yeni 6neri ve
¢oziimler getirmeleri, yeni beceriler edinmeleri, yeni sertifikalar elde etmeleri,
belirlenmis bireysel hedeflerine ulagmalar1 kargiliginda bir ikramiye ile 6diillen-
dirilebilirler. [kramiye, ticretin degismez bir pargasi olmayip bir defa yapilan bir
6demedir. Ancak bazen bu 6diil ticret artis1 seklinde de olabilmektedir. Amag,
calisanlarin kigisel tatminini artirmak, ilave bilgi, beceri, yetkinlikler kazanma-
larin1 6zendirmekeir. Ornegin kamu calisanlari yabanci dil sinavindan belli bir
puan almalari halinde derecesine gore yabanci dil tazminati almakeadirlar. Cali-
sanlar maddi 6diiller alabildikleri gibi bunun diginda maddi olmayan is giiven-
cesi, daha genis hareket 6zgiirliigii, taltif edilme, viilme, giivenilme ve degerli
olma tatmini gibi édiiller de alabilirler. [kramiye ise ddiillendirilmeye deger bir
is basarildiginda basari elde edildikten sonra belitlenir ve verilir. Bununla bera-
ber gelecekteki benzer gayret ya da bagarinin ddiillendirilecegi garantisi yoktur.
Tkramiyenin 6nemli bir 6zelligi de verilmesi sartlarinin énceden belirlenmemis
olmasidir. Olaganiistii bagar1 gdsteren veya kuruma ¢ok 6nemli bir katk1 yapan
calisana ikramiye verilmesi zorunlulugu yoktur. Ancak ¢alisan en azindan tak-
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dir edilmeyi bekleyecektir. Bu durumda ¢alisan maddi bir 6diil ile 6diillendiril-
mese de terfi ettirme, calisma 6zgiirliigii vermek, bir giiliimseme ve bunun gibi
yontemlerle takdir edilebilir (Bingdl, 2014: 467-468).

Yazinda ¢ok az ele alinmus olsa da parasal ve bicimsel olmayan 6diiller, ger-
ek caligma hayatinda ve ¢alisan motivasyonunun artirilmasina ¢ok etkilidir.
Motivasyonla ilgili aragtirmalarda ¢ok sayida muhtemel 6zendiriciden ¢alisan-
lar tarafindan en fazla motive edici olarak segilen ilk besinden dort tanesinin
hi¢bir maliyet olmadan saglanabilecek 6zendiriciler olmasi dikkate sayandir.
Kolaylikla ve ¢ogu kez neredeyse hicbir maliyet getirmeksizin uygulanabilecek
bu &diiller (Barutgugil, 2015: 248-251):

+ Yoneticinin iyi bir is yapan ¢alisanini bizzat tebrik etmesi,
+ Yoneticinin basar1 gosterenlere kisisel notlar yazmasi,

+ Yoneticinin iyi performans gosteren ¢alisanlara bir toplant1 sirasinda di-
ger calisanlarin yaninda takdir ve tesekkiirlerini ifade etmesi,

+ Yoneticinin moral artirma ve kutlama amacl toplantilar diizenlemesi ve
basarili calisanlar1 onutlandirmast olarak sayilabilir.

Bu tiir odiillerin etkinligi ile olumlu pekistirmenin temel ilkeleri arasinda
bir iligki kurulabilir. Zira olumlu pekistirme kosullar1 altinda yeni ortaya ¢ikan
bir duruma verilen kargilik, bu durumun ortaya ¢ikis sikligini artiran bir sonug
ortaya ¢ikarmaktadir. Motivasyona iliskin “Beklenti Teorisinde” ortaya kondu-
gu gibi calisan, ¢aba ile performans arasinda olumlu bir iligski oldugunu algilar-
sa calisma ortamindaki istenen davraniglarini artirmakeadir. Bagar1 ve yiiksek
performans ile 6diiller arasinda da olumlu iliski varsa ve bu odiiller ¢alisan icin
onemliyse, basari ve yiiksek performans davraniglar artacakeir, Bigimsel olma-
yan ddiillerin maliyeti diisiiktiir hatta bazen maliyeti yoktur.

Performansi yiiksek ¢alisanlarin takdir ile odiillendirilmesi yontemleri
(Aktan, 2003: 258):

+ Calismalarin orta ve iist diizey yoneticilere sunulabilmesi imkan1 tanin-

masi,
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+ Bagarilarin ilan panolarinda duyurulmasi,

+ Belli siire caliganlara sertifika veya plaket verilmesi,

+ Kurs, egitim, seminerlerini bagari ile tamamlayanlara sertifika verilmesi,
+ Ozel basari i¢in sertifika ya da plaket verilmesi,

+“Ayin en basarili personeli” gibi duyurularin yapilmasi,

+ Tesekkiir mektuplar1 gonderilmesi seklinde de sayilabilmektedir.

2.7. Stratejik Planlama

Performans degerlendirme sonuglarinin stratejik planda ortaya konan he-
deflere ne derecede ulagilabildigini kurumun genel olarak ya da ¢alisanlarin bi-
reysel olarak hedeflerine ulagsmada ne kadar basarili olduklarini gésterdiginden
aslinda stratejik planin izlenmesi noktasinda bir islev icra etmektedir. Yine stra-
tejik planin yeni hazirlanmasi ya da yenilenmesi siirecinde bireysel performans
degerlendirme sonuglarindan faydalanilmas: yeni hazirlanan stratejik planin

uygulanabilirligi ve basar1 agisindan ¢ok ciddi katkida bulunacaker.

2.8. Egitim ihtiyac Analizi

Kurumlarin ¢alisanlarin hizmet i¢i egitimine odaklanmasinin nedenleri

(Cetin, 2006: 125-126):
+ Rekabet baskaisi,
+ Yeni teknolojiler,
+ Kalite gelisimi,
+ Yonetim ve yoneticilik anlayis ve uygulamalarindaki gelismeler,
+ Nitelikli isgiiciiniin yetersiz olmasi olarak sayilabilir.

Etkin ve verimli bir egitimin dncelikle ¢ok iyi planlanmasi gerekir. Maliyet
etkin ve verimli bir egitim amaglaniyorsa, egitim ihtiyaci dogru belitlenmelidir.
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Egitilmesi gereken ¢alisanlara, dogru zamanda, dogru konularda ve dogru yon-
temlerle egitim verilmelidir. Oyleyse egitim igin ilk adim egitim ihtiyaglarini be-
lirlemektir. Egitim ihtiyaci, performans a1 olarak da adlandirilabilmektedir.
Kurum ve ¢alisanlarin fiili performansi ile hedeflenen performansi arasindaki
fark egitim agigindan kaynaklanmaktadir. Egitim a1y, bir gorevin gerekeirdigi
bilgi ve yetenek ile isi yapan kisinin sahip oldugu bilgi ve yetenek arasinda ¢ali-
sanlar aleyhine var olan farktir. Egitim ihtiyact, mevcut fiili performansla olmas:
gereken performans ve gelecekte olmasi beklenen performans arasindaki olum-
suz yondeki farktir, Egitim ihtiyaci sadece bugiinii degil gelecekteki ihtiyaglar:
da kapsamalidir. Kurumun gelecekte faaliyette bulunacagr alanlarda ihtiya¢ du-
yacag bilgi, beceri ve yetenek diizeyiyle, mevcut bilgi, beceri ve yetenek diizeyi
arasinda olumsuz bir fark varsa, bu durum da egitim ihtiyacin1 gostermektedir.
Performans degerlendirmelerinden elde edilen sonuglar, egitim ihtiya¢ analizi-
nin en dnemli veri kaynaklarindan biridir.

Performans degerlendirmesi sonucunda elde edilen veri, ¢alisanlarin mev-
cut bilgi, beceri ve yetenek diizeylerini gosterir. Bu noktada, performans deger-
lendirmesi hem ¢alisanlarin hem kurumun egitim ve gelistirme faaliyetlerine
katkida bulunur. Ciinkii ¢alisanlarin, hangi konuda ne kadar egitime ihtiyaci
oldugunun belirlenmesi i¢in personelin degetlendirilmesi gerekmektedir. Per-
formansi olumsuz yénde etkileyen eksiklikleri ortaya konularak bu eksiklikleri
giderecek sekilde egitim programlari belirlenir (Bingdl, 2014: 373-376).

2.9.insan Kaynaklan Yonetimi Uygulamalan Gegerliliginin Test
Edilmesi

Insan kaynaklar1 agcisindan hem kamu hem 6zel kurumlarda, gorev tanimi
ve is gerek ve niteliklerine uygunluk énem tagimaktadir. Ornegin arastirma-ge-
listirme, bilim, teknoloji alanlarinda calisan personelde yenilik¢ilik aranmast
gereken bir dzellikeir. Yenilik¢i bir birey, merakli, arastirict yapisiyla gozden
geciren, yenilestirmeye ve iyilestirmeye calisan insan tipidir. Bu kisiler hedef
odakly, hata yapmaktan ¢ekinmeyen, hatadan ders ¢ikarmay bilen, bakis agist
genis, firsatlar1 fark edebilen, sorumluluk sahibi, dzgiivenli, 6z disiplinli, ileti-
sim becerileri gelismis, sosyal ortamda kolay hareket edebilen kisilerdir. Fark-
Ii kurum ya da birimlerde isin gereklerine gore farkli yetkinlikler aranmasi da
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dogaldir ve gereklidir. Yenilik¢i bir kurumda/projede, bes degisik rol 6nemlidir
(Savey, 2011:143-151):

+ Yeni fikirler iiretmek,
+ Proje yonetmek,

+ Bilgi teknolojileri, tiretim ya da pazatlama ile ilgili diinyadaki trendi takip

etmek,
+ Girigim yapmak,

+ Sponsorluk ya da kogluk ile deneyimli personelin deneyimsiz olanlara
destek olmalari ve rehberlik saglamalar:.

Kurumu yasatacak ve gelecege tasiyacak islerin siirdiiriilebilmesi i¢in farkli
kisisel 6zellikler, bilgi ve yetkinliklere sahip insan kaynaklarinin bir araya ge-
tirilmesi ve kurumsallastirilmas: gerekmektedir. Yine iiniversite-sanayi isbir-
liginde calisan kamu gorevlilerinin ¢alismalar1 iilke kalkinmasini dogrudan
ilgilendirmektedir. Zira bilim adamlarinin sanayi kuruluglarina bilimsel bilgi
aktarimu ile kurum ve kuruluglarinin pratik bilgi ve tecriibelerinin bir araya
gelmesi onemlidir. Sanayi sektoriinde ¢alisan bilim adamlarinin, ¢aligmalari-
n1 bilimsel dergilerde yayimlamayi, akademik toplantilara katilmay: istemeleri
normaldir. Ancak bu katilimin bir sinir1 olmalidir. Zira sanayi kuruluglarina
katk: saglayan bilim insanlarinin gelisimi ve ilerlemesi, gorev yaptigi kamu ya
da 6zel kurumun amaglarina ulagmasina ne dlgiide katkida bulunduguna baglh
olacaktir. Tabi biitiin bu noktalar kurumda ise alim siirecini giindeme getir-
mektedir. Bu siirecte de ise alinacaklarin belirlenmesinde bazi yontemler uygu-

lanmakeadir. Ornegin Hogan kisilik Sl¢iimiine gore ise alim siirecinde (Baltas,

2009:148-154);

Teknik bilgi ve zihinsel yeterliligi 6lgmek icin; zgegmis, egitim, deneyim,
problem ¢dzme yetkinligi,

Kisilik sl¢timii igin; inisiyatif ve sorumluluk alabilme yetenegi, ¢aliskanlik,

diiriistliik, davranis analizi,
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Baski altinda davranislarin 8l¢timii igin; baski altinda davranis tarzi, art ni-
yet, strese dayaniklilik, meslek hayatini riske atabilecek 6zellikler,

Degetler ve yonelim 6l¢iimii i¢in; degetleri, i¢ yiizii, ekip ¢aligmasi, kurum
kitltiiriine yatkinlik ve baglilik degerlendirmesi 6nem tagimakeadur. Ise alim sii-
recinde adaylara, sozlii goriisme, psikometrik testler ve simiilasyonlarin bitlikte
uygulanmasinin olumlu sonuglar sagladig: ortaya konmustur.

Performans degerlendirmesi sonucu elde edilen verilerin analizi, kurum-
larin insan kaynaklari uygulamalarinin beklenen sonucu verip vermediginin
anlagilmasina yardim eder. Ornegin bu veriler, kurumun kullandig: se¢im yon-
temlerinin, segim stratejilerinin gegerliligini ortaya koyar. Ise alim siirecinde
kullanilan teknikler ile hangi adaylarin yiiksek performansa sahip olabilecekle-
ri veya iste bagarili olacaklar1 tahmin edilerek basarili olabilecegi diisiiniilenler
ise alinir. Performans degetlendirmesi sonucunda, ise alim tekniklerinin ortaya
cikardig1 sonuglarin gecersizligi ortaya cikarsa bu defa personel alim ve seci-
mindeki yontemler tekrar gozden gecirilmelidir. Yine performans degerlendir-
me ve 8lgme konusunda edinilen tecriibe, ¢caligan adaylarinin ige alim siirecinde
performansini tahmin etmede yardime olabilir. Edinilen tecriibeler, ¢alisan
adaylarla yapilan gdriismede, adaylarin tepkilerini Sl¢mekte de kullanilabilir
(Bingol, 2014:374-376). Bu sekilde, bireysel performans yonetim sistemi, ni-
telikli caliganlari ige almada ve ¢aligtirmada bir arag olarak kullanilabilmektedir
(Yilmaz, 2004: 272).

2.10. Disiplin ve Yasal Savunma

Bireysel disiplin, kisiyi diizelten, onu sekillendiren gelistiren bir egilimdir.
Disiplinin amaci, kurumda isleyen kurallari, islemleri ve standartlari calisanlara
ve gruplara benimsetmek, ¢alisanlarin kurallara ve standartlara uygun hareket
etmelerini saglamaktir. Calisanlarin kurallara aykir1 davranislari, ciddiyetle ele
alinmalidir. Disiplin sistemleri, cezaya dayanan ve cezaya dayanmayan disiplin
sistemleri olarak ikiye ayrilirlar (Budak, 2016: 247-248). Ise alma, terfi ve Szel-
likle gorev degisikligi kararlarina iliskin itirazlar ve acilabilecek davalarda, ku-
rumun kendini savunabilmesi icin performans degetlendirme sonuglar1 6nemli

bir kanit islevi gérebilmektedir (Bingdl, 2014:375).
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2.11. Nitelikli isgiicii Kaybimin Onlenmesi

Beyin gocii, iyi egitimli, nitelikli, seckin, alaninda uzman ve yetenekli is
giicliniin yetistigi tilkeden daha gelismis bir tilkeye ya da baska bir kuruma
en verimli oldugu dénemde ¢alismak veya arastirma yapmak icin go¢ etmesi/
gdrev yerini deistirmesi olarak tanimlanabilmektedir. Zaten kit olan kay-
naklari ile yetistirdigi nitelikli isgiiciinii kaybeden iilkelerin beyin gd¢ii nede-
ni ile kalkinmalar1 yavaglamaktadir. Diger taraftan, gelismis iilkeler, nitelikli
isgiiciine daha yiiksek iicret ve daha iyi imkanlar saglayarak cezbetmekte ve
kalkinmalar1 daha da hizlanmakeadir. Bu nedenle, beyin gocii iilkeler arasin-
daki gelismiglik farkinin daha da artmasina neden olmaktadir. Ulkemizde
ise diga beyin go¢ii 1960’1 yillarda baglamis, 6nce doktorlar, mithendisler ve
sonra bilim adamlar1 arasinda yayilmustir. Beyin gocii, i¢ ve dis beyin gocii
olarak ikiye ayrilabilir. Ulke igindeki beyin gégiine i¢ ve iilke digina olan beyin
gogiine ise dis beyin gocii adi verilir. Ulkemizde i¢ beyin gb¢ii kamu kurumla-
r1 galisanlarinin 6zel sektore gegmesi seklinde gerceklesmektedir. I beyin go-
¢liniin iilke agisindan pek fazla zarar1 yoktur. Hatta bazen kaynaklarin etkin
kullanim: agisindan olumlu bile olabilir. Dis beyin gocii ise iyi yetismis nite-
likli isgiiciiniin diger iilkelere gitmesi seklinde olup iilkeye olumsuz etkisi cok
biiyiikeiir. Tiirkiye beyin gocii en fazla olan 34 iilke icinde 24. sirada bulun-
maktadir (Demirbas, 2013: 63). Bu noktada yiiksek nitelik ve yetkinlikler ile
beceri bilgi sahibi ¢alisanlarin hem kurum icerisinde hem de iilke igerisinde
tutulabilmeleri agisindan performanslarinin bir sekilde édiillendirilmesinin
onemi biyiiktiir.

2.12. Kayirmacahgin Onlenmesi

Nepotizm kavrami, kayirmacilik kavramiyla esanlaml gibi kullanilmak-
tadir. Latince yegen anlamina gelen “nepos” kelimesinden tiiretilmistir. Es
dost kayirmaciligy, siyasi kayirmacilik gibi degisik tiirleri vardir. Kurumlarin
karsilagtig1 en Snemli sorunlardan birisidir. Zira esitlik ve adalet algisina za-
rar verir. Ciinkii bir ¢alisanin gerekli nitelik ve yetkinliklere sahip olmadig:
ve yeterli performanst olmadig1 halde sadece atama ile onemli bir goreve/
pozisyona yiikselmesi, kurum ici dengeleri sarsacaktir. Kayirmaciligin yaygin
oldugu kurumlarin genelinde insan kaynaklar1 biriminin etkin olmadig: go-
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rillmektedir (Telli, 2015: 523-525). Etkin bir bireysel performans yonetim
ve degerlendirme sistemi kayirmaciligin 6nlenmesinde kullanilabilecek ¢ok

onemli bir aractir.

2.13. Emeklilik ve Emekli Maasi

Bireysel performansi yitksek olan kisilerin ek gostergesi yiiksek yonetsel
gdrevlere atanmasi durumunda buradaki calisma belli bir siirenin iizerinde ise
bu emeklilik maasini etkilemektedir. Yiiriirlitkteki mevzuata gore ek gostergeli
bir gérevde alt1 ay caligilmasi halinde bu ek gosterge iizerinden emeklilik ay-
ligina hak kazanilmaktadir. Yine iki yil ek gostergeli bir gorevin yiiriitiilmesi
halinde bazi tazminatlardan emeklilikte de faydalanilabilmektedir. Bu durum
performans artigini tesvik etmektedir.

Bazi kurumlar emekli olmak iizere olan ¢alisanlari ile ilgili baz1 proje ve
uygulamalar1 gelistirebilmektedirler. Ornegin emeklilik sonrast sosyal destek
programu olusturabilmekteditler. Bu sekilde kurumlar yash calisanlari emeklili-
ge yonlendirerek daha geng ¢alisanlarin yeteneklerinden faydalanmak istemek-
tedirler (Schuler, 1995: 134).

2.14. Avrupa Birliginde Performans Degerlendirmesi Kullanim
Alanlan

Avrupa Birligi (AB) iiyesi iilkelerde kamu ¢alisanlarinin bireysel perfor-
mans degerlendirmesinin yapilmast ve sonuglarinin kullanimi yaygindir, Asagi-
daki tabloda AB iilkelerinde performans degetlendirme sonuglarinin kullanim
alanlar1 gosterilmekeedir. Her bir iilke performans degerlendirmesinin etkile-
digi alanlardan terfi, maas artis1, kadro giivencesi, gorev yeri degisikligi, diisitk
performansa yaptirim, performans gelistirme ve ticretle ddiillendirme konula-
rinin var olup olmadigi agisindan her bir unsur igin ayri ayri ele alinmakeadir.
(+) isareti ayni satirda bulundugu iilkede siitun bashgindaki uygulamanin oldu-
gunu, (-) isareti ise olmadigini gostermektedir:
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Tablo 1. AB Ulkeleri Bireysel Performans Degerlendirme Sonuclarinin Kullanim Alanlar

— =
— D =
wv = o= — = 1] = pan
— i) I~ - =9 — =
-~ T =2 22 53z E23_.E =
2 o 4O 9 X > = g 5 2 & = § & <«
E 2 E 2 28 =z = = =2 E E = 2 E
S £ 2 =% 2 235 .83 2385325
e 3 3 5 E S S8 I8 22go3< 83
S v =X o £ = &2 § = = =z FE 2 2 £ 5§
= E F ®W O wvn = S x E w O i}
g gs=zse2F zEZIgzzis
E g 2 E @ o N o c 2 = = F = DS
Fgs 52 Q2 E o E T 2 &
(%) ¥ . = O G (=]
2gegesd ®%%g 3
o =
(=]
Belgka ° ° ° ° °
Bulgaristan o | - | e o | o o | o o | o | @
Hirvatistan o | - | e | e| - | e| e .
(;ekCum. - - - - - ° ° ° ° ° ° ° ° °
_ GKRY
(Ulkemizce . - .
Taninmamakta)
Danimarka o | - | e o | o | o | @
EC ° - ° - . . . ° . ° .
Estonya o | - | e | - o | o o | o o | o
Finlandiya - - - - - o ° . . ° ° ° ° °
Fransa o - ° - o [ o - ° . D o | o
Almanya LI . .
Yunanistan o - . - - o | o ° o | o | o .
Macaristan o | - [ e | - B o | o | o o | o | o
irlanda o | - | o | - | - | e e o | o | o o | o
italya L4 - o - - ° o ° ° °
Latvia - . . . . o | o ° . o | o | @
Litvanya o | - | e | - - e | e . O R I A Y
Liksemburg o | - = S o e | e . .
Malta ° - . . ° ° ° ° °
Hollanda o | - . o | o | o | @ o | o
Norveg o [ o | o | @

/ -
272 {©} KAMU DENETGILIGI KURUMU




Dr. M. Serdar ERBAS

Polonya

Portekiz

Romanya

Sirbistan

Slovakya

Slovenya

ispanya

Isvec

Isvigre

TOPLAM

25

2

23

23

18

25

15

17

21

201 9|2

Kaynak: Staronova, 2017: 49.

3. BiREYSEL PERFORMANSI ETKILEYEN UNSURLAR

Kamu yoneticilerinin en ¢ok ilgilendikleri alanlarindan biri ¢aliganlarin bi-

reysel performansinin nasil artirilacagi konusudur. Kamu kurumlarinin verim-

liligini azaltan veya artiran en 6nemli etkenlerden biri ¢alisanlarin bireysel per-

formansidir. Yapilan arastirmalar calisanlarin basarilari bakimindan farkliliklar

gosterdiklerini, ancak ayn1 ¢alisanin performansinda da zaman i¢inde 6nemli

degismeler oldugunu gostermistir. Bu farkliliklarin ve degismelerin nedenleri;

kisisel yetenekler, bagarma giidiisiiniin yogunlugu, ¢evresel kosullar ve kurum-
sal degiskenler olarak siralanabilir (Yerli, 2006: 8-11):

+Kisisel Etkenler: Bu tiir yetenekler, bireyin konusma, yazma, kavrama, fi-

ziki giig, zihin glicii vb. yetenekleridir. Kisinin yetenekleri, ruhsal yapusi,

ilgileri, degerleri, tutumlar, rol algist vb. 6geler, kisinin basar1 sinirini

belitlediginden kisiler arasinda farkhiliklar olmaktadir. Caliganin birey-

sel performansinin artirilmast icin 6zellik ve yetenekleri ile isi arasinda

uyum saglamak, bu amagla da 6zellik tespiti yapmak yoneticinin te-

mel gorevleri arasindadir, Caligkanlig kendisine ilke edinmis, caligmay:

adeta bir amag olarak géren calisanlar icin performans ¢ok nemlidir.

Kendi basarilarini gdrmek isteyen kisilere bu firsat verilmediginde; so-

. P
KAMU DENETGILIGI KURUMU €O 273



KAMU CALISANLARININ BIREYSEL PERFORMANS DEGERLE[\ID]RME.SI SONUCLARININ KULLANIM
ALANLARI VE PERFORMANS UNSURLARI: SAGLIK BAKANLIGINDA BIR ARASTIRMA

nug diisitk moral, diigiik verimlilik, isten ayrilma ve devamsizlik gibi
olumsuz tutum ve davraniglarla karsilagilabilmektedir.

+ Kurumsal Etkenler: Kurumun yapisi, amaglari, politikalari, sorumluluk,
yetki ve gorev boliisiimii, caligma kosullar1 da personelin bagarisini et-
kileyen etmenlerdir. Isin gerekeirdigi yetenek ve becerilere sahip perso-
nelin yerinde kullanimi, bunun i¢inde is tanimlarinin yapilmus, is gerek-
lerinin kurumeca belitlenmis olmasi gerekmektedir. Bilimsel is analizleri
ve is tanimlar1 yapilmasi cok 6nemlidir.

+ Cevresel Etkenler: Kurum da bir sistem oldugundan toplumsal ¢evre ile
etkilesim halindedir. Gerek bir biitiin olarak kurumun, gerek kurumu
olusturan ¢aliganlarin basarilari, genis dl¢iide gevre ile kurulan bu ilis-

kilerin niteligi ile iligkilidir.

Caligmada, performansi etkileyen unsurlar, ekip ve kurumsal performans,
egitim, maag/{icret sistemi, is yiikii analizi ve kurumsal adalet, bilgi teknoloji-
leri, organizasyon yapisi ve kurum kiiltiirii, motivasyon, stres diizeyi, i¢ kontrol
sistemi, kalite calismalari, yonetisim, sorumluluk ve inisiyatif alma, calisma sa-

atleri bagliklar1 altinda degerlendirilmistir.

3.1. Ekip ve Kurumsal Performans

Birimler ve ¢alisma gruplar, bireysel performans hedefleri ile kurumun ba-
sarist icin kritik olan hedef ve stratejiler arasinda baglanti kuran arag niteligin-
dedir. Bu nedenle, performans ydnetimi konusunun birimlere, ¢alisma grup-
larina uygulanmasi 6nem arz etmektedir. Burada iki husus 6ne ¢ikmakeadir.
Bunlar, ¢calisanin iginde bulundugu ¢alisma grubunun performansina olan kat-
kist ve galisma grubunun bir biitiin olarak kurumun performansina katkisidur.
Ekip iiyelerinin performansi icin gerekli yetkinlikler (Uyargil, 2017: 125-128):

+ Diger birim tiyelerini anlayabilme,
+ Etkileme ve ikna etme yetenegi,

+ Vatandas/miisteri odakli olma,
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+ Uyumlu ¢aligma,

+ Ekip calismast ve isbirligine yatkinlik,

+ Sézlii iletisim kurabilme,

+ Bagar1 odakli olma,

+ Kuruma baglilik olarak sayilabilmeketedir.

Hedeflerle ilgili olarak ¢alisma gruplari ve birimler icin de hedefler be-
litlenmelidir. Caligma grubu odakli performans degerlendirmesinin basarili
olabilmesi i¢in ise (Uysal, 2014: 84):

+ Calisma grubunda gorev yapan tiim ¢alisanlar, ¢alisma grubu odakli
performans degerlendirmesine uygun olarak kabul edilmelidir.

+ Calisma grubunun performansi olgiilebilir hale getirilmelidir.

+ Performans kriterleri olusturulurken calisma grubu tiyeleri ile goriisiil-
melidir.

+ Ucret sistemi kolay ve anlagilir olmalidur.
+ Calisma grubu iiyelerine geri-bildirim saglanmalidir.

+ Her bir calisma grubu iiyesi, performans sonuglarini etkileyebilecegine
inanmalidir.

+ Kurum kiiltiiriiyle calisma grubu kiiltiirii uyumlu olmalidur.

+ Calisma grubuna uygun ticretlendirme sistemi uygulanmalidur.

3.2. Egitim

Bilgi toplumunda bilgi teknolojileri 6n plana ¢iktigindan, ¢alisanlarin be-
cerileri ve is yapma yontemleri en dnemli rekabet giicii haline gelmistir. Yeni
tarz ve yontemletle diigiinme, analiz yapma, yonetme ve ¢alisma bicimlerinin
ortaya ¢ikmasi karsisinda calisanlarin her agidan gelistirilmesi ve performansin
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optimal noktalara ulastirilabilmesi ancak egitim faaliyetleri ile miimkiin hale
gelmistir (Camgdz, 2004: 258). Performans ydnetim sisteminde, hem ydne-
ticilerin yani degerlendiricilerin hem de ¢alisanlarin yani degerlendirilenlerin
egitimi, sistemin bagarili olmasi i¢in 6nem tagimaketadir. Performans yonetimi
egitim programlarinda (Uyargil, 2017: 130-131);

+ Performans degerlendirmesinin amaci ve kullanim alanlari,
+ Standartlar,

+ Degetlendirme yontemi,

+ On hazitliklar,

+ Geri besleme siireci,

+ Esitlik ve adalet ilkelerine yer verilmesi uygun olacakuar.

3.3.Maas ve Ucret

Calisanin aldid: dicretin ya da maagin yeterli olmamasi, kendisi ve ailesi-
nin zorunlu ihtiyaglar1 disinda bagka hicbir sosyal faaliyete para ayiramamasi,
kiltiirel etkinliklerden yararlanamamasi, uygun bir tatil imkani bulamamasi
gibi calisanin isine odaklanamamasina neden olabilecek sonuglar dogurmak-
tadir. Bu da caliganin calisma ortamindaki strese ek olarak ailesiyle birlikte
toplumdan soyutlanmasina kadar gidebilmektedir (Yilmazgil, 2012: 140). Bu
tiir durumlar, calisan geceleri ek is yapmaya, stirekli fazla mesai yapmaya yon-
lendirebilir ki bu da aile hayatini olumsuz etkileyerek calisanin bireysel perfor-

mansinin diismesine neden olur.

Performansa dayali ticret/maas yaklasiminda, ticret/maas calisanin perfor-
manst ile iligkilendirilmistir. Performansa dayali maag/ticret sisteminin uygu-
landig1 kurumlarda ticret artigy, calisanlarin kazanmak i¢in ¢aba harcamalari ve
kazanmalar1 gereken bir 6diil olmaktadir. Bu sistem, ¢alisanlarin islerini daha

¢ok umursamalarini saglayarak verimlilik artis1 ve rekabetciligi 6zendirebil-
mektedir (Barutcugil, 2015:242-243).
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3.4. Kurumsal Adalet ve s Yiikii Analizi

Calisanin performansinin artirilmasinda énemli unsurlardan birisi de ku-
rumsal adalet kavramidir. Kurumsal adalet, kurumun genel olarak basarisi ile
kazanilanlarin dagitimi ve dagiim karatlarinin alinmasinda kullanilan yon-
temler ve kurallar ile agiklanabilir. Kurumsal adaletin saglanmasinin, ¢alisan
motivasyonunu ve ¢alisma performansini pozitif sekilde ve anlamli olarak etki-
ledigi bilinmektedir. Modern bir performans degetlendirme sisteminde is yiikii

analizi yapilarak dikkate alinmaktadir (Uysal, 2014: 92).

Literatiirde adalet kavrami, dagiim adaleti (Degetlendirme sonuglarinin
tatminkar olmast), prosediir adaleti (Astin sonuglara iliskin goriiglerini bil-
dirme imkani), etkilesim adaleti (Asta agiklama yapilmasi) olarak ii¢ sekilde
degetlendirilmektedir (Uyargil, 2017: 145-146). Bir bankanin genel merkezin-
de gerceklestirilen bir aragtirma sonucunda, kurumsal adalet ile hem ¢alisan
motivasyonu, hem de ¢aliganin performansi arasinda pozitif korelasyon oldugu

belirlenmistir (Uysal, 2014: 92-93).

Stres nedenlerinden biri olan is yiikii, niceliksel ve niteliksel olarak iki ana
baslikta degerlendirilmektedir. Niceliksel is yiikiiniin yiiksek olmast, ¢calisanla-
rin belli bir siire zarfinda yapabileceklerinin ¢ok iistiinde ¢alismalarinin isten-
mesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Niteliksel is yiikiiniin yiiksek olmast ise
verilen gérevin ya da isin yapilmasi icin gerekli olan beceri ve yetkinliklere ¢ali-
sanin sahip olmamas: durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu iki durum da strese
neden olabilmektedir. Yine niteliksel ve niceliksel is yiikiiniin diisiik olmasi da
s6z konusu olabilmektedir. Diisiik niceliksel is yiikii yapilacak isin ¢ok az ol-
mast demek olup ¢alisanlarda can sikintisina yol agabilir. Niteliksel is yiikiiniin
diisiik olmasi ise zihinsel uyaranlarin zayifladigy, stirekli tekrarlayan rutin igle-
rin yapilmasini ifade etmektedir. Optimal is yiikiinde yiiksek enerji ve yiiksek
motivasyon elde edilebilmektedir. Cok yiiksek is yiikii performans diisiikliigii-
ne neden olabilmektedir (Yilmazgil, 2012: 135).

Kurumlarda, etik ortamin kurumsal giiven ile yoneticiye giiven, kuruma
giiven, calisma arkadaglarina giiven gibi alt boyutlar1 ve bireysel performans
arasindaki iliskilere iligkin yapilan bir arastirma, etik kosullarinin saglandig
bir ortam ile ¢alisanlarin kuruma giiveni arasindaki iliskinin olumlu ve giiglii
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yonde oldugunu gostermektedir (C)zel, 2017: 58). Resmi olmayan ortamlarda
toplanilmasi, ydneticive ¢calisan katmanlari arasindaki iletigimi gelistirmektedir.
Bu durum “biz” ve “onlar” seklindeki ayrimi ortadan kaldirmakea ve herkesin
ayni amag icin ¢aligtiginin kavranmasini saglayarak statii ayrimlarini ortadan

kaldiran bir esitlik anlayigina gétiirebilmektedir (Pfeffer, 1995: 40).

s yiikii analizi yapilarak optimal is yiikiiniin bulunmasi ve kurumsal adale-
tin saglanmast performansi olumlu etkilemekredir. I yiikii analizi uygulamast
kalkinma ajanslar1 gibi bazi kamu kurumlarinda uygulanmaktadir. Kalkinma
ajanslarinda, her yil insan kaynaklar: politikasy, is yiikii analizi, egitim ihtiyag
analizi ile birlikte gozden gecirilmekte ve hazirlanan insan kaynaklari raporu,
karar organi olan yonetim kuruluna sunulmakeadir (Erbas, 2015: 87).

3.5. Performans Yonetim Sistemi Denetimi

Performans y6netim sisteminin belli araliklarla denetlenmesi gerekmekte-
dir. Bunun igin, ilk degerlendirme déneminin izlenmesi, sonraki donemlerin
donemsel olarak izlenmesi, sistemden elde edilecek veriler iizerinde yapilacak
aragtrmalar, tutum aragtirmalarinin performans yonetimine iliskin sagladig:
verilerden faydalanmak 6nem tagimaktadr.

3.6. Bilgi Teknolojileri

Kurumlarda ¢alisanlarla ilgili biitiin bilgilerin elektronik ortamda toplan-
mas, islenmesi ve analiz edilmesi ile raporlanmasina imkan saglayan insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin bir alt modiilii de performans degetlendirme ya
da performans yonetimi bilgi sistemidir. Pek ¢ok kurum performans yonetim
siirecini daha etkin yiiriitebilmek icin yazilim satin almaketa ya da kendi ya-
zilimlarini gelistirmeketedir. Boylece formlar elektronik ortamda doldurularak
bilgi sistemleri ve yazilimlar1 yardimiyla analiz edilebilmektedir (Uyargil, 2017:
147-155).

Kurumsal kiiltiir, insan kaynaklar1 yonetimi felsefesi ve uygulamalari, yo-
netim tarzi, insan kaynaklar: bilgi sisteminin se¢imini, tasarimini ve secilen
sistemin uygulamasini etkilemekte ve belitlemektedir. Insan kaynaklar1 yo-
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netiminde intranet ve otomasyon programlar1 kullanimi artmaktadir. Yitksek
teknolojiye sahip kurumlarda, teknoloji insan kaynaklarina iliskin hizmetlerin
kalitesinde ileriye dogru 6nemli bir adimdir. Bu tiir kurumlarda kagit kullanimi
azalmakta, her calisanin masasinda bir bilgisayar bulunmaktadir. Bu sekilde,
yoneticiler ve ¢alisanlar, insan kaynaklarina iliskin biitiin bilgilere aninda ula-
sabilmektedirler. Etkin ve kurum kiiltiirii ile uyumlu bir bilgi sistemi kullanimi
biirokrasinin azalulmasinda oldugu kadar maliyetlerin diisiiriilmesinde de ya-
rar saglamaktadr. insan kaynaklar1 programlar1, kurum i¢in hizli, maliyet etkin
uygulama imkani saglar. Performans bilgileri ve performans konulu raporlara

kolaylikla ulasma imkani tanir (Bingsl, 2014: 660-662).

3.7.Teskilat Yapisi ve Kurum Kiiltiirii

Kurum organizasyon yapisinda matris tipi, fonksiyonel ya da boliim esasi-
na dayali organizasyon modellerinden hangisinin tercih edildigi, kurumsal ve
bireysel performansi dogrudan etkilemekrtedir.

Kurum organizasyon yapisinin is tatmini ve strese olan etkilerine iliskin
yapilan arastirmalarda, karar siireclerine katilma imkani sunan kurumlarin
daha az strese neden oldugu belirlenmistir. Merkezi olmayan kurumlarda ¢ali-
sanlarin katihm faaliyetleriyle kurumun basarisinda pay sahibi olma duygular:
gelismekte, kuruma baglilik ve iletisim kalitesi artmaktadir. Calisanlarin karar
siireclerine katiliminin yeterli olmadig kurumlarda is tatmininin azaldig: ve
stres olustugu, ¢alisanlarin sagliginin bozulmasi ile igki, tiitiin ve diger zarar
verici madde kullanimi olusabildigi, depresyon, devamsizligin ve isten ayrilma-
larin artmas: gibi olumsuz durumlarla kargilagilabildigi, iletisim kanallarinin
etkin olmamasinin stresli bir is ortami olugmasina neden olabildigi belirtil-
mektedir (Yilmaz ve Ekici, 2006: 41). Hiyerarsik kurumlar, yonetici-calisan
iliskilerinde bir resmiyet ve mesafe gerektirdiginden ¢alisanlar daha fazla stres
hissedebilmekteditler (Yilmazgil, 2012: 138).

Performans yonetim sisteminin tasarimi ve uygulamast, kiiltiirden kiiltiire
farklilik gdsterebilir. Her kiiltiiriin performansa yonelik yaklagimy, esitlige ba-
ks, bireysellik ve toplumsallik seviyesi, deger ve normlar1 farklidir. Her kurum
bilingli ya da bilingsiz olarak bir kiiltiire sahiptitler. Kurum kiiltiirii, dncelikle
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tist yonetim tarafindan sekillendirilir ve kurumun kisiligi haline gelir. Kurum-
sal kiiltiiriin calisanlarin ve kurumun performansinda énemli bir etkisi vardir.
Kurum iklimi, ¢calisanlarin 6zellikleri ile kurum kiiltiirii arasindaki uyumu ifa-
de etmektedir. Kurum iklimi, ¢calisanlarin beklentileriyle, bu beklentilerin ne 61-
clide gerceklestigine iliskin algilar1 neticesinde olusan genel bir durumdur. Eger
kurum kiltiirti, calisanlarin degetleriyle catisiyorsa kurumsal iklim olumsuz
olacaktir. Kurumsal iklimin iyi olmadig1 kurumlarda, ¢alisanlarin stresli, mut-
suz olabilmektedirler (Yilmaz ve Ekici, 2006: 42). Kurumun kurumsal kiiltiirii
performans etkilemektedir.

3.8. Motivasyon

Yoneticilerin yonetimi altindaki ¢alisanlar: yitksek motivasyonla calistira-
bilmesi i¢in dncelikle motivasyon (giidiileme) kavramini tam olarak kavramus
ve icsellestirmis olmasi gerekmektedir. Motivasyon kelimesi, etimolojik olarak
anlami “hareket etme” olan Latince “movere” kelimesinden tiiretilmistir. Tiirk-
cede motive, giidii, diirtii esanlamli olarak kullanilabilmektedir. Bu kapsamda
motivasyon, bir istek ve irade dogrultusunda harekete gotiiren igten gelen bir
ihtiyac ya da tutku seklinde tanimlanabilmektedir (Cetin, 2014: 134).

Yoneticinin bagarisi, biiyiik dl¢iide ¢alisanlar: motive edebilme yetenegine
baglidir. Zira insan kaynaginin etkin kullanilmasi halinde kurumsal basar1 elde
etmek miimkiin olmaktadir. Motivasyonun amaci ise; ¢alisanlarin performans-
larin1 yiikselterek, kurumsal amaglara ulagilmasini saglamaktr. Bu nedenle
motivasyonu diisiik ¢alisanlarla basariya ulasmanin zorluklari vardir. Motivas-
yonu diisiik calisanlar kapasitelerini kullanmaz ya da kullanamazlar. Caligan-
larin bilgi, beceri ve yetenekleri diisitk motivasyon nedeniyle performanslari-
na yansimaz. {ste performans degerlendirme sistemi atil kapasiteyi kullanima
alma aracidir. Ancak bunun icin performans degerlendirmesi ile elde edilen
bilgilerin adaletli sekilde kullanilmasi gerekir. Performansina gére pozisyonu
ve licreti degisme ihtimali olan ¢aliganin motivasyonu dogal olarak artacaker.
Bagar1 diizeyinin yanls degerlendirildigini ve kendisine haksizlik yapildigini
diisiinen ¢aliganin performansi da diigmeye baglayacaktir. Ancak diger taraftan
da basarisi diisiik ¢aligan, motivasyonunu artirmak icin bir ekstra bir gayret
gdstermeyebilir. Performans sonucuna gore kendini gelistirmesi gereken ¢ali-
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sana bu firsat1 tanimak gerekir. Performans degerlendirmesi hi¢c yapmayan ya
da geregi gibi yapmayan kurumlar, ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltmekete,
onlarin kapasitelerinden yararlanarak kurumsal etkinligi artirmakea zorluklar-

la kargilagabilmektedir (Tunger, 2013: 87, 92-93). Sonug olarak, giiveni azalan
caliganin motivasyonu diisebilmekte ve kurumsal baglilig1 zayiflayabilmektedir.

Kurumlar, ¢alisanlarini motive etmek icin davranig modelleri gelistirmeli-
dir. Motivasyon, kisinin i¢ diinyasi, diisiinceleri, duygulari ile ilgili oldugundan
motivasyonu olgmek ve gozlemlemek kolay olmamakla beraber miimkiindiir
(Yavuz ve Niforou, 2014: 7). Performans degetlendirme, dogru dlgiitlerle, ada-
letli bir sekilde yapildiginda ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu etkilemekle
birlikte, i giivencesinin ortadan kalkmasi ¢alisanlarin kurumsal bagliligina
olumsuz etki olugturabilmektedir. Calisanlar icin gelisim ve kariyer firsatlar1 ile
calisanlarin diillendirilmesi motivasyonu olumlu etkilemektedir (Karahan ve

Ozgiir, 2011: 98).

Kurumsal bagliligin kurumsal ve bireysel performansta 6nemli rol oynadig
uzun siiredir bilinmektedir. Kuruma sadakatle bagli ¢alisanlar, sadece yiiksek
performans ve moral olusturmakla kalmayip kurumda uzun siire calisacakla-
rin1 da belirtmis olmaktaditlar. Kurum performansina iliskin gostergelere yo-
netimin verdigi dnem ile ¢alisanlarin kuruma baglilig1 ve motivasyonu arasinda
anlamli bir iligki oldugu ortaya konmustur (Ozutku vd, 2013:179-180).

3.9. Stres Diizeyi

Yonetsel stres, calisanlarin agir is yiikii nedeniyle, sorumluluklarini yete-
rince yerine getirememeleri, ¢alisma ortamlarinin uygun olmamasi gibi neden-
letle ortaya cikabilmektedir. Stresin sonuglari ise ise zamaninda gelememe veya

isten ayrilma, bagimliliklar, saglik sorunlari, bezginlik olarak ortaya ¢ikabil-
mektedir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2014:268-274).

Stres konusunda arastirmalariyla bilinen bilim adami Hans Selyeye gore
ise stres, viicudun tizerindeki baskilara verdigi tepkidir. Bu tanima gére iiziintii,
korku gibi duygular strese neden olabilir. Selye, tiim streslerin zararli olmadi-
g belirterek “iyi stres” kavramina dikkat gekmistir. Iyi stres, zevkli ve kisiye
tatmin saglayan duygu kaynag: olup, davranigsal performansi artirmakeadir.
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“Kotii stres” ise zarar veren bir durumdur ve endise, korku, tiziintii gibi hisleri
de icermektedir (Yilmazgil, 2012: 130). Calisan performansini olumsuz etki-
leyen, ¢alisma ortamini bozan bir diger kavram mobbing (yildirma, psikolojik
siddet) olup, kurum yénetiminin bu konuda gerekli 6nlemleri almasi 6nemli-
dir. Calisanin hayatinin biiyiik bir boliimiinii gecirdigi caligma ortamy, stresten
uzak, yildir1 ve baskinin olmadig bir ortam ise, performans ve kuruma baglilik
artmaktadir. Kurumlarda yildirmanin, kurumun amaglarina ulagmada 6nemli

bir engel olusturacag: dikkate alinmalidir (Uysal, 2014: 93).

Ozellikle yogun ve siirekli hale gelen kronik is stresi, dikkatle ele alinmalidur.
Bazi aragtirmalara gore stres, calisanin isten ayrilmasina bile neden olabilmek-
tedir. Ayni zamanda saglik kuruluslar1 tarafindan stres sadece gegici bir duygu
olarak degil hastalik olarak ele alinmaya baglamistir. Biitiin bu nedenlerle calig-
ma ortamindaki stresin azaltilmasi ve optimal diizeyde tutulmas: hem kurum
hem de ¢alisan acisindan hayati 5nemdedir (Yilmazgil, 2012:132). Calisanlarin
aile hayatinda meydana gelen evlenme, bosanma, yeni ¢ocuk sahibi olma, do-
gum yapma, agir hastaliga yakalanma, yakinin hastalanmasi vb. ailevi sorunlar
da calisanin is hayati ve performansini etkileyici nitelikte olup ydneticilerin bu

tiir durumlarin farkinda olmalar1 6nem tagimaktadir.

3.10. i¢ Kontrol Sistemi

I¢kontrolsadecebir kontrolislemidegildir. Yénetimagisindan bakildiginda,
idarenin veya yonetim siireglerinin, calisan acgisindan bakildiginda ise is,
faaliyet veya siirecin tiimiine hakim olmay1 ifade etmektedir. Bu nedenle bir¢ok
kaynakta i¢ kontrol, yonetim kontrolii kavrami ile hemen hemen es anlamh
olarak kullanilmakeadir (Biilbiil, 2009: 3). 26/12/2007 tarihli ve 26738 sayili
Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige giren Kamu I¢ Kontrol Standartlar:
Tebligi ile kamu kurumlari i¢in zorunlu tutulan kamu i¢ kontrol standartlarina
bakildiginda, 3.6. numarali sartin, “Personelin yetetliligi ve performans: bagh
oldugu yoneticisi tarafindan en az yilda bir kez degerlendirilmeli ve degetlen-
dirme sonuglar1 personel ile goriisiilmelidir” seklinde, 3.7. numaral: sartin ise
“Performans degerlendirmesine gore performansi yetersiz bulunan persone-
lin performansini gelistirmeye yonelik 6nlemler alinmals, yitksek performans
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gosteren personel i¢in ddiillendirme mekanizmalar: gelistirilmelidir.” seklinde
belirlendigi goriilmektedir (Kamu I¢ Kontrol Standartlar: Tebligi, 2007).

Etkin bir i¢ kontrol sisteminin kurulmasi i¢in 6ncelikle kurumda her diizey
gbrev ve pozisyonda yeterli uzmanlik bilgisine sahip ¢alisanlar gérevlendiril-
melidir. Kurumun stratejik plani hazirlanarak amag ve hedefleri ile bu hedef-
lere ulagilmasina engel riskler saptanmal, bu riskleri etkisiz hale getirecek ya
da etkilerini hafifletecek i¢ kontrol faaliyetleri tasarlanmali ve uygulanmalidur.
Kurumun hedeflerini gerceklestirmesine elverecek organizasyon yapisi olug-
turulmaly, is siirecleri belirlenerek sematize edilmeli, prosediitler hazirlanarak
uygulanmalidir. Etik ilkeler benimsenerek kurumsal kiiltiir olusturulmaly, bil-
ginin ve iletisimin kolaylikla iletilebilecegi yatay, dikey ve capraz bilgi ve iletisim
kanallar1 olugturulmalidir. Her is ve diizeyde, zamaninda uygun formatta ra-
potlama yapilmal, raporlar iist yonetim tarafindan dikkatle degerlendirilmeli-
dir. Belgelendirme, belge kayit ve arsivleme ile bilgi belgeler korunmalidir. Yetki
ve sorumluluk dagilim1 yapilmali, yetki, imza devri ve vekalet uygulamalarina
iliskin uygun prosediirler belirlenerek disiplinli bir sekilde uygulanmalidur. T
yiikii analizi, egitim ihtiya¢ analizleri yapilarak devamli mesleki gelisim saglan-
maly, personel arasinda esitlik saglanmalidir. Hem kurumun hem personelin
performans degerlendirmesi yapilmalidir. Hem i¢ hem dis paydaslarin goriis-
leri degetlendirilmeli, yonetimden ¢ok paydaslarla yonetimi esas alan yoneti-
sim ilkesi benimsenmelidir. Seffafligin saglanmasi icin kurum internet sayfas
ve diger bilgi iletisim kanallari ile faaliyet raporlar: ve biitce uygulama sonug-
lar1 agiklanmalidir. Thbar, sikayet ve usulsiizliiklerle yolsuzluga karsi etkin ve
profesyonel miicadele mekanizmalar1 hayata gegirilmelidir. I¢ denetim sistemi
tarafindan i¢ kontrol sistemi uluslararasi standartlara uygun olarak devamli iz-
lenmelidir (Erbag, 2015: 41-42). I¢ kontrol siirecinin bir biitiin olarak calisabil-
mesi ve makul giivence vermesi dogal olarak bu sistemin asli sahibi ve yiiriitii-
ctisii olan kamu ¢alisanlarinin bireysel performanst ile dogrudan baglantilidir.

3.11. Kalite Calismalan

Bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinin en 6ncelikli amaci,
kamu hizmeti sunumunda kaliteyi iyilestirmek olmalidir. Performans yakala-
mak i¢in kalite, maliyet ve miisteri memnuniyeti ile birlikte ¢calisan memnuniye-
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ti de saglanmalidir (Choudhary, 2014: 60). Kamu ¢alisanlarinin performansi
ile kalite caligmalar1 arasindaki olumlu baglanti dikkate alinmalidir.

3.12. Yonetisim

Kamu kurumlarinda performans degerlendirmesi, ozel sektor kurulugla-
r1 ile karsilagtirildiginda daha zordur. Zira kamu kesiminde tiretilen bazi mal
ve hizmetlerin parasal degerletle ifade edilmesi daha giictiir, Srnegin milli sa-
vunma mal ve hizmetlerinin tiretiminde kurumun ve ¢alisanlarin performansi
degerlendirilirken, verimlilik ve maliyet analizi ile birlikte giivenligin saglan-
masinin olusturdugu faydanin da dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu noktada
performans karsilagtirmasindan faydalanilabilmektedir. Bu karsilagtirma (Yer-
li, 2006: 71-73),

+Benzer kurumlar arasi kargilagtirma

+ Kurum i¢i kargilagtirma

+ Hedeflere gore kargilagtirma

+ Ayni kurumun ge¢mis performansi ile kargilagtirma

+ Ozel sektor ile karsilagtirma seklinde uygulanabilmektedir.

Kamu kurumlarinin ydnetimden yonetisime gectigi, yani 6zel sektor ve sivil
toplum kuruluglarinin da yonetim ve karar alma siirecine katkida bulunduklar:
siirecte, bireysel performans degerlendirmesinde 6zellikle vatandag memnuni-
yetinin de dikkate alinmaya baglanmasi énemli bir gelismedir.

3.13. Sorumluluk Alma ve inisiyatif Kullanma

Yoneticinin ydnetim tarzi, kurumda giiven unsurunu olusturup pekistire-
bilecegi gibi 6nemli bir stres kaynag: da olabilmektedir. Ozellikle otoriter yone-
tim bigimi ile olusturulan kurumsal iklim, ¢alisanlar arasinda gerginlik, korku
ve endiseye neden olabilmektedir. Bilimsel ve teknik yonii agir basan bir yone-
tici, yonetim siireclerinde etkilesime dayali yontemleri kullanan bir yoneticiye
gdre daha fazla stres olusturucu olarak algilanabilmektedir (Soysal, 2009: 23).

- .
284 ()} KAMU DENETGILIGI KURUMU



Dr. M. Serdar ERBAS

Kamu ¢alisanlari i¢in degerlendirmeye alinacak “kisilik ozellikleri” icerisinde,
calisanlarin tutum, sagduyu, dis goriiniis, inisiyatif, calisma arkadaslarina kar-
st tavry, isbirligi istegi, giivenilirli§i, agir baghhg: sayilmakeadir (Bingdl, 2014:
381-383).

3.14. Caligma Saatleri

Kurumlarda ¢aligma siireleri ile dinlenme molalar1 siklig1 ve siiresi, ¢aligma
ortamini etkilemekte, calisanlarin i¢ huzuru tizerinde oldukga etkili olmakta-
dir, Baz1 aragtirmalara gore, insan fizyolojisine en uygun ¢aligma siiresi giinlitk
en ¢ok 7,5 saattir. Bu nedenle, calisma siirelerini uzatarak ya da mola siireleri
kisaltilarak fazla mesai yaptirmak calisanlarin is kazas: yapmasina neden ola-
bilmektedir. Calisanlarin sosyal ve kiiltiirel ihtiyaglar1 dikkate alinmadan fazla
mesai yaptirilmast halinde i performansi ve calisma saatleri arasindaki denge
bozularak ¢alisanlarda yorgunluk ve stres durumu ortaya ¢ikabilir, bu durum
da bireysel performansi olumsuz etkileyebilir. Bu durum da fazla mesai ile he-
deflenen performans artiginin gerceklesmemesi ve ekstra bazi sorunlar ortaya
¢ikmasi demektir (Soysal, 2009: 22).

3.15. Elektronik Performans

Elektronik performans degerlendirme, performans degerlendirme siirecini,
etkilesimli hale getirmekte olup kagit ortaminda veya bilgisayar yazilimlariy-
la gerceklestirilen performans degerlendirme siirecinin bilisim teknolojileri ile
otomasyon seklinde uygulanmasidir. Klasik form ortaminda yapilan geleneksel
petformans degetlendirmesi, ¢calisanlarin zamanini almakta, yeteri kadar esnek
ve giivenilir olmamaktadir. Performans degerlendirmesi yapacak yoneticiler iyi
bir altyapiya ihtiya¢ duymakeadir. Elektronik performans degetlendirme sis-
temleri, yoneticilere bu altyapiy1 saglamakta ve nceden belitlenmis ve sisteme
yitklenmis yetkinlikleri tek islemle ydneticilere sunmakta, degisikliklerin hizla
yapilmasini saglamaketa, olast hatalar azalmaktadir. E-performans degerlendir-
me sistemi, kuruma asagida sayilan imkanlar1 saglamakeadir (Géksel, 2013:

64-66):

+ Isgiicii tasarrufu saglamakeadir.
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+ Kullanimi rahat ve kolay olup degerlendirme siirecini hizlandirmaketa, so-
nuglarin calisanlara yansimasi daha hizli olmaktadr.

+ Hesaplamalarin otomatik yapilmasini ve verilerin saklanmasini sagla-

maktadir.

+ Calisanlarin ge¢mis performansinin hizla goriilmesi ve kargilagtirmanin
kolaylikla yapilabilmesini saglamakta, analize imkan vermektedir.

+ Sisteme ancak bir sifre ile giris miimkiin oldugundan daha giivenlidir.

+ Kriterlerin belirlenmesi ve takibi kolaylikla yapilabilmektedir.

4. SAGLIK BAKANLIGINDA YAPILAN BiR ARASTIRMA

Anket aragtirmasina Saglik Bakanligi merkez teskilatinda gorev yapan 263
kamu ¢alisan1 katilmustir.

4.1. Aragtirma Yontemi

Aragtirmada anket yontemi kullanilmistir. Saglik Bakanligi merkez teskila-
tinda gorev yapan 263 kamu ¢alisaninin katilim ile yapilan anket ¢alismasinda,
5 likert 6lgegi kullanilmistir. Calismada, anketin 13. Boliimii kullanilmugtir.
Bireysel performans degerlendirmesi sonuglarinin kullanim alanlarina iliskin
13 soru yoneltilmis olup 263 katilimcinin anket formlarindan elde edilen veri-
ler SPSS 21 programina aktarilarak analiz edilmistir.

4.2. Anket Kattlhimalanna iligkin Genel Bilgiler

Ankete katilanlarin yas araligy, cinsiyeti, egitim, gelir durumu, hizmet siire-

si, pozisyonu gibi bilgiler Tablo 2de gésterilmektedir:
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Degisken Kategori Frekans (%)

Cinsiyet Kadin 117 % 44,5
Erkek 146 % 55,5
Yas 20-30 aras! yas araligi 62 % 23,57
31-40 arasi yas araligi 97 % 36,88
41-50 arasi yas araligi 77 % 29,27
51-65 aras! yas araligi 27 % 10,26

Egitim Durumu Lise 10 %3,8
Universite 133 % 50,57
Yiiksek lisans 88 % 33,46
Doktora 32 % 12,16
Hizmet Siiresi 10 yildan az 102 % 38,78
10-20 yil arasi 85 % 32,31
21-30yil arasi 56 %21,29

30yildan fazla 20 %7,6

Aylik Geliri 1.500-2.500 TLaras! 14 % 5,32
2.501-4.000TL 69 % 26,23

4.001-6.000TL 101 % 38,4
6.001 TL iizeri 79 % 30,03

Pozisyonu Ust Diizey Yonetici 9 % 3,42
Orta-Alt Diizey Yonetici 30 % 11,4
Miifettig/Denetci/ic Denetci 70 % 26,61
Yonetici Olmayan 154 %5855

Calisanlar

4.3. Anket Arastirmasinin Gegerlil

owve

igi ve Giivenilirligi

Anketin genel giivenilitligine iliskin Cronbach's Alpha degerinin %94,6 ol-

dugu Tablo 3'te gosterilmekte olup anketin giivenilirlik diizeyinin yiiksek oran-

da oldugu soylenebilir.
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Tablo 3. Anket Genel Giivenilirlik Orani

Cronbach’s Alpha Crog?;;g;,ﬁ!g:j E:rff on N of Iltems
,946 1958 83
Hotelling's T-Squared Test
Hotelling's -Squared F df1 df2 Sig
2050,648 17,276 82 181 ,000

Tablo 4'te gosterildigi gibi KMO degeri 0,92 olarak hesaplanmistir ve bu
deger 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analize uygun oldugunu gostermekeedir.
Kiiresellik varsayimini test eden degeri= 15404,04 olarak hesaplanmistir. Bu
degere karsilik gelen p degeri 0,00 < 0,05 oldugundan degetlerin anlamli oldu-

gu goriilmekeedir.

Tablo 4. Orneklem Yeterliligi KMO and Barlett's Testi Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciisii ,920

Approx. Chi-Square 15404,084
Bartlett's Test of Sphericity Df 3486
Sig. 000

4.4.Bireysel Performans Degerlendirmesi Sonuglarinin Uygulama
Alanlanna iliskin Anket Aragtirmasi Sonuclan

Anket aragtirmasinin 13. Béliimiinde katilimeilara BPD sonuglarinin uy-

gulama alanlarina iligkin 13 adet soru yoneltilmistir.
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4.4.1. Odiillendirme-Bireysel Performans iligkisi

Tablo 5'te goriildiigii gibi, katulimalarin % 36,88, performansi yiiksek
personelin ddiillendirilmesi halinde, biitiin ¢alisanlarin bireysel performanslari
artacagina iliskin ifadeye katildigini,% 38,4t kismen katildigini, % 9,89'u fikri
olmadigini, % 6,46's1 kismen katilmadigini, % 8,37'si katilmadigini belirtmistir.

Tablo 5. Odiillendirme-Bireysel Performans iliskisi

Anket Sorusu Cevap Frekans Yiizde (%)

Katiliyorum 97 36,88

Kismen Katiliyorum 101 38,4

Bireysel Performansi yiiksek personelin
odillendirilmesi halinde, biitiin calisanlarin Fikrim Yok 26 9,89
bireysel performanslar artacaktir.

Kismen Katilmiyorum 17 6,46

Katilmiyorum 22 8,37

Varsayim: Bireysel performansi yiiksek olan personelin diillendirilmesi
halinde, ¢alisanlarin bireysel performanslarinin artacagina dair soruya anket
katulimalarinin anlaml bir ¢ogunlugunun olumlu cevap vermesinin BPD'nin
sonuglarinin kullanimi halinde bireysel performansin olumlu etkilenecegine
dair dnemli bir gdsterge olacag: varsayilmustir. Asagida gosterilen HO ve H1
hipotezleri olusturulmustur.

HO: Bireysel performans: yiiksek personelin ddiillendirilmesi ile ¢alisan-
larin bireysel performansin yiiksek olmasi arasinda anlamli bir fark olduguna
dair ifadenin ortalama degeri 3'ten kiigtiktiir.

H1: Bireysel performansi yiiksek personelin odiillendirilmesi ile ¢aligan-
larin bireysel performansin yiiksek olmast arasinda anlamli bir fark olduguna
dair ifadenin ortalama degeri 3'ten biiyiik¢iir.

Tablo 6da goriildiigii gibi, p degeri (sig. degeri) 0,00 <0.05 oldugu ve ifa-
denin ortalama degeri 5'li likert dlgeginde 3,89 oldugu icin HO hipotezi red-
dedilir. Dolayistyla H1 hipotezi dogrulanmaktadir. Yani Bireysel performansi
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yitksek personelin ddiillendirilmesi ile ¢calisanlarin bireysel performansin yiik-
sek olmasi arasinda anlamh bir fark olduguna dair ifadenin ortalama degeri
anlamli bir derecede 3'ten biiyiiktiir. Bu nedenle, bireysel performansi yiiksek
olan personelin odiillendirilmesi halinde, calisanlarin bireysel performansla-
rinin artacagina dair soruya anket katilimcilarinin anlamh bir ¢ogunlugunun
olumlu cevap verdigi, bu durumun BPD sonuglarinin éddillendirme seklinde
kullantminin bireysel performanst olumlu etkileyecegine dair Snemli bir gds-

terge oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 6. Hipoteze liskin Tek Ornek Testi

N Ortalama Standart Sapma | Std. Error Mean
13.1."Bireysel Performansi yiiksek
personelin ddillendirilmesi
halinde, btiin calisanlarin bireysel 263 3,89 1,213 ,075
performanslar artacaktir” ifadesine
ne dl¢tide katilirsiniz?
TestValue = 0
95% Confidence Interval
‘ df Sig. Mean of the Difference
(2-tailed) Difference
Lower Upper
13.1."Bireysel Performansi yiiksek
personelin ddillendirilmesi
halinde, biitiin calisanlann bireysel 51,984 262 ,000 3,890 3,74 4,04
performanslari artacaktir” ifadesine
ne 6l¢tide katilirsiniz?

4.4.2. Maas-Ucret Artigi, Odiillendirme-Bireysel Performans iligkisi

Tablo 7de goriildiigii gibi, anket ¢aligmasina katilanlarin % 47,15'i, bireysel
performans degetlendirmesi yapilarak sonuglarinin maas/ticreti etkilemesinin,
calisanlarin bireysel performanslarini artiracagina iliskin ifadeye katildigini, %
32,325si kismen katildigini, % 9,13 fikri olmadigini, % 7,22'si kismen katilma-
digin, % 4,18'i katilmadigini belirtmistir.
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Tablo 7. Maas-Ucret Artisi ile Odiillendirme-Bireysel Performans iliskisi

Anket Sorusu Cevap Frekans Yiizde (%)
Katiliyorum 124 47,15
Bireysel performans degerlendirmesi Kismen Katiliyorum 85 32,32
yapllgraksqnuglarmm ma§§/ucret| Fikrim Yok 21 913
etkilemesi, calisanlann bireysel
performanslarini artiracaktir. Kismen Katilmiyorum 19 7,22
Katilmiyorum 1 418

Varsayim: Bireysel performans degerlendirmesi yapilarak sonuglarinin
calisanlarin maagin etkilemesinin, ¢alisanlarin bireysel performanslarini arti-
racagina dair soruya anket katilimclarinin anlamh bir ¢ogunlugunun olumlu
cevap vermesinin BPD sonuglarinin maas ya da iicreti etkilemesinin bireysel
performansin artigini olumlu yonde etkileyecegine dair dnemli bir gdsterge ola-
cag1 varsayilmigtir. Asagida gosterilen HO ve H1 hipotezleri olusturulmustur.

HO: Bireysel performans degetlendirmesi sonuglarinin maas/iicreti etki-
lemesi ile ¢alisanlarin bireysel performanslarinin artmasi arasinda anlamh bir
iliski olduguna dair ifadenin ortalama degeri 3'ten kiiciiktiir.

H1: Bireysel performans degetlendirmesi sonuglarinin maas/iicreti etki-
lemesi ile ¢alisanlarin bireysel performanslarinin artmasi arasinda anlamh bir
iliski olduguna dair ifadenin ortalama degeri 3'ten biiyiiktiir.

Tablo 8de goriildiigii gibi, p degeri (sig. degeri) 0,00 <0.05 oldugundan
ve ifadenin ortalama degeri 5'li likert Sl¢eginde 4,11 oldugu i¢in HO hipotezi
reddedilir. Dolayisiyla H1 hipotezi dogrulanmaktadir. Yani Bireysel perfor-
mans degerlendirmesi sonuglarinin maag/iicreti etkilemesi ile ¢alisanlarin bi-
reysel performanslarinin artmasi arasinda anlaml bir iliski olduguna dair ifa-
denin ortalama degeri anlamli derecede 3'ten biiyiiktiir. Bireysel performans
degerlendirmesi yapilarak sonuglarinin ¢aliganlarin maagini ya da iicretini
etkilemesinin, ¢alisanlarin bireysel performanslarini artiracagina dair soru-
ya anket katilmalarinin anlaml bir ¢ogunlugunun olumlu cevap verdigi, bu
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durumun BPD sonuglarinin maas ya da ticreti etkilemesinin bireysel perfor-
mansin artigint olumlu yonde etkileyecegine dair 6nemli bir gosterge oldugu
sonucuna ulagilmigtir.

Tablo 8. Hipoteze iligkin Tek Ornek Testi

N Ortalama | Standart Sapma Std. Error Mean

13.2."Bireysel performans
degerlendirmesi yapilarak
sonuglarinin maas/ticreti
etkilemesinin, calisanlarin 263 4,11 1,105 ,068
bireysel performanslarini
artiracaktir” ifadesine ne dlciide
katilirsiniz?

One-Sample Test

TestValue =0
Sig. Mean 95% Confidence
t df (2-tailed) | Difference Interval of the
Lower Upper Difference

Lower | Upper

13.2"Bireysel performans
degerlendirmesi yapilarak
sonuglarinin maas/ticreti
etkilemesinin, calisanlarin 60,333 262 ,000 4,110 3,98 4,24
bireysel performanslarini
artiracaktir” ifadesine ne 6lctide
katilirsiniz?

4.4.3. Maas-Ucret Artigi ile Odiillendirmenin Etkinligi

Tablo 9da goriildiigii gibi, anket ¢aligmasina katilanlarin % 47,15'i, bireysel
performansi yiiksek personelin édiillendirilmesi ydntemlerinden maasg/iicret
artigt ile ddiillendirme yontemi uygulanmasinin, kamu ¢alisanlarinin bireysel
performansinin artmasi agisindan diger 6diillendirme yontemlerine gore daha
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etkili olacagina dair ifadeye katildigini, % 32,32'si kismen katildigini, % 9,51'i
fikri olmadigini, % 6,081 kismen katilmadigini, % 4,94t katilmadigini belirt-
mistir. Buna gore, bireysel performans degetlendirmesi sonucunda, maas ya da
ticret artigt ile ddiillendirmenin diger yontemlere gdre daha etkili olduguna dair

bir algr oldugu sdylenebilir.

Tablo 9. Maag-Ucret Artigi ile Odiillendirmenin Etkinligi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde (%)

Katiliyorum 124 47,15

Bireysel performansi yiiksek personelin ddiillen-
dirilmesi yontemlerinden maag/iicret artigi ile Kismen Katihyorum 85 32,32
odiillendirme yontemi uygulanmasinin, kamu

. Fikrim Yok 25 9,51
calisanlaninin bireysel performansinin artmasi
agisindan diger ddillendirme yontemlerine gore Kismen Katilmiyorum 16 6,08
daha etkili olacaktr.
Katiimiyorum 13 4,94

4.4.4. BPD Sonuclan ve Gorevde Yiikselme

Tablo 10da goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 57,41’ birey-
sel performans degerlendirme sonuglarinin, “Gérevde Yiikselme” islemlerinde
dikkate alinmasina dair ifadeye katldigini, % 25,86's1 kismen katldigini, %
8,37si fikri olmadigini, % 4,181 kismen katulmadigini, % 4,181 katlmadigin
belirtmistir. Buna gore, bireysel performans degetlendirme sonuglarinin go-
revde yiikselme islemlerinde dikkate alinmasinin genel olarak kabul gérdiigii
sOylenebilir.

Tablo 10. BPD Sonuglari ve Gorevde Yikselme

Anket Sorusu Cevap Frekans Yiizde (%)
Katiliyorum 151 57,41
Kismen Katiliyorum 68 25,86

Bireysel performans degerlendirme
sonuglan, "Gorevde Yiikselme" Fikrim Yok 22 8,37
islemlerinde dikkate alinmalidir.

Kismen Katilmiyorum 11 4,18

Katilmiyorum 1 418
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4.4.5.BPD Sonuclan ve Gorevden Cikarma

Tablo 11de goriildagii gibi, anket ¢alismasimna kaulanlarin % 20,917, bi-
reysel performans degetlendirme sistemi sonuglarinin, “Gérevden Cikarma”
islemlerinde dikkate alinmasina dair ifadeye katildigini, % 23,57'si kismen ka-
tldigini, % 15,97si fikri olmadigini, % 14,83't kismen katilmadigini, % 24,711
katlmadigini belirtmistir. Buna gore, bireysel performans degerlendirme so-
nuglarinin, “Gérevden Cikarma” islemlerinde dikkate alinmasinin genel kabul
gbrmedigi sdylenebilir.

Tablo 11. BPD Sonuglari ve Gérevden Cikarma

Anket Sorusu Cevap Frekans Yiizde (%)

Katiliyorum 55 20,91

Kismen Katiliyorum 62 23,57

Bireysel performans degerlendirme
sistemi sonuclar, "Gorevden Cikarma” Fikrim Yok 42 15,97
islemlerinde dikkate alinmalidir.

Kismen Katilmiyorum 39 14,83

Katilmiyorum 65 24,71

4.4.6. BPD Sonuclan ve Gorev Degisikligi

Tablo 12de goriildiigii gibi, anket calismasina katilanlarin % 28,14, birey-
sel performans degerlendirme sistemi sonuglarinin, “Gérev ya da gorev yeri de-
gistirme” islemlerinde dikkate alinmasina iliskin ifadeye katildigini, % 35,744
kismen katildigin, % 10,65 fikri olmadigini, % 11,03'i kismen katlmadiginy,
% 14,45'i katilmadigin1 belirtmiglerdir. Buna gore, bireysel performans deger-
lendirme sonuglarinin, “Gérev ya da gorev yeri degistirme” islemlerinde dikkate
alinmasinin, gorevde yiikselme iglemlerinde dikkate alinmasina gore daha dii-

siik diizeyde kabul gordiigii soylenebilir.
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Tablo 12. BPD Sonuclari ve Gdrev Degisikligi

Anket Sorusu Cevap Frekans Yiizde (%)
Katiliyorum 74 28,14
Kismen Katiliyorum 94 35,74

Bireysel Performans Degerlendirme
Sistemi Sonuglar, “Gérev ya da gorev yeri Fikrim Yok 28 10,65
degistirme" islemlerinde dikkate alinmalidir.

Kismen Katilmiyorum 29 11,03

Katiimiyorum 38 14,45

4.4.7.BPD Sonuclan ve Yurt Digi Gorevlendirme

Tablo 13'te goriildiigii gibi, anket ¢calismasina katilanlarin % 41,06's1, birey-
sel performans degetlendirme sistemi sonuglarinin, “Yurt ici ve 6zellikle yurt
dis1 gorevlendirme” islemlerinde dikkate alinmasina dair ifadeye katildigini, %
34,2251 kismen kauldigini, % 10,27si fikri olmadigini, % 6,081 kismen katil-
madigini, % 8,37si katlmadigini belirtmistir. Buna gére, bireysel performans
degerlendirme sonuglarinin, “Yurtdisi gorevlendirme” islemlerinde dikkate
alinmasinin genel kabul gordigii sdylenebilir.

Tablo 13. BPD Sonuglari ve Yurt Digi Gorevlendirme

Anket Sorusu Cevap Frekans Yiizde (%)
Katiliyorum 108 41,06
B_ireyse] Pen‘ormans Deq‘e_rlenqirm‘e Kismen Katiliyorum 90 34,22
e on, g oo | s 2| o
alinmalidir. Kismen Katilmiyorum 16 6,08
Katiimiyorum 22 8,37

4.4.8. BPD Sonuclan ve Yetki/Sorumluluk

Tablo 14'te goriildiigii gibi, anket calismasina katilanlarin % 42,59y, birey-
sel performans degetlendirme sistemi sonuglarinin, “Yetki ve Sorumlulukla-
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rin Artirilmasi ya da Azaltlmasi” islemlerinde dikkate alinmasina dair ifade-
ye katldigini, % 37,26's1 kismen katldigini, % 8,75'1 fikri olmadigini, % 6,08'i
kismen katilmadigini, % 5,32'si katilmadigini belirtmistir. Buna gére, bireysel
performans degerlendirme sonuglarinin, “Yetki ve sorumluluk” belirlenmesin-

de dikkate alinmasinin genel kabul gordigii sdylenebilir.

Tablo 14. BPD Sonuglar ve Yetki/Sorumluluk

Anket Sorusu Cevap Frekans Yiizde (%)
Katiliyorum 112 42,59
Bireysel Pe’rlform_ans Degerlendirme Sistemi Kismen Katiliyorum 98 37,26
i?t?rlljlgr::syl y\;e(;:I/-\\I;ISt?Irmuzr:;:’l’Jligltlrar:;znnde Fikrim Yok 2 875
dikkate alinmalidir. Kismen Katilmiyorum 16 6,08
Katilmiyorum 14 5,32

4.4.9. BPD ve Donem Siiresince Maas ve Ucret Artisi

Tablo 15'te goriildiigii gibi, katiimecilarin % 42,97'si, bireysel performans de-
getlendirme sistemi sonuglarinin, “Bireysel performans gdstergelerinin yiiksek
olmast halinde degetlendirme periyodu boyunca maas/iicret artis1” islemlerinde
dikkate alinmasina dair ifadeye katildigini, % 36,881 kismen katildigini, % 9,51'i
fikri olmadigini, % 5,7'si kismen katilmadigini, % 4,94t katilmadigini belirtmis-
tir. Bu sonucun, Tablo 8de test edilen H1 hipotezini destekledigi sdylenebilir.

Tablo 15. BPD ve Dénem Siiresince Maag/Ucret Artigi

Anket Sorusu Cevap Frekans Yiizde (%)
Katiliyorum 113 42,97

Bireysel Performans Degerlendirme Kismen Katiliyorum 97 36,88
Sistemi Sonuglari, “Bireysel performans Fikeim Yok 25 951
gostergelerinin yiiksek olmasi halinde !
degerlendirme periyodu boyunca maag/ Kismen Katilmiyorum 15 5,7
Gicretartigi” islemlerinde dikkate alinmalidir.

Katilmiyorum 13 494
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4.4.10. BPD ve Performans ikramiyesi Odiilii

Tablo 16da goriildiigii gibi, anket ¢calismasina katilanlarin, % 43,73t birey-
sel performans degerlendirme sistemi sonuglarinin, “Her degerlendirme done-
minde bireysel performansin yiiksek olmas: halinde her donem i¢in bir defaya
mahsus Performans [kramiyesi Odiilii” islemlerinde dikkate alinmasina iliskin
ifadeye katildigini, % 33,84t kismen kauldigini, % 9,89u fikri olmadigini, %
5,751 kismen katilmadigini, % 6,84t katilmadigini belirtmistir. Buna gore, bi-
reysel performans degetlendirme sonuglarina gore ikramiye verilmesinin etkin
bir arag olarak kullanilabilecegini gosterdigi soylenebilir.

Tablo 16. BPD ve Performans ikramiyesi Odiilii

Anket Sorusu Cevap Frekans Yiizde (%)

Katiliyorum 115 43,73

Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi

Sonuglan, "Her degerlendirme déneminde Kismen Katiliyorum 89 33,84
bireysel performansin yiiksek olmasi L
halinde her donem icin bir defaya mahsus Fikrim Yok 26 989
Performans Ikramiyesi Odlii” islemlerinde Kismen Katilmiyorum 15 5,7
dikkate alinmalidir.

Katilmiyorum 18 6,84

4.4.11. BPD ve Parasal Olmayan Odiiller

Tablo 17de goriildiigii gibi, anket aragtirmasina katilanlarin % 46,77si,
bireysel performans degerlendirme sistemi sonuglarinin, “Parasal Olmayan
Odiiller (Tesekkiir, Takdir, Izin) ” islemlerinde dikkate alinmasina dair ifade-
ye katldigini, % 32,7'si kismen kauldigini, % 7,22'si fikri olmadigini, % 4,944
kismen katilmadigini, % 8,37'si katulmadigini belirtmistir. Buna gére, bireysel
petformans degetlendirme sonuglarinin, 8diillendirilmesinde parasal olmayan

odiillerin de parasal 6diiller kadar etkili olacag algisinin oldugu séylenebilir.
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Tablo 17. BPD ve Parasal Olmayan Odiiller

Anket Sorusu Cevap Frekans Yiizde (%)
Katiliyorum 123 46,77
Bireysel PerforTans Degerlendirme Sistemi Kismen Katiliyorum 86 327
e reewlOmoan Ol [ pima v |
alinmalidr. Kismen Katilmiyorum 13 4,94
Katiimiyorum 22 8,37

4.4.12. BPD ve Egitim ihtiyac Analizi

Tablo 18de goriildiigii gibi, anket ¢alismasina katilanlarin % 63,5'i, bireysel
performans degerlendirme sistemi sonuglarinin, 6zellikle performans: diisitk
bulunan ¢alisan igin “Egitim IThtiyacnin Belirlenmesi” islemlerinde dikkate
alinmasina iliskin ifadeye katildigini, % 24,33t kismen katildigini, % 7,22'si
fikri olmadigini, % 2,66's1 kismen katlmadigini, % 2,281 katilmadigini belirt-
mistir. Buna gore, egitim ihtiyag analizinin de bireysel performans degetlendir-
me sonuglarinin kullanim alanlar1 arasinda 6nemli bir yeri oldugu sdylenebilir.

Tablo 18. BPD ve Egitim ihtiyag Analizi

Anket Sorusu Cevap Frekans Yiizde (%)

Katiliyorum 167 63,5

Bireysel Performans Degerlendirme Sistemi Kismen Katiliyorum b4 24,33
Sonuglar, 6zellikle performansi diisiik

bulunan calisan icin "Egitim [htiyacinin Fikrim Yok 19 722

Belirlenmesi" islemlerinde dikkate
alinmaldir. Kismen Katilmiyorum 7 2,66
Katiimiyorum 6 2,28

4.4.13. BPD ve Stratejik Planlama

Tablo 19da goriildugii gibi, anket ¢alismasina katlanlarin % 51,71', bi-
reysel performans degerlendirme sistemi sonuglarinin, “Stratejik Planlama”
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islemlerinde dikkate alinmasina dair ifadeye katildigini, % 30,04 kismen ka-
uldigini, % 12,93 fikri olmadigini, % 2,28'1 kismen katilmadigini, % 3,04
katulmadigini belirtmistir. Bu durumun, bireysel performans degerlendirmesi
sonuglarinin stratejik planlama islemlerinde dikkate alinmasinin 6nemine isa-
ret ettigi sdylenebilir.

Tablo 19. BPD ve Stratejik Planlama

Anket Sorusu Cevap Frekans Yiizde (%)
Katiliyorum 136 51,71
Kismen Katiliyorum 79 30,04

Bireysel performans degerlendirme
sistemi sonuglari, “Stratejik Planlama” Fikrim Yok 34 12,93
islemlerinde dikkate alinmalidir.

Kismen Katilmiyorum 6 2,28

Katilmiyorum 8 3,04

SONUC

Kalkinma plani, orta vadeli program gibi tist politika belgeleri ile yasal ya
da yonetsel diizenlemelerde yer almaya baglayan kamu ¢aliganlarinin bireysel
performans degerlendirmesi uygulamalari, kamu kurumlarinda yayginlas-
maktadir. Bireysel performans degetlendirmesi sonuglarinin, performansin
gelistirilmesine ve dogru yonetsel kararlar alinmasina katki saglamak amaciyla
kullanilmasi énemlidir. Bu nedenle ¢alismada, performans degerlendirme so-
nuglarinin hangi alanlarda kullanilacaginin degetlendirilmesi ve performans
unsurlarinin ortaya konmast amaglanmistir. Yoneticiler tarafindan, kamu ¢a-
lisanlarinin bireysel performanslarinin yeterli diizeyde olmasinin saglanmasi
icin ekip ve kurumsal performans, egitim, maas ya da ticret, is yiikii analizi ve
kurumsal adalet, bilgi teknolojileri kullanimy, teskilat yapist ve kurum kiiltiirii,
motivasyon, stres diizeyi, i¢ kontrol sistemi, kalite caligmalari, yonetisim, so-
rumluluk alma ve inisiyatif kullanma, e-performans, ¢alisma saatleri gibi per-
formansi etkileyen unsurlarin etkin sekilde yonetilmesi onerilmektedir.
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Bireysel performanst yiiksek olan personelin 8diillendirilmesi halinde, ¢a-
lisanlarin bireysel performanslarinin artacagina dair soruya anket katihimcilari-
nin anlaml bir ¢ogunlugunun olumlu cevap vermesinin performans degerlen-
dirme sonuglarinin 6diillendirme seklinde kullaniminin bireysel performansi
olumlu etkileyecegine dair 6nemli bir gosterge oldugu; performans degerlen-
dirmesi sonuglarinin ¢alisanlarin maagini ya da ticretini etkilemesinin, ¢alisan-
larin bireysel performanslarini artiracagina dair soruya anket katilimeilarinin
anlamli bir ¢ogunlugunun olumlu cevap vermesinin performans degerlendir-
me sonucunun maas ya da ticreti etkilemesinin bireysel performansin artigin
olumlu yonde etkileyebilecegine dair nemli bir gosterge oldugu sonucuna ula-
silmigtir.

Bireysel performans degetlendirme sistemi sonuglarinin uygulama alanla-
rina iligkin olarak; anket aragtirmasina katilan Saglhk Bakanhg calisanlarinin
yaklagtk % 751 bireysel performans: yiiksek personelin ddiillendirilmesi ha-
linde, biitiin ¢aliganlarin bireysel performanslarinin artacads, % 79u bireysel
performans degerlendirme sonuglarinin maas ya da ticreti etkilemesinin, ¢ali-
sanlarin bireysel performanslarini artiracagy, yaklagik % 79'u maag/ticret artit
ile 6diillendirme yontemi uygulanmasinin, kamu ¢aliganlarinin bireysel perfor-
mansinin artmasi agisindan diger ddiillendirme yontemlerine gore daha etkili
olacagini belirtmislerdir. Bu kapsamda, performans degerlendirme sonugla-
rinin 6zellikle de performansin ddiillendirilmesi seklinde isleme konmasinin

Saglik Bakanlig: kamu ¢alisanlari arasinda genel kabul gérdiigii soylenebilir.

Anket aragtirmasina katilanlarin yaklagik % 88’1 performans degetlendirme
sonuglarinin, gdrevde yiikselme islemlerinde, yaklagitk 751 yurt ici ve 6zellikle
yurt dist gérevlendirme islemlerinde, yaklasik % 80’1 yetki ve sorumluluklarin
artirilmast ya da azaltilmasi” islemlerinde, yaklasik % 80'i degerlendirme pe-
riyodu boyunca maas/iicret artisi islemlerinde, yaklasik % 77'si her degerlen-
dirme déneminde her dénem iin bir defaya mahsus performans ikramiyesi
odiilii islemlerinde, yaklasik % 79u, parasal olmayan ddiiller verilmesi islemle-
rinde dikkate alinmasi, yaklagik 88’ egitim ihtiyacinin belitlenmesi islemlerin-
de, yaklasik % 82'i stratejik planlama islemlerinde dikkate alinmas: gerekeigi
goriisiine tamamen ya da kismen katildigini belirtmis buna kargin yaklasik %
44’ gorevden ¢ikarma islemlerinde ve yaklagik % 54 gorev ya da gorev yeri
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degistirme islemlerinde dikkate alinmasi gerektigini belirtmistir. Bu kapsamda,
performans degetlendirme sonuglarinin dzellikle de gorevden ¢ikarma ya da
gorev ya da gorev degisikligi seklinde isleme konmasinin Saglik Bakanligi kamu
calisanlar1 arasinda kabul gérmedigi sdylenebilir.

Bireysel performans degerlendirme sonuglarinin, basar1 halinde maag/iic-
ret artigl, ikramiye verilmesi, gorevde yiikselme, yurt dis1 gorevlendirme, yetki
ve sorumluluklarin artirilmasi, parasal olmayan 6diiller verilmesi islemlerinde
ve egitim ihtiyacinin belirlenmesi ile stratejik planlama islemlerinde dikkate
alinmasinin bireysel performansin artirlmasinda etkili olabilecegi; performans
degerlendirme sonuglarinin dogru alanlarda 6zellikle de performansin 6diil-
lendirilmesi seklinde uygulanmast ile bireysel performansi etkileyen unsurlarin
etkin sekilde kullanilmasinin, kamu ¢alisanlarinin bireysel performanslarinin
artirllmasina ve gelistirilmesine katki saglayabilecegi sonucuna ulagilmistir.
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