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Kamu kurumlarimin ve genel olarak Devletin basarili olabilmesi, kalkinma plani, orta vadeli program gibi tist
politika belgelerinin kurumlarin stratejik plan ve eylem planlarina aktarimast ve bu planlarin etkin olarak
uygulanabilmesine baglhdir. Kamu kurumlarimin stratejik planlarinda ve daha iist politika belgelerinde
belirlenen amag ve hedeflerine ulasabilmeleri, basarili olabilmeleri de kurumsal performansin ve kamu
gorevlilerinin bireysel performanslarimin belli bir diizeyde olmasint gerektirmektedir. Bu ¢alismada, stratejik
plan uygulamasi ile kamu ¢aliganlarinin bireysel performanslarmmin degerlendirilmesini saglayacak bireysel
performans degerlendirme ve yénetim sistemi kurulmasina dair Saglk Bakanligi ¢alisanlarimin algisinin
anlasilmast amaglanmigs, anket yontemi ile literatiir arastirmast yontemleri kullanilmistir. Kamu kurumlarinda
stratejik  planlarim  uygulanabilmesi ile kamu goreviilerinin bireysel performanslart ve performans
degerlendirmesi arasinda onemli bir iliski oldugu soylenebilir. Anket arastirmast sonuglarina gore, stratejik
plan hakkinda bilgi sahibi olan Saglhk Bakanlhigi ¢alisanlarinin, bireysel performans degerlendirmesi ile ilgili
daha pozitif bir yaklasim gésterdikleri sonucuna ulasilmistir. Katilimer yontemlerle profesyonelce stratejik
planlar hazirlanmasi ve bu planlarin nitelikli kamu goreviileri ile uygulanmasi, nitelikli ¢alisanlarin
performanslarimin  yiiksek tutulabilmesi icin bireysel performans degerlendirmesi yapilmasinn, kamu
yonetiminin etkinligini artirmada, kiiresellesen, rekabet odakli diinyada iilkemizin rekabet giiciiniin
artiridlmasinda etkili araglar oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Saglik Bakanligi, Stratejik Plan, Bireysel Performans Yonetimi, Bireysel Performans
Degerlendirmesi.

Abstract

Achievement of governmental organisations and state in general depends on high level policy documents like
development plans and medium run programmes to be transmitted to organisations’ strategic plans and action

! Bu calismada, Dr. M. Serdar ERBAS tarafindan hazirlanan YOK Tez Veri Tabaninda 587348 no ile kayith “Kamu
Kurumlarinda Bireysel Performans Yo6netimi ve Degerlendirme Sistemi: Kamu Calisanlar1 ile Yapilan Bir Arastirma”
konulu Doktora Tezinden yararlanilmustir. Anket arastirmas icin Universiteden 27/08/2018 tarihli ve 2008/11 sayil1 Etik
Kurulu Karar1 alinmis, Saglik Bakanligindan 15/09/2018 tarihli arastirma izni alinmistir.

2 Basmiifettis, Saglik Bakanlig: Teftis Kurulu Baskanligi, mserdar.erbas@saglik.gov.tr, ORCID ID: 0000-0002-2865-
0166
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plans and their effective implementation. Governmental organisations’ and public officials’ performance is
needed to be at a certain level to be successful and to reach aims and objectives determined in strategic plans
and high level policy documents. In this article, it was aimed to understand perceptions of Ministry of Health
public officers about strategic plan implementation and formation of an individual performance appraisal and
management system which will provide public officials’ performance to be assessed and questionnaire survey
method and literatiire search method was used . It can be said that there is a strong relation between
implementation of strategic plans and public officials’ performance level and performance appraisal. It was
concluded from questionnaire survey that public officers in ministry of health who have information about
strategic plan have more positive approach towards individual performance appraisal. It was concluded that
preparing strategic plans with participative methods and implementing them with highly skilled public officials,
appraising skilled public officials’ performance to keep up their performance level high, are efficient
instruments to increase efficiency of public administration and state’s competition power in today’s competion
based world.

Key Words: Ministry of Health, Strategic Plan, Individual Performance Management, Individual Performance
Appraisal.

GIRIS

Kamu kurum ve kuruluglarinin karar alma ve uygulama siireglerinde, kalkinma plan1 ve orta vadeli program
gibi st politika belgeleri de dikkate alinarak stratejik plan hazirlanmasi ve uygulanmasi basar igin ¢ok
onemlidir. Kamu kurum ve kuruluslarinin kamu politikalarin1 olustururken ve karar alirken stratejik
planlamanin sagladig sistem, yaklasim ve yontemden faydalanmalari; amaglara zamaninda ve gerektigi sekilde
ulagmak icin gereklidir. Kamu ya da 6zel sektor kuruluslarinda amag ve hedeflerinin belirlenmesi ile bu amag
ve hedeflere ulasmak icin gerekli proje ve planlarinin ve biitgelerinin, basar1 ve performans gostergelerinin
belirlenmesi ve kurumun amaglara ulagsmadaki basarisinin 6lglimii ve izlenmesi siirecleri onem tagimaktadir.

Degismekte zorlanan biirokratik kamu ydnetimi yerine daha esnek ve yiiksek performans odakli bir kamu
yonetiminin nasil olusturulabilecegi konusu 6nemli bir giindem maddesidir. Kamu gorevlilerinin bireysel
performanslarmin degerlendirilmesi konusu bu noktada 6ne ¢ikmaktadir. Zira kamu yoOnetimi sisteminin
temelini kamu kurumlar ve kamu calisanlar1 olusturur. Kamu goérevlilerinin performanslari yeterli diizeyde
oldukga kamu kurumlarinin ve bir biitiin olarak kamu yonetiminin amaglarina zamaninda ulagsmasi yani basarili
olabilmesi miimkiin olacaktir.

Kamu kurumlarinda da stratejik planlarinda belirlenen amag ve hedeflere ulasmada ve verilen gorevlerin yerine
getirilmesinde kamu kurumlarinin ve ¢alisanlarinin kurumsal ve bireysel performansin degerlendirilmesi ve
yonetilmesi glin gectikce dnem kazanmaktadir. Zira kalkinma planlar1 ve orta vadeli programlar ile ¢izilen
genel ¢ergeve kamu kurumlarinin stratejik planlari ile hayata gegirilmekte ve tiim iilkenin amag ve hedeflerine
ulagmast i¢in kamu kurum ve kuruluslar1 kendi iizerlerine diisen gorevleri yerine getirmek icin stratejik
planlarini hazirlayrp uygulamaktadirlar. Ulkenin bir biitiin olarak amag ve hedeflerine ulagabilmesi kamu
kurumlar1 ve galigsanlarinin bu gérev ve amaglar yerine getirebilecek kapasite ve performansa sahip olmalari
ile miimkiin olabilecektir. Tiirkiye’de Sayistay tarafindan kamu kurumlarmmin stratejik planlarn, faaliyet
raporlar1 ve performans programlari esas alinarak kurumsal performans degerlendirmeleri yapilmaktadir. 657
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sayilli Yasada yapilan degisiklik ile memurlar igin sicil raporlart uygulamasinin kaldirilmasi ile kamu
gorevlilerinin bireysel performans ve yetkinliklerinin degerlendirilmesine dair mevcut tek genel uygulama
ortadan kaldirilmis olup kamu gorevlilerine yonelik bireysel performans sistemi kurulmasi ve performans
degerlendirmesi yapilmasi ihtiyaci ortaya c¢ikmustir. Yine 1 sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesinin
“Performans degerlendirmesi” baglikli 374. Maddesinde, “Bakanlik ve bagli kuruluslarinda; bakan, bakan
yardimcisumin, bakan yardimcilary, kurum bagkanlari, miistakil birim amirleri ve il miidiirlerinin, baskan ve
genel miidiir; baskan yardimcisi, genel miidiir yardimcisi, genel sekreter ve halk saglhigr miidiiriiniin, diger
yoneticiler, hiyerarsik olarak kendilerine baglh bir alt kademedeki personelin performanslarini, verilen
goreviere ve belirlenen hedeflere gore degerlendirir. Stratejik planlar, performans programlart ve faaliyet
raporlart 5018 sayih Kanuna uygun olarak olusturulur ve ilgili kurumlara iletilir.” denilerek kamu saglik
kuruluslarinda bireysel performans degerlendirmesi yasa hilkkmiinde yonetsel diizenlemeye konu olmustur (1
sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesi, 372 ve 374. Madde).

Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi (TBMM) ve kamu iktisadi tesebbiislerinde (KIT) baz1 rnek bireysel performans
degerlendirmesi uygulamalar1 yapilmistir. Yine Saglik Bakanliginin hastanelerde ¢alisan kamu ¢alisanlarina
yonelik iicretlendirme ile baglantili performans degerlendirme/6l¢iim sistemi gibi bazi uygulamalar hayata
gecirilmis ise de biitiin kamu kesimini kapsayan bir bireysel performans degerlendirme sistemi heniiz
uygulamaya konmamistir. Bireysel performans degerlendirmesi yapilmaksizin sadece kurum diizeyinde
performans degerlendirilmesi yapilarak genel performans giktilarina bakilmasi, sonuglara katkisi olmayan,
hatta performansi diisiiren ¢aligsanlarin da 6diillendirilmesine neden olabilir. Bu durum, kurumun performansina
katkis1 az olan ya da hi¢ katkisi olmayan g¢aligsana gore daha ¢ok c¢alisan &zverili personelin ig tatminini,
motivasyonunu, kuruma baghligint ve is performansini diisiirebilir. Bu noktada calisanlarin bireysel
performanslarinin yiiksek olmasinin kurum performansini olumlu etkileyecegi, kurumun amag ve hedeflerine
zamaninda ve gerektigi sekilde ulagsmasina ve stratejik planlarin etkin sekilde uygulanmasina yardim edecegi
muhakkaktir. Bu nedenle kamu kurumlarinda da bireysel performans yonetim sistemi ve degerlendirmesinin
hak ettigi yeri alabilmesi tiim iilkenin ve kamu yonetiminin gelisimi ve gelecegi agisindan hayati 6nemdedir.

Bu makalede, stratejik plan uygulamasi ile kamu ¢alisanlarinin bireysel performanslarinin degerlendirilmesini
saglayacak bireysel performans degerlendirme ve yoOnetim sistemi kurulmasma dair Saglik Bakanligi
calisanlarinin algisinin anlagilmasi amacglanmig, anket yoOntemi ile literatiir arastirmasi ydntemleri
kullanilmistir. Stratejik planlama ve bireysel performans degerlendirmesi kavramsal olarak degerlendirilmis,
yasal ve yonetsel diizenlemeler ele alinmig ve arastirma sonuglar1 gosterilmistir.

1. TURK KAMU YONETIMINDE STRATEJIiK PLANLAMA

Ulkemizde kamu ydnetiminde stratejik planlama uygulamasi agisindan, 5018 sayili Yasa ile baslamistir. Bu
kapsamda stratejik plan kavrami, strateji gelistirme birimleri, faaliyet raporu ve performans programi
hazirlanmasi ile diizenlemeler 6nem tasimaktadir.

1.1.Stratejik Plan Kavram ve Stratejik Planlama

Strateji kelimesinin etimolojik kdkeni, Eski Yunancaya dayanmaktadir. Strateji, eski Yunanca “stratos” (ordu)
ve “ago” (yOnetmek, yon vermek) kelimelerinin birlestirilmesiyle olusturulmustur. Kelimenin etimolojik

99,

yonden Latince, “stratum” kelimesinden tiiredigini ifade edenler de vardir. Latincede “stratum”; “yol, ¢izgi,
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nehir yatag1” anlamlarina gelmektedir. Strateji kelimesinin sézlitk anlamui ise, bir amaca ulasmak i¢in faaliyet
ve davraniglarda yeknesaklig1 saglama ve diizenleme, olarak ifade edilmektedir (Aktan, 2006:1).

Stratejik yonetim siireci, bes asamadan olusmaktadir. Bunlar, planlama, organize etme, yliriitme, esgliidiim
saglama ve kontrol unsurlaridir. Bu anlamda stratejik planlama, stratejik yonetimin énemli bir unsurudur.
Stratejik planlama siireci ise, vizyon, misyon ve etik degerlerin belirlenmesi, kurum amaglarinin belirlenmesi,
strateji olusturma siireci ve uygulama sonuglarinin izlenmesi ile degerlendirilmesi agamalarindan olugmaktadir.
Misyon ifadesi, kurumun varlik nedenini, vizyon, gelecege bakisi gosterirken amaglara ulasilmasi i¢in gerekli
ilkeler ve ortak degerler de stratejik planda bulunur. Misyon, kurum agisindan, “Ni¢in variz” sorusunun
cevabidir (Akgemci ve Giiles, 2010: 10-13).

Stratejik yonetim, 6ncelikle iist yonetimin sorumluluk yiikiinii azaltir. Ust yoneticiler karsilasilan sorunlari
agsmak ve kime, hangi mal ve hizmetlerin sunulacagina dair stratejik kararlar almak durumundadirlar. Bu
noktada stratejik plan yonetsel kararlara esas olmasi agisindan 6nem tagimaktadir.

1.2. Yasal ve Yonetsel Diizenlemeler

Tiirk kamu yonetiminde 5018 sayili Kamu Mali Ydnetimi ve Kontrol Kanunu ile “Stratejik Planlama” ve
bununla baglantili olarak faaliyet raporu, performans programi, kurumsal mali durum ve beklentiler raporu
hazirlanmas1 uygulamasi baglamistir. Stratejik planlar, kamu kurum ve kurulusunun amag¢ ve hedefleri ile
bunlara ulagsmak i¢in gerekli faaliyet, proje ve planlari, performans gostergelerini, kilit basart gostergelerini
icermekte, hem kurumsal hem de bireysel performansin 6l¢timiine iliskin hedef ve gostergeleri igermektedir.

Tiirkiye’de kamu yonetimi ve 6zellikle mali yonetiminde yeniden yapilanma amaciyla, 5018 sayili Kamu Mali
Yonetim ve Kontrol Kanunu yiiriirlige konmustur. Diinyada yayginlagan kalite yonetimi, performans yonetimi,
stratejik yonetim, vizyon yonetimi gibi uygulamalar {ilkemizde de yayginlagmis bunda Avrupa Birliginin (AB)
de etkisi olmustur (Ozer, 2008: 513).

5018 sayil1 Kamu Mali Y6netim ve Kontrol Kanununun, “Stratejik Planlama ve Performans Esasli Biit¢eleme”
baslikli 9. Maddesinde yer alan “Kamu idareleri; kalkinma planlari, programlar, ilgili mevzuat ve
benimsedikleri temel ilkeler cercevesinde gelecege iliskin misyon ve vizyonlarini olusturmak, stratejik amaglar
ve 6l¢iilebilir hedefler saptamak, performanslarini onceden belirlenmis olan géstergeler dogrultusunda 6l¢mek
ve bu siirecin izleme ve degerlendirmesini yapmak amaciyla katilimci yontemlerle stratejik plan
hazirlarlar... Kamu idareleri, yiiriitecekleri faaliyet ve projeler ile bunlarin kaynak ihtiyacini, performans
hedef've gastergelerini i¢eren performans programi hazirlar. Kamu idareleri biitgelerini, stratejik planlarinda
ver alan misyon, vizyon, stratejik amag ve hedeflerle uyumlu ve performans esasina dayali olarak hazirlarlar.”
hiikmii ile stratejik plan, performans programi hazirlanmasi gorev ve sorumlulugu yonetime verilmistir.

Bu sekilde, 5018 sayili Kanun ile kamu idarelerine kalkinma planlari, programlar, ilgili mevzuat ve
benimsedikleri temel ilkeler ¢ercevesinde gelecege iliskin misyon ve vizyonlarini olugturmak, stratejik amaclar
ve Olgiilebilir hedefler saptamak, performanslarini dnceden belirlenmis olan gostergeler dogrultusunda 6lgmek
ve uygulamanin izleme ve degerlendirmesini yapmak amaciyla katilimci ydntemlerle stratejik plan
hazirlanmasi ve uygulanmasi baglamistir. Kanunda, stratejik planlama performans esasli biitceleme ile bir arada
ele alinmistir. Kanuna gore, kamu kurumlari biitgelerini stratejik planlarina, stratejik planlarinda yer alan
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misyon, vizyon stratejik amag¢ ve hedeflerle uyumlu ve performans esasina dayali olarak hazirlayacaklardir.
Performans gostergeleri kamu kurumlarinin biitgelerinde yer alacak ve performans denetimleri bu gostergeler
cercevesinde gerceklestirilecektir.

“Kamu Idarelerinde Stratejik Planlamaya iliskin Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmelik™ 26/5/2006 tarihli ve

26179 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige konmus sonrasinda, 26/02/2018 tarihli ve 30344 sayili
Resmi Gazetede yayimlanan “Kamu Idarelerinde Stratejik Planlamaya Iliskin Usul ve Esaslar Hakkinda
Yonetmelik” yiirtirliige girmistir. 5018 sayili Kanunda, stratejik plan hazirlamakla yiikiimlii olacak kamu
idarelerinin ve stratejik planlama siirecine iligkin takvimin tespitine, stratejik planlarin kalkinma plani ve
programlarla iliskilendirilmesine yonelik usul ve esaslarin belirlenmesine miilga Devlet Planlama Tegkilati
Miistesarligr yetkili kilinmistir. Bu kapsamda, kamu idarelerine stratejik planlama siirecinde yol gostermek
iizere miilga Devlet Planlama Teskilati tarafindan “Kamu Idareleri I¢in Stratejik Planlama Kilavuzu”
hazirlanmigtir. Halen 13 sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesi ile diizenlenen Cumhurbagkanligi Strateji ve
Biitge Baskanlig1 biinyesinde bu iglemler yiiriitiilmektedir.

1.3. Strateji Gelistirme Birimleri (Mali Hizmetler Birimi)

5018 sayili Kanun ile kamu kurumlarinin stratejik yonetim ve planlama faaliyetlerini organize etmek iizere
“strateji gelistirme birimleri” olusturulmustur. 5436 sayili Kanunla 5018 sayili Kamu Mali Y 6netimi ve Kontrol
Kanununda 6nemli degisiklikler yapilarak, harcama oncesi 6n mali kontrol yeniden diizenlenmis ve mali
hizmetler uzmani kadrolar1 olusturulmustur. 5018 sayili Kanunun 60. Maddesinde mali hizmetler birimine
verilen gorevler ile diger bazi gorevleri yiiriitmek lizere ‘strateji gelistirme birimleri” baskanlik, daire
baskanligi veya miidiirliik seklinde olusturulmustur.

2005 yilinda kabul edilen 5436 sayili Kanun ile 5018 sayili Kanunun 60 mc1 maddesi degistirilmis ve Kamu
idarelerinde agagida sayilan gorevlerin mali hizmetler birimi tarafindan yiiriitiilecegi belirtilmistir;

v' ldarenin stratejik plan ve performans programmin hazirlanmasim koordine etmek ve sonuglarinin
konsolide edilmesi ¢alismalarin yiiriitmek.

v’ lzleyen iki yilin biitce tahminlerini de iceren idare biitcesini, stratejik plan ve yillik performans
programina uygun olarak hazirlamak ve idare faaliyetlerinin bunlara uygunlugunu izlemek ve
degerlendirmek.

v' Mevzuati uyarinca belirlenecek biitge ilke ve esaslari gergevesinde, ayrintili harcama programi
hazirlamak ve hizmet gereksinimleri dikkate alinarak &denegin ilgili birimlere gonderilmesini
saglamak.

v Biit¢e kayitlarin1 tutmak, biitge uygulama sonuglarina iliskin verileri toplamak, degerlendirmek ve
biitce kesin hesabi ile mali istatistikleri hazirlamak.

v llgili mevzuat: cergevesinde idare gelirlerini tahakkuk ettirmek, gelir ve alacaklariin takip ve tahsil
islemlerini yiiriitmek.

v Genel biitge kapsami diginda kalan idarelerde muhasebe hizmetlerini yiiriitmek.

v Harcama birimleri tarafindan hazirlanan birim faaliyet raporlarimi da esas alarak idarenin faaliyet
raporunu hazirlamak.
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v' lIdarenin miilkiyetinde veya kullaniminda bulunan tasinir ve tasinmazlara iliskin icmal cetvellerini
diizenlemek.

v' lIdarenin yatirim programimin hazirlanmasini koordine etmek, uygulama sonuglarini izlemek ve yillik
yatirim degerlendirme raporunu hazirlamak.

v' Idarenin, diger idareler nezdinde takibi gereken mali is ve islemlerini yiiriitmek ve sonuclandirmak.

v Mali kanunlarla ilgili diger mevzuatin uygulanmasi konusunda iist yoneticiye ve harcama yetkililerine
gerekli bilgileri saglamak ve danismanlik yapmak.

v" On mali kontrol faaliyetini yiiriitmek.

v' I¢ kontrol sisteminin kurulmasi, standartlarinin uygulanmasi ve gelistirilmesi konularinda ¢aligmalar
yapmak.

v Mali konularda {ist yonetici tarafindan verilen diger gorevleri yapmak.

18/02/2006 tarihli ve 26084 sayili Resmi Gazetede “Strateji Gelistirme Birimlerinin Caligma Usul ve Esaslari
Hakkinda Yonetmelik” yayimlanmis ve yiiriirliige girmistir. Yonetmelik ile strateji gelistirme birimlerinin
gorevleri; “stratejik yonetim ve planlama” baslig1 altinda; misyon belirleme, kurumsal ve bireysel hedefler

b1

olusturma, veri analizi ve arastirma, gelistirme; “performans ve kalite Olgiitleri gelistirme”, “yonetim bilgi

sistemi”, “mall hizmetler” basliklar1 altinda; biitce ve performans programi, muhasebe, kesin hesap ve
raporlama ve i¢ kontrol olarak sayilmistir.

1.4. Faaliyet Raporu ve Performans Programi

Tiirk kamu mali yonetimi, AB mevzuatina uyum siirecinde mali saydamlik ve hesap verebilirlik kavramlari ile
tanigmis ve boylece kamuoyunun bilgilendirilmesi bir kural haline gelmistir. 5018 sayili Kanunun 41. Maddesi
ile kamuoyunu ve yasama organini yiiriitmenin faaliyetleri hakkinda bilgilendirmek amaciyla yonetsel hesap
verebilirlik ¢ergcevesinde, idarelere stratejik plan ve performans programi ile faaliyet raporu hazirlanmasi gérev
ve sorumlulugunu getirmistir (Benli, 2011: 70-72).

Kamu Mali Yénetim ve Kontrol Kanununun 41. Maddesinde, “Ust yéneticiler ve biitceyle 6denek tahsis edilen
harcama yetkililerince, hesap verme sorumlulugu cercevesinde, her yil faaliyet raporu hazirlanir. Ust yonetici,
harcama yetkilileri tarafindan hazirlanan birim faaliyet raporlarin esas alarak, idaresinin faaliyet sonuglarini
gosteren idare faaliyet raporunu diizenleyerek kamuoyuna agiklar. Merkezi yonetim kapsamindaki kamu
idareleri ve sosyal giivenlik kurumlari, idare faaliyet raporlarvn birer ornegini Sayistaya ve Maliye
Bakanhgina génderir.”” hikmili bulunmaktadir. Bu kapsamda, 17.03.2006 tarihli ve 26111 sayili Resmi
Gazetede “Kamu Idarelerince Hazirlanacak Faaliyet Raporlar1 Hakkinda Yénetmelik” yayimlanmustir.

5018 sayili Kamu Mali Yo6netim ve Kontrol Kanununun, “Stratejik planlama ve performans esasl biitgeleme”
baslikli 9. Maddesinde bulunan “Kamu idareleri, yiiriitecekleri faaliyet ve projeler ile bunlarin kaynak
ihtiyacini, performans hedef ve gostergelerini iceren performans programi hazirlar. ... Performans denetimleri
bu gostergeler cercevesinde gerceklestirilir.” hiikkmii ile hem stratejik plan, hem performans programi
hazirlanmasi gorev ve sorumlulugu yonetime verilmistir. Bu kapsamda 05.07.2008 tarihli ve 26927 sayili
Resmi Gazetede yayimlanan “Kamu Idarelerince Hazirlanacak Performans Programlar1 Hakkinda Y énetmelik”
yiirtirliige girmistir.
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2. TURK KAMU YONETIMINDE BiREYSEL PERFORMANS

Bireysel performansa iliskin temel kavramlar, kamu yonetiminde bireysel performans degerlendirmesini
gerektiren sebepler ile zorlastiran unsurlar birlikte degerlendirilmektedir.

2.1. Temel Kavramlar

Performans, ¢alisanin calismasinin bir sonucu olarak ¢alisanin ya da ekibin, kurum ve birim amaglarina nicelik
ve nitelik olarak katkilarinin toplami olarak tanimlanabilmektedir. Baska bir ifadeyle performans, ¢alisanin
isini ve gorevlerini ne dl¢lide basariyla yaptigini belirtmekte; caba, beceri, gorev algilamalari gibi etkenlerden
etkilenmektedir (Akyol, 2011: 83). Bir baska tanima gére performans, belirlenen standartlara gore, bir isin
yerine getirilme seviyesi veya ¢alisanin davranig bigimidir. Ayn1 okuldan mezun olan, ayni yasta ayni zamanda
ayni meslege atanan kisilerden birisi tist kademelere dogru yiikselebilirken bir digeri yerinde kalabilmektedir.
Bu farkhiligin nedeni ¢ogunlukla kisinin performansidir. Performans basari ile es anlamlidir. Onceden
belirlenmis kisisel amaglar olmadan basarili olmak miimkiin degildir (Bingol, 2014: 367).

Bireysel Performans, kurumun amaglarina ulasabilmesi icin ¢alisanin sahip oldugu ve kullandig: yetkinlikler
olarak tamimlanabilmektedir. Bu yetkinlikler, sadece ise yonelik degil ise yonelik olmayan gorevleri,
davraniglart da icermektedir. Dogrudan ise yonelik olmayan yetkinlikler arasinda, takim ¢alismasi, miisteri
odaklilik, istekli ve coskulu olma, yardimseverlik, kurum kiiltiiriinii sahiplenme ve bireysel disiplin sayilabilir.
Bireysel performansi olusturan {i¢ unsur ise agsagidaki gibi siralanabilir:

v" Odaklanma
v Yetkinlik
v' Adanma (Barutgugil, 2015: 46-47).

Bireysel performans yonetimi, insan kaynaklar1 yonetim sisteminin énemli bir aracidir. Kurum ¢aliganlarinin
tiimiinii kapsar. Ozetle calisanlarin galisma ve basarilarinin yonetilip kontrol edilmesi olarak 6zetlenebilir
(Goze, 2008: 35).

Bireysel performans degerlendirme, bir kurumda calisanlarin belirlenen amag ve hedeflere ne kadar etkili ve
verimli bir sekilde ulastiklarinin ya da kendilerine verilen gorevleri yerine getirmede basar1 derecelerinin
Olciilmesi ve degerlendirilmesi siirecidir. Performansin diizeyinin belirlenebilmesi i¢in yiiriitiilen faaliyetlerin
degerlendirilmesi gerekir. Performans degerlendirme, bireysel performans degerlendirme ve kurumsal
performans degerlendirme olarak ikiye ayrilabilir. Literatiirde daha sik karsilagilan bireysel performans
degerlendirmedir (Turhan, 2009: 76).

Performans 6l¢iimii, yeni kamu yonetiminin bilesenlerinden biri olup kamu kurumlarina girdi/¢ikti orani
hakkinda fikir ve basarilarim1 smama imkani vermektedir. Kamu politikalarimin yapilis ve uygulama
asamalarinda olduk¢a Onemli bir boslugu doldurma potansiyelini tasimaktadir. Temel mantik kamu
yoneticilerinin vergi Odeyicilere yani halka hesap vermesi gerekliligidir. Fazlaca entellektiiel birikim
gerektirmeyen rutin iglerde performansin 6l¢iilmesi miimkiindiir. Burada 6zellikle nesnel performans olgiitleri
ortaya koymak miimkiindiir. Bu noktada hangi performans degerlendirme yonteminin kullanildig1 da énemlidir
(Kutlu, 2012: 79-81).
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Kurumsal performans karnesi yaklagimi, Robert Kaplan ve David Norton tarafindan gelistirilmistir. Kurumsal
performans karnesi, gegmis performansi yansitan mali 6lglimler ile mali olmayan 6l¢limleri birlestirmektedir.
Kurumsal performans karnesinin 6l¢iimleri ve amaglari, kurumun vizyonundan ve stratejisinden beslenmekte,
kurumsal performansi dort boyutta incelemektedir. Bu boyutlar; mali boyut, miisteri boyutu, i¢ is slirecleri
boyutu ve 6grenme/gelisme boyutlaridir. Sosyal icerikli kurumlarda kalite, miisteri ve sosyal sorumluluk gibi
boyutlarin da kurumsal performans karnesine eklenmesi gerekmektedir (Korkmaz, 2011: 11, 71). Bu yontem,
misyon ve strateji arasinda bir koprii vazifesi gormekte, kurumlarin hem somut hem soyut unsurlarini biitiinciil
olarak degerlendirerek stratejilerin belirlenmesi ve faaliyetlerin gerceklestirilmesini amaclamaktadir (Eroglu,
2011: 195).

2.2.Performans Degerlendirmesini Destekleyen Durumlar

Glinlimiizde kamu hizmetinden beklentiler degismistir. Vatandaslar artik daha hizli ve kaliteli kamu hizmeti
talep etmektedirler. Bu durum da 6zel sektdriin sundugu hizmet kalitesi ile kamu kurumlarimin sundugu
hizmetin kalitesinin karsilagtirilmasi etkili olmaktadir (Gokiis ve Karayildirim, 2012:130). Bu durum Tiirk
kamu yonetimi ve biirokrasisinin yeniden yapilanmasini etkilemektedir. Tirk kamu ydnetiminin temel
sorunlari, kurumsallasma ve isleyiste sorunlar, asir1 biirokrasi, kaynaklarin kamu kurumlarina dagiliminda
misyon ve stratejik planlarin dikkate alinmamasi, verimsizlik, vizyon eksikligi, vatandaslarin kamu
hizmetleriyle ilgili bilgilere erisememesi, sorumluluk ve koordinasyon eksikligi, iletisim yetersizligi, denetim
sorunlari, personel sisteminin etkin olmayisi olarak sayilmaktadir (Saran, 2004:121-141. Ozellikle bilisim ve
iletisim teknolojisindeki gelismeler, e-devlet uygulamalari, geleneksel biirokratik kurumlar1 da kaginilmaz
olarak etkilemektedir. Biirokratik yapilar daha vatandas odakli yapilara doniismektedir (Ergun, 2015: 366).
Tiirk kamu yonetiminde yasanan etkinlik ve verimlilik arayisi ile birlikte, kamu yonetiminde performans
yonetimi ve degerlendirmesi, etkinlik ve verimliligi saglamaya yonelik etkin bir ara¢ olarak
degerlendirilmektedir. Diger taraftan, vatandaslarin hizla benimsedigi hizmet kullanicist yani miisteri roli,
kamu kurumlarini kamu hizmetini en kaliteli bigimde ve en hizli sekilde sunma ve vatandasi memnun etme
yiikiimliiligiine zorlamaktadir. Bu durum dogal olarak yeni diizenleme ve uygulamalarin yapilmasim
gerektirmektedir. Yapilan bazi aragtirmalar vatandagin, kurumsal etkinlikten ¢ok kullanici memnuniyeti
tizerinde odaklandigini gostermektedir (Yerli, 2006: 85-86).

Tiirkiye’de halen genel olarak uygulanmakta olan kideme dayal1 licret/maagin, performans artirici etkisinin az
olmasi sistemin dogasindan kaynaklanmaktadir. Zira ¢alisanin basarisi ne olursa olsun ayni {icreti ya da maasi
aliyorsa motivasyon artiran giidiiler zayiflamaktadir. Basar1y1 temel alan ticretin motivasyonu artirma olasiligi
daha yiiksektir. Calisanin kideminin artmastyla birlikte maasin da diizenli bir artig garantisi oldugunda ¢alisan
performansin artirmak igin yeterli gerekge olmadigini diislinebilmektedir. Performansa gore mali imkan
saglanmasi halinde ise, bu durum motivasyonu artirici bir unsur olabilmektedir. Diger yandan, caligsanlar
arasinda rekabetin ortaya ¢ikmasi nihai basariy1 artirici etki olusturmaktadir (Kavuzlu, 2007: 93). Kamu yarari
kapsaminda mal ve hizmet iireten kurumlarda, sistemin iyi tasarlanmamis olmasi, kurumlarin mesruiyeti
tizerinde tartisma olusturabilir. Ciinkii, yonetim bilimi agisindan mesruiyet, yonetsel faaliyetlerin basarisinin,
yurttag memnuniyetinin, kamu politikasi karar ve uygulamalarinin desteklendiginin bir gostergesi olarak ifade
edilmektedir (Yilmazgil, 2012: 166).

Bu nedenle, kamu hizmetlerinden ve bu hizmeti sunan kamu kurumlarindan vatandagin memnun olmamasi ya
da kurumlarin basarili olamamasi, vatandas nezdinde kamu kurumunun mesruiyetine zarar verebilmektedir.
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Kamu kurumlarinin zarar etmeleri yoneticilerin gérevden alinmalari i¢in bir sebep olmayabildiginden ve 6zel
sektordeki gibi iflas durumu da s6z konusu olmadigindan, kamu kurumlarinda 6zel sektorle karsilastirildiginda
verimlilik ve etkinlik orani bazen daha diisiik diizeyde kalabilmektedir. Ayrica kamu hizmetlerinin bazi
alanlarda tekel nedeniyle rekabetten uzak olmasi, piyasada tekel piyasasinin olumsuzlarinin yaganmasina neden
olabilmektedir (Ozkaya, 2013: 34). Bunlar, kamu kurumlarinin ve calisanlarin bireysel performans
degerlendirmesini gerektiren nedenlerdendir. Biitiin bunlar bireysel performans degerlendirmesinin nasil
yapilabilecegi tartigmasini beraberinde getirmektedir.

Bu noktada, tilkemizde 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile stratejik plan, performans
programi, performans denetimi gibi uygulamalarin baglamasi ve yayginlagmasi kamu kurumlarinin verimlilik
ve etkinlik agisindan 6zel sektor kuruluslari ile rekabet edebilir hale gelmelerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Kamu yo6netimin etkin ve verimli ¢aligmas1 ve kaliteli hizmet sunmasi, tiim iilke ekonomisini, iilkenin genel
olarak kalkinmasini, 6zel kuruluslarini, sivil toplum kuruluslarini dogrudan etkilemektedir. Ulagtirma ve
haberlesme hizmetlerinin zamaninda karsilanmasi, egitim ve saglik hizmetlerinin yeterli diizeyde yerine
getirilmesi, glivenlik hizmetlerinin hiz1 ve niteligi, yerel yonetim hizmetlerinin yeterliligi, yani genel olarak
altyapr hizmetleri, diger sektorlerin performans gosterebilmesinde kilit onemdedir. Ozel isletmelerin mal ve
hizmet kalitesini iyilestiremedikleri takdirde varliklari sona erdigi gibi, kamu kurumlari da, basarisizlik halinde
Odedikleri vergilerle kamu hizmetlerini finanse eden vatandaslarin tepkisi ile karsilagsmakta ve kamu
yonetiminin yeniden diizenleme gerekliligi ortaya ¢ikabilmektedir.

Tabii ki kamu hizmetleri 6zel hizmetlerden farklidir. Kamu kurumlarinin genel egilimleri, salt etkinligi
saglamaktan ¢ok, topluma hizmet sunmaktir. Bu nedenle kamu yonetiminde mevcut performans ydnetim
tekniklerini kullanmakta belirli stnirliliklar ortaya ¢ikabilmekle beraber bu kisitliliklarin higbiri performans
yonetim sistemlerinin kamu kurumlarinda uygulanamayacagi anlamina gelmez. Sadece kamu kurum ve
kuruluslarinda uygulanacak bireysel performans degerlendirme ve yonetim sistemlerinde, bu kisitlarin dikkate
almmasi uygun olacaktir. Bununla birlikte, kamu c¢alisanlarinin  bireysel performanslarinin
degerlendirilmesinin vatandag memnuniyetini artiracagi, kurumlarin performanslarinin artacagi, motivasyonun
saglanacagi, kurum i¢i adalet duygusunun meydana gelecegi, hizmet kalitesi ve kurumsal bagliligini artacag,
i¢ kontrol sistemi ve yonetisim uygulamalarimin olumlu etkilenecegi seklinde kamuda bireysel performans
degerlendirmesi yapilmasini destekleyen goriisler de ortaya konmaktadir.

Ozel kuruluslar, bugiine kadar sadece kamu kuruluslarinin tekelinde olan alanlara girmis ve bu sekilde rekabet
alanim1 genigletmistir. Kamu kuruluglar, 6zel kuruluglarin yakaladigi kalite standartlarini yakalamak
durumundadir. Bu standartlara ulasilamamasi bazi kamu kuruluslarinin mevcudiyetini sorgulanir hale
getirebilir. Kamu kurumlarmin giivenirligi ile sunduklar1 kamu hizmetinin kalitesi arasinda gii¢lii bir baglanti
vardir (Yerli, 2006: 65-67).

Elestirel goriislere ragmen, performans yonetim ve degerlendirmesi ile ilgili kaynak kitap ve yaymlarin biiyiik
boliimiiniin iyi tasarlanan ve uygulanan performans degerlendirme sisteminin kurumlarin performans artigina
katki saglayacag1 goriisii iizerinde birlestikleri goriilmektedir. Devletin ve genel olarak kamu y&netiminin
ekonomik ve toplumsal kalkinmada 6énemli rol oynamaya devam etmesi, 6zellikle tilkemiz i¢in bir gereklilik
durumundadir ki bu da kamu kurumlarinin ve genel olarak kamu yonetiminin performans ydnetimi ve bireysel
performans degerlendirmesi modellerini tartismaya agmaktadir.
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Ozel sektorle kamu kesimi arasinda, kar amac1 giitme, maliyetin karsilanma sekli, ¢alisan ve kurumsal yapi,
miigteri-vatandag ayrimu, siyasi etki, biirokrasinin olmamasi, rekabet ortaminin ve dolayisiyla kalitenin, sunulan
mal ve hizmetin esas olmasi, calisanlari segme, gorevlendirme, iicretlendirme ve gorevlerine son verme
konusunda tamamen 6zgiir ve esnek olunabilmesi gibi ¢ok esasli konularda farkliliklar bulunmaktadir. Bu
durumlar performans degerlendirme sisteminin de bu farkliliklar dikkate alinarak yapilandirilmasi gerekliligine
isaret etmektedir (Tozlu, 2014: 75).

2.3. Bireysel Performans Degerlendirmesini Zorlastiran Durumlar

Kamu gorevlilerinin bireysel performanslarinin degerlendirilmesi ile ilgili olarak Onyargi nedeniyle
degerlendirmenin tarafsiz olamayacagi, stresi ve is yiikiinlii artiracagi, kurum i¢i huzurun bozulacagi,
calisanlarin sosyal hayatini olumsuz etkileyecegi, etik olmayan is ve islemlerin artacagi, nitelikten nicelige
yonelis olacagi seklinde elestiriler yapilmaktadir. Yine Devlet Memurlar1 Kanununun (DMK) belirledigi
siniflandirma sistemi, farkli ozellikler tasiyan gesitli meslek ve uzmanlik dallarina ayni sinif iginde yer
verilmesine neden oldugundan bireysel performans degerlendirmesi acisindan uygunlugu tartisilmaktadir.

Denetim hizmetleri, biiro hizmetleri gibi birbiriyle nitelik ve egitim agisindan bagdasmayan kadrolar genel
idare hizmetleri sinifi i¢erisinde bir arada bulunmaktadir. Bu durum, hizmetlerin gerektirdigi nitelikte calisan
istthdamini zorlagtirmaktadir. Esit ise esit iicret ilkesi uygulanabilmesi i¢in ki bu evrensel kabul goren bir
ilkedir, smiflarin daha dar tutulmasi gerekmektedir. Her siniflandirma planinda, hangi gorevlerde, hangi
yetkinlikte ¢aligan istihdam edilecegi gosterilmeli ve gii¢liik ile sorumluluk dereceleri belirlenmelidir (Ergun,
2015: 256-257).

Riitbe siniflandirmasinda, maasi/iicreti belirleyen, gorevin mevkiidir. Kisiye verilen {icret, kisinin
performansina gore degil ‘mevkii’ne goredir. Kadro simiflandirmasinda, esit ise esit ticret yaklagimi hakimdir,
maag/lcret, kiginin bulundugu riitbeye gore degil, kisinin yaptig1 ise, isin giicliik, sorumluluk derecesine gore
belirlenir. (Kayar, 2016: 99). Tiirkiye’de memurlara uygulanan sistemin, riitbe siniflandirmas1 ve kapali sistem
oldugu soylenebilir. Ancak yetenekli kisilerin iist diizey yonetici kadrolarina getirilebilmeleri agik sistemin
kismi bir uygulamasi olarak degerlendirilebilir (Nohutcu, 2016: 270-271). Bu noktada 657 sayili DMK’da
belirlenen siniflandirma sisteminin bireysel performans degerlendirmesi yapilmasini zorlastirdig1 sdylenebilir.

2005 tarihli Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslaginda “Personel ve Basar1 Degerlendirmesi” yani performans
degerlendirmesi, sicil sistemi yerine dnerildigi, taslaginin toplu iicret artis1 yerine bireysel performansa gore
artigsa yolacagi, rekabetin yardimlagsmay1 azaltacagi, memurluk sisteminin “glivence” ve “kariyer” ilkesinin
sozlesmelilik ve performansa dayali degerlendirme ve licretlendirme sistemi iginde eriyecegi (Sayan, 2007:
522-534) seklinde performans degerlendirme sistemine olumsuz yaklasimlar da ifade edilmektedir.

Kurum ya da calisanlarin hedeflere ulasilip ulagsmadiginin belirlenmesi bir anda miimkiin olmadigindan
"kaliteye ulagsmak" gibi temel bir hedefi olan kamu kesiminde, anlik degerlendirmeyi zorlasmaktadir. Yapisal
farkliliklar nedeniyle 6zel sektdrde ortaya ¢ikmis olan performans degerlendirme sisteminin kamu yonetimine
uygulanmasinda bazi giicliiklerle karsilasilabilmektedir. Mevcut durumda Tiirkiye’de kamu kurumlari igin
performans degerlendirme sisteminin uygulanmasini imkansiz kilmasa da zorlagtiran temel sebepler birkag
madde halinde siralanabilir. Bunlar:
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v' Kalkinma Plani, Orta Vadeli Programlar ve Yillik Programlarda performans degerlendirmesine
deginilmekle birlikte Tiirkiye'de heniiz konuya iligkin ¢aligmalar taslak diizeyde olup, genel nitelikli
yasal ve idari bir diizenleme bulunmamaktadir.

v' Kamu yoOnetiminde yasanan degisim siirecinde mevzuata kazandirilan stratejik plan, performans
programi, faaliyet raporu gibi uygulamalarin kurumlar tarafindan benimsenmesi ve hakkiyla yerine
getirilmesi siireci halen devam etmektedir.

v Yerlesik statii hukuku sebebiyle, kamuoyunda ve biirokraside performans 6l¢iim ve degerlendirmesine
kars1 bir onyargi vardir. Bu nedenle performans yonetim siirecine iligkin ydneticilere ve diger
calisanlara bilgilendirme yapilmamaktadir (Tozlu, 2014: 75).

v" Yine 657 sayili Yasada tanimlanan simiflandirma sisteminin de bireysel performans degerlendirmesi
yapilmasina uygun olmamasi da 6énemli bir durumdur.

Caliganlarin kamu veya 6zel sektor kurumlarindan hangisini ¢alismak igin tercih ettikleri, kamuda uygulanmasi
diisiiniilen performansa dayali iicret planlarinin iizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Ancak bazen insanlar
maag/lcretin diisiik olmasini goz ard1 ederek, sosyal giivenlik gerekgeleri ya da baska sosyal nedenlerle kamu
kurumlarinda ¢aligmay1 da isteyebilmektedirler (Yilmaz, 2004: 203).

2.4. Yasal ve Yonetsel Diizenlemeler

2005 yilinda giindeme gelen Kamu Personel Reform Kanunu Taslagmmin 73. Maddesi personel basari
degerlendirme formlarini, 111. Maddesi ise performans 6demesini diizenlemekteydi.

Bu yasa taslagi caligmalart siirecinde, 657 sayili Yasada belirtilen memurlar i¢in sicil raporu diizenlenmesi
uygulamasi, 2011 yilinda yasa degisikligi ile kaldirilmistir. Sicil raporlar1 yoneticilere kendilerine bagli olarak
calisan kamu gorevlilerinin performans ve yetkinliklerini basit¢ce de olsa degerlendirme imkan1 vermekteydi.
Yine 6 yil boyunca sicil raporunun olumlu olmasi halinde bir kademe ilerlemesi uygulamasi yapilmasi vb
odiillendirme mekanizmalar1 da Ongoriilmiistii. Sicil raporu uygulamasindan vazgegilmesi ile kamu
gorevlilerinin bireysel performans ve yetkinliklerinin degerlendirilmesine dair mevcut tek genel uygulama
ortadan kaldirilmig olup yeni hali ile Yasanin 122. Maddesi, kamu kurum ve kuruluslarinin yiiriitmekte
olduklar1 hizmetlerin 6zelliklerini goz oniinde bulundurarak memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini
O0lemek tiizere, Devlet Personel Baskanliginin uygun goriisii alinmak kaydiyla, degerlendirme Oolgiitleri
belirlenebilecegini belirtmektedir. Sicil raporu uygulamasmin kaldirilmas1 ile kamu gorevlilerine yonelik
bireysel performans sistemi kurulmasi ve performans degerlendirmesi ihtiyacinin somutlastigi soylenebilir.

2.4.1.Kalkinma Plam ve Orta Vadeli Programlar

2014-2018 yillarina iligkin 10. Kalkinma Planinda bireysel performans degerlendirme sistemi kurulmasina
iliskin bazi amaglar belirtilmektedir. Bunlar, “kariyer gelisim ve performans degerlendirme sisteminin
olusturulmasi (10. Kalkinma Plani: 31,), “378. Bu gelismelerle birlikte, kamuda istihdam tiirleri arasindaki
farkliliklarin giderilmesi, liyakata dayali ve objektif ise alma ve terfi sisteminin olusturulmasi, kismi zamanl
calisma imkanlarinin gelistirilmesi, performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi,” (10. Kalkinma Plani:
52), “384. Kamu personelinin verimliliginin artirilmasi amactyla etkin bir performans sistemi olusturulacak ve
hizmet, personel, iicret iliskisi daha saglikl1 hale getirilecektir” (10. Kalkinma Plani: 53) seklinde belirtilebilir.
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2018-2020 Orta Vadeli Programinda ise, “Ogretmenler i¢in adaletli bir performans sistemi olusturulacaktir.”
(2018-2020 Orta Vadeli Program: 46), “Vatandaslara sunulan hizmetlerin hiz ve kalitesi 6l¢iilerek performans
degerlendirmesi yapilacak ve sonuglar kamuoyuyla paylasilacaktir.” (2018-2020 Orta Vadeli Program: 62)
amagclarina yer verilmistir.

11. Kalkinma Planinda (s.180) “stratejik yonetim” baslig1 altinda “Performans denetimleri araciligiyla kaynak
kullaniminin verimliligine, etkililigine ve ekonomikligine dair kamuoyuna giivenilir bilgi sunularak kamuda
hesap verebilirlik giiclendirilecektir” ibaresine yer verilmistir.

Yine 2019-2021 OVP’de (s.24-26), yargida performans esasl izleme ve degerlendirme sistemi kurulacagi,
saglik alaninda kamu hastanelerinde, klinik kalite, vatandas memnuniyeti, operasyonel etkinlik ve verimlilik
alanlarinda gosterilen performans sistematik bicimde takip edilecegi ve saglik personelinin tesvik
mekanizmasinin parcasit haline getirilecegi, vatandas memnuniyeti sonuglarinin kurumlarin ve saglik
calisanlarinin performans degerlendirmelerine dahil edilecegi belirtilmistir. Ust politika belgelerinde bireysel
performans degerlendirme sistemine yer verilmis olmasi, Tiirk kamu yonetiminde bu uygulamalarin daha genis
alan bulacagim gostermektedir.

2.4.2.Kamu i¢ Kontrol Standartlari

26/12/2007 tarihli ve 26738 say1l1 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
Kamu I¢ Kontrol Sartinin, “Personelin yeterliligi ve performansi bagl oldugu yoneticisi tarafindan en az yilda
bir kez degerlendirilmeli ve degerlendirme sonuglart personel ile goriisiilmelidir.” seklinde belirlendigi, 3.7.
numarali Kamu i¢ Kontrol Sartinin, “Performans degerlendirmesine gore performans: yetersiz bulunan
personelin performansini gelistirmeye yonelik onlemler alinmali, yiiksek performans gosteren personel igin
odiillendirme mekanizmalar1 gelistirilmelidir.” seklinde belirlendigi goriilmektedir. Amirleri tarafindan
performansi diigiik olarak belirlenen personele zayif olduklar1 alanlarda hizmet i¢i egitim verilmesi, is giicli
verimligi agisindan olumlu olacaktir (Erbas, 2015: 96-97).

2.4.3.Kamu Personelinin Degerlendirilmesine liskin Yonetmelik Taslagi

Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine iliskin Y&netmelik Taslaginda, Devlet memurlar ile
sozlesmeli personelin degerlendirilmesine iligkin usul ve esaslarin belirlenmesi amaciyla hazirlandigi
belirtilmis, kamu kurum ve kuruluglarinda gorevli 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa tabi olarak istihdam
edilen Devlet memurlar ile 399 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnameye tabi sdzlesmeli personel hakkinda
uygulanacag belirtilmistir.

Basar1 degerlendirme, Bir degerlendirme donemi i¢inde personelin basari, verimlilik ve gayretleri ile gelisim
ihtiyaglarinin tespit edilmesine yonelik olarak hedef, gorev ve yetkinliklerinin, belirlenmis Olgiitler
cergevesinde ve belirli bir degerlendirici veya degerlendiriciler tarafindan izlenerek degerlendirildigi stirecler
olarak tanimlanmustir.

Degerlendirme diizeyleri

v' (A) diizeyi (90-100 Puan)
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v' (B) diizeyi (76-89 Puan)
v" (C) diizeyi (60-75 Puan)
v' (D) diizeyi (0-59 Puan) olarak gosterilmektedir.

Yine ayn1 yonetmelik taslaginda, degerlendirme planlarinin hazirlanacag, izleme siireci yiriitilecegi, geri
bildirim yapilacag: belirtilip degerlendirme siirecinin agiklandigi, hedeflerin degerlendirilerek hedef puam
belirlenecegi, gorevlerin degerlendirilerek gorev puam verilecegi, yetkinliklerin degerlendirilerek yetkinlik
puani verilecegi, kamu hizmetlerinin degerlendirilerek vatandas memnuniyeti puani belirlenecegi, sonugta
basar1 puaninin ortaya ¢ikacagi, birbirini takip eden ii¢ basar1 degerlendirme doneminde basar1 puant A ve B
diizeyinde yer alan personelin bu durumu goérevde yiikselmelerinde, goreviyle ilgili kisisel gelisim imkéanlarinin
desteklenmesinde, yer degistirme uygulamalarinda, yurt disi gorevlendirmelerde ve insan kaynaklari
planlamasimin diger alanlarinda esas alinacagi, sozlesmeli personelden basar1 puant A, B ve C diizeyinde
olanlara 22/01/1990 tarihli ve 399 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnamenin 43 {incii maddesi hiikiimleri
cercevesinde basar iicreti 6denecegi, C ve D diizeyinde basar1 puani alan personelin eksikliklerinin tespit
edildigi alanlarda amir ile personel arasinda goriisme yapilarak gelisim planlarinin hazirlanacagi, birbirini takip
eden ii¢c basar1 degerlendirme doneminin en az ikisinde bagar1 puani D diizeyinde olan personel hakkinda
kurumlar gorev veya gorev yeri degisikligi gibi gerekli tedbirleri alacagi, calisma grubu basarisi Sl¢limii
yapilacag: belirtilmektedir (Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine iliskin Genel Y&netmelik
Taslagi, Erisim: 09/01/2021).

Kalkinma Bakanliginin yayimladigi Kamuda Insan Kaynaklar1 Yénetimi Calisma Raporunda, su anda kamu
insan kaynaklar1 yonetiminde en 6nemli eksiklerden birisinin etkili kamu hizmeti sunumunu destekleyecek bir
personel degerlendirme sisteminin bulunmayisi oldugu belirtilmistir (Kalkinma Bakanligi, 2018:17).

2.5.Stratejik Plan ve Bireysel Performansin Birlikte Degerlendirilmesi

Bireysel performans degerlendirmesi, stratejik yonetim ve planlama ile bir biitiiniin pargalar1 gibidir. Bir
kurumda stratejik plan ile kurumsal amag, hedef ve stratejiler ve performans gostergeleri belirlenmeden yine
bu kurumsal amag ve hedefler, birimsel ve bireysel amag ve hedeflere doniistiirilmeden kurumsal ve bireysel
performans 6l¢limii ve degerlendirmesi yapilmasi miimkiin degildir. Zira performansin karsilastirilabilecegi
kurumsal ve bireysel amag ve hedefler ile performans gosterge ve standartlarina ihtiyag vardir. Stratejisi
olmayan bir kurum ise denizde 6niinii géremeyen ve yonii belli olmayan bir gemi gibidir. Bireysel performans
degerlendirme sonuglari, stratejik planda ortaya konan hedeflere ne derecede ulagilabildigini, kurumun genel
olarak ya da galisanlarin bireysel olarak hedeflerine ulagmada ne kadar basarili oldugunu gosterdiginden aslinda
stratejik planin izlenmesi siirecinde énemli bir gorev icra etmektedir. Yine stratejik planin siiresi doldugunda
yeniden hazirlanmasi ya da yenilenmesi siireglerinde, bireysel performans degerlendirme sonuglarindan
faydalanilmas1 yeni hazirlanan stratejik planin uygulanabilirligi ve basaris1 agisindan ¢ok ciddi katkida
bulunacaktir.

Kamu kurumlarinda en 6nemli sorunlardan biri, nitelikli insan kaynagi eksikligi, nitelikli insan kaynaginin
kullanilamamasi1 ve 6lgiilebilir performans kriterlerinin olmamasidir. Bu nedenle, kamu ydnetimini yeniden
diizenleme calismalar1 da kurumlarin insan kaynaklar1 ile kurumsal ve bireysel performanslart iizerinde
yogunlasmaktadir (Ozkaya, 2013: 49).
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Kurumlar, stratejik plan ile belirlenen genel hedeflerin, bu hedefleri gergeklestirecek yonetici ve ¢aliganlara
iletilmesi amaciyla resmi performans degerlendirme sistemi olustururlar. Ornegin bir Kurumun stratejik plan,
yeni proje ya da faaliyet uygulanmasini ya da yeni planlar yapilmasini 6n goriiyorsa bu hedeflerin
gerceklestirilmesi i¢in kurumda pek ¢ok birimden pek ¢ok calisanin katilimi ve katkisi gerekmektedir. Genel
amag, stratejik plan kesinlestikten sonra bu amaca ulagmak i¢in gerekli faaliyetleri, projeleri ve planlari
birimlere dagitirlar. Her birim kendi hedefleri dogrultusunda calisanlar arasinda gérev dagilimi yaparak ve bu
stratejik planin uygulanmasina yardim ederek hedeflerin bireysel diizeyde belirlenmesi ve gergeklestirilmesi
stirecini yiriitiirler. Boylece kurum stratejik planlari, bireysel hedefler ve planlar haline doniistiiriilerek genel
amaglar gergeklestirilir. Performans yonetimi sistemi ve bireysel performans hedeflerinin belirlenmesi faaliyeti
kurumlarin stratejik planlari ile yakindan iligkili olup her iki sistemin etkinligi 6nemli dl¢iide birbirine baglidir
(Uyargil, 2017:2-3).

Yine kurumsal performans degerlendirmesi ile bireysel performans degerlendirmesi arasinda baglanti
kurulmas: stratejik planlarin basartyla uygulanmasinda énemlidir. Ornegin Saglik Bakanligi performansa
dayali ek 6deme sistemi, sadece ek ddeme modeli olmanin Gtesinde "bagari Olgiitlerine” gore personeli
odiillendirerek bireysel verimliligi etkilemekte, "kurumsal performans kriterleri" ile iliskilendirerek saglik
kurulusun verimlilik ve etkinligini artirmaya da katki saglamaktadir (Aydin ve Demir, 2007: 59). Saglik
Bakanliginin performans degerlendirme sistemi, hem hasta odakli hem de c¢alisan odakli amaglarin
gerceklestirilmesini esas almakta, kurumsal performans Ol¢iimiinde hasta giivenligi, laboratuvar gilivenligi,
hasta haklar1 ve tesis giivenligi gibi hedefleri kapsamaktadir. Kurumsal performans 6l¢iimii ile elde edilen kat
sayl1 ile ¢alisanlara 6denen performansa dayali ek 6deme arasinda baglanti kurulmustur (Giiler vd., 2014:6-8).

Calisanlarin bireysel performans hedef ve gostergelerini belirlemek, bireysel performanslarini 6l¢gmek ya da
degerlendirmek; stratejik plandaki genel amag ve hedefler ile gostergeler olmaksizin miimkiin degildir. Yine
stratejik plan performans gosterge ve hedeflerini i¢erdiginden bireysel performans degerlendirmesi stratejik
planin izlenmesi agisindan elzemdir. Bu nedenle, bireysel performans sistemi ile stratejik plan arasinda ¢ok
onemli bir baglanti oldugu sdylenebilir.

3. STRATEJIK PLAN iLE BIREYSEL PERFORMANS ILISKiSINE DAIR SAGLIK
BAKANLIGI CALISANLARININ ALGISI HAKKINDA ARASTIRMA

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Saglik Bakanligi merkez teskilatinda 263 kisinin katilimi ile yapilan
anket calismasinda, 5°1i likert 6l¢egi kullanilmistir. Anketin 2. Boliimiinde bireysel performans degerlendirmesi
hakkinda olumlu algilar igeren 10 soru, 3. Boliimiinde olumsuz algilar igeren 10 soru yoneltilmistir.14.
Boliimiinde stratejik plan, bireysel performans iliskisine dair 7 soru, 13. Boliimde 1 soru katilimcilara
yoneltilmis olup 263 katilimcinin anket formlarindan elde edilen veriler SPSS 21 programina aktarilarak analiz
edilmistir.

3.1.Anket Katihmeilarina iliskin Genel Bilgiler

Ankete katilanlarin yag aralig, cinsiyeti, egitim, gelir durumu, hizmet siiresi, pozisyonu gibi bilgiler Tablo 1’de
gosterilmektedir:
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Tablo 1. Anket Katilimcilar: Genel Bilgiler

Degisken Kategori Frekans (%)
Cinsiyet Kadin 117 % 44,5
Erkek 146 % 55,5
Yas 20-30 arasi yas aralig 62 % 23,57
31-40 arasl yas araligi 97 % 36,88
41-50 arasl yas araligi 77 % 29,27
51-65 arasi 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 Siresi 10 yildan az 102 % 38,78
10-20 yil arasi 85 % 32,31
21-30 yil arasi 56 % 21,29
30 yildan fazla 20 % 7,6
Aylik Geliri 1.500-2.500 TL arasi 14 % 5,32
2.501-4.000 TL 69 % 26,23
4.001-6.000 TL 101 % 38,4
6.001 TL Gzeri 79 % 30,03
Pozisyonu Ust Diizey Yénetici 9 % 3,42
Orta-Alt Diizey YoOnetici 30 % 11,4
Miifettis/Denetgi/ic Denetgi | 70 % 26,61
Yonetici Olmayan Calisanlar | 154 % 58,55

3.2. Anket Arastirmasinin Gecgerliligi ve Giivenilirligi

Anketin genel giivenilirligine iliskin Cronbach’s Alpha degerinin %94,6 oldugu Tablo 2’de gdsterilmekte olup
anketin giivenilirlik diizeyinin yliksek oranda oldugu sdylenebilir.

Tablo 2. Anket Genel Giivenilirlik Orani

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha N of Items
Based on
Standardized Items
946 ,958 83
Hotelling's T-Squared Test
Hotelling's T- |F df1l df2 Sig
Squared
2050,648 17,276 82 181 ,000
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Tablo 3’te gosterildigi gibi KMO degeri 0,92 olarak hesaplanmistir ve bu deger 6rneklem biiytikliigiiniin
faktor analize uygun oldugunu gostermektedir. Kiiresellik varsayimmini test eden X? degeri= 15404,04 olarak
hesaplanmistir. Bu degere karsilik gelen p degeri 0,00 < 0,05 oldugundan degerlerin anlamli oldugu
goriilmektedir.

Tablo 3. Orneklem Yeterliligi KMO and Barlett’s Testi Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciisii 920
Approx. Chi-Square 15404,084
Df 3486
Bartlett's Test of Sphericity  |Sig. ,000
Df 3486
sig ,000

3.3.Hipotezin Analizi

HO:Kamu kurumlarinda kamu gorevlilerinin stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmasi ile kamu kurumlarinda
bireysel performans yonetim ve degerlendirme sistemi kurulmasina iliskin olumlu algilar arasinda anlamli bir
baglant1 yoktur.

H1: Kamu kurumlarinda kamu gorevlilerinin stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmasi ile kamu kurumlarinda
bireysel performans yonetim ve degerlendirme sistemi kurulmasina iliskin olumlu algilar arasinda anlamli bir
baglant1 vardir.

Tablo 4’te goriildigi gibi P degeri (sig. degeri) 0,00 <0.05 oldugu icin HO hipotezi reddedilir. Kamu
kurumlarinda kamu gorevlilerinin stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmasi ile kamu kurumlarinda bireysel
performans yonetim ve degerlendirme sistemi kurulmasina iliskin olumlu algilar arasinda anlamli bir baglanti
oldugu %95 giiven seviyesinde sdylenebilir. H1 dogrulanmaktadir.

Tablo 4. Pearson Korelasyon Testi

14.1."Calistigim Kurumun stratejik planinda belirlenen kurumun Olumlu algilar
misyon ve vizyonu, amac ve hedefleri ile plan, proje ve faaliyetlerini
genel olarak bilmekteyim." ifadesine ne dlcide katilirsiniz?

14.1."Calistigim Kurumun Pearson Correlation|1 3967
stratejik planinda Sig. (2-tailed) ,000
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belirlenen kurumun 263 263
misyon ve vizyonu, amag

ve hedefleriile plan, proje
ve faaliyetlerini genel N
olarak bilmekteyim."
ifadesine ne 6lctide

katilirsiniz?

Pearson Correlation},396** 1
|olumlu algilar Sig. (2-tailed) ,000

N 263 263

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Stratejik plan ile ilgili olarak bilgi sahibi oldugunu belirtenler ile bilgi sahibi olmadigini belirtenlerin bireysel
performans degerlendirmesine iliskin olumlu ve olumsuz algilar1 karsilastirildiginda ise;

Tablo 5. Grup Istatistikleri

14.1."Calistigim Kurumun stratejik planinda
|belirlenen kurumun misyon ve vizyonu,
amac ve hedefleriile plan, proje ve

faaliyetlerini genel olarak biliyor musunuz? |N Mean Std. Deviation |[Std. Error Mean
|IOlumlu algilar . ) Evet 222 4,1014 ,86842 ,05828
dimensionl
Hayir 141 3,3146 1,14903 ,17945
|Olumsuz algilar . . Evet 222 3,2617 ,91904 ,06168
dimensionl
Hayir |41 3,5683 ,81408 ,12714

Olumlu algilara iligkin, Tablo 5’te goriildiigii lizere, stratejik plan hakkinda bilgi sahibi oldugunu séyleyen 222
kisinin bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilar ile ilgili sorulara vermis olduklar
cevaplarin ortalamasinin 4,1014 oldugu goriilmektedir. Stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmadigini sdyleyen
41 kisinin bireysel performans degerlendirme siireci hakkinda olumlu algilar ile ilgili sorulara vermis olduklart
cevaplarin ortalamasinin 3,3146 oldugu goriilmektedir. 5°li likert dlgeginde en yiiksek puanin 5 oldugu goz
Oniine alarak, stratejik plan hakkinda bilgi sahibi oldugunu sdyleyen kisilerin, bilgi sahibi olmadigini sdyleyen
kisilere gore olumlu algilarla ilgili sorulara daha pozitif yaklastigi goriilmektedir. Ayrica bilgi sahibi oldugunu
sOyleyen kisilerin standart sapmasinin, bilgi sahibi olmadigini sdyleyen kisilerin standart sapmasina gore diisiik
oldugu goriilmektedir. Bu nokta bizi bilgi sahibi oldugunu sdyleyen kisilerin cevaplarinin bilgi sahibi
olmadigini sdyleyen kisilerin cevaplaria gore birbirine daha yakin oldugu yorumuna gétiirmektedir.

Olumsuz algilara iliskin, stratejik plan hakkinda bilgi sahibi oldugunu sdyleyen 222 kisinin bireysel performans

degerlendirme siireci hakkinda olumsuz algilar ile ilgili sorulara vermis olduklar1 cevaplarin ortalamasinin

3,2617 oldugu goriilmektedir. Stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmadigimi sdyleyen 41 kisinin bireysel

performans degerlendirme siireci hakkinda olumsuz algilar ile ilgili sorulara vermis olduklar1 cevaplarin
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ortalamasinin 3,5684 oldugu goriilmektedir. Bilgi sahibi oldugunu ifade eden kisilerin, bilgi sahibi olmadigini
sOyleyen kigilere gore olumsuz algilarla ilgili diisiincelere daha diisiik ortalamayla yaklastigi, yani olumsuz
algilara olumlu algilardaki gibi beklenilen yonde cevap verdikleri goriiliiyor. Ayrica bilgi sahibi oldugunu
sOyleyen kisilerin standart sapmasinin, bilgi sahibi olmadigini séyleyen kisilerin standart sapmasindan ¢ok
farkli olmadig1 goriilmektedir. Bilgi sahibi olanlar da olmayanlar da kendi gruplan iginde birbirine yakin
cevaplar verdigi anlagilmaktadir.

Stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olan kisilerin olumlu algilara yiliksek puan verdigi, olumsuz algilara diisiik
puan verdigi goriilmektedir. Bu bize stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olan kisilerin bireysel performans
degerlendirmesi ile ilgili olumsuz algilarinin kirildigin1 ve daha pozitif bir yaklasim igerisinde olduklarini
gosterdigi sOylenebilir. Stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmayan kisilerin ise bireysel performans
degerlendirmesi ile ilgili olumlu algilara diisiik ortalamayla cevap verdigi yine olumsuz algilara daha yiiksek
ortalamayla cevap verdikleri gdz oniine alindiginda, bu kisilerin bireysel performans degerlendirmesi ile ilgili
algilarinin stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olanlara gére daha negatif yonde oldugu sdylenebilir.

3.4.Stratejik Plan-Bireysel Performans Iliskisi

Anket caligmasina katilanlarin yaklasik % 75,66°s1 stratejik planin mevcudiyetinin g¢alisanlarin bireysel
performansini artirdigi algisini tagimaktadir.

Tablo 6. Stratejik Plan-Bireysel Performans iliskisi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Stratejik planin mevcut olmasi yani | Katiliyorum 109 41,44
amag ve hedefler ile bunlara ulagsmak | Kismen Katiliyorum 90 34,22
icin proje, faaliyet ve planlarin | Fikrim Yok 27 10,27
belirlenmis olmasi calisanlarin | Kismen Katilmryorum 18 6,84
bireysel performansini artirmaktadir. | Katilmiyorum 19 7,22

3.5.Stratejik Planda Katihmcilik ve Bireysel Performans

Anket caligmasina katilanlarin yaklagik % 85,17’si stratejik plana ¢alisan katiliminin ¢alisanlarin bireysel
performansini artirdigi algisini belirtmiglerdir.

Tablo 7. Stratejik Planda Katilimeilik ve Bireysel Performans

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yizde
(%)

Stratejik planlarda ortaya konan amag Katiliyorum 147 55,89
ve hedefler ile proje ve faaliyetlerin Kismen Katiliyorum 77 29,28
belirlenmesi siirecinde ¢alisan Fikrim Yok 22 8,37
katiliminin saglanmasi ve goriisiinin | Kijsmen Katilmiyorum 8 3,04
alinmasi galiganlarin bireysel Katilmiyorum 9 3,42

performansini artirmaktadir.
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3.6.Stratejik Plamin Cahsanlara Bildirimi-Bireysel Performans iliskisi

Anket calismasina katilanlarin yaklasik % 77,57’si stratejik plan kapsaminda calisanlara gorevlendirme
yapilmasinin, ¢aliganlarin bireysel performansini artirdigina katildigini belirtmislerdir.

Tablo 8. Stratejik Planin Calisanlara Bildirimi-Bireysel Performans iliskisi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Stratejik planda amag ve hedefler ile Katiltyorum 118 44,87
proje, faaliyet ve planlarin Kismen Katiliyorum 86 32,7
belirlenmesi sonrasinda ¢aliganlara Fikrim Yok 31 11,79
resmi olarak bildirim ve Kismen Katllmlyomm 15 5,7
gorevlendirme yapilmasi, biitiin Katilmryorum 13 4,94
calisanlarin bireysel performansini
artirmaktadir.

3.7.Stratejik Planin izlenmesi ve Bireysel Performans

Anket ¢aligmasina katilanlarm yaklasik % 79,85°1 stratejik planin diizenli izlemesinin yapilmasinin bireysel
performansi artirici etki olusturduguna kismen ya da tamamen katilmaktadir.

Tablo 9. Stratejik Planin izlenmesi ve Bireysel Performans

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde

(%)
Stratejik planda belirtilen amag¢ ve | Katiliyorum 112 42,59
hedeflere ulagmak i¢in belirlenen proje | Kismen Katiliyorum 98 37,26
ve faaliyetler ile planlarin diizenli | Fikrim Yok 33 12,55
izleme/takibinin  yapilmasi  bireysel | Kismen Katilmiyorum | 13 4,94
performansi artirici etki Katilmiyorum 7 2,66
olugturmaktadir.

3.8.Stratejik Planin Basaris1 ve BPD

Anket ¢alismasina katilanlarin ise yaklasik % 55,89’si amag ve hedeflere beklenildigi sekilde ulagilamamasinin
nedenleri arasinda bireysel performans degerlendirmesi yapilmamasinin en énemli nedenler arasinda yer aldig1
algisia sahiptir. Diger sorulara gore katilma oranindaki disiikligiin nedeni basariya ulagsmanin 6niinde
bireysel performans degerlendirmesi olmamasindan bagka sebeplerin de oldugu goriisiinden kaynaklandigi
diistiniilmiistiir.

Tablo 10. Stratejik Planin Basaris1 ve Performans Degerlendirmesi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Katiliyorum 48 18,25
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Stratejik  planda  belirlenen  basar1 | Kismen Katiliyorum 99 37,64
kriterleri ve performans gostergelerine | Fikrim Yok 43 16,35
ulagilamamasi yani amag¢ ve hedeflere | Kismen Katilmiyorum | 39 14,83
beklenildigi sekilde ulagilamamasinin Katilmiyorum 34 12,93

nedenleri arasinda bireysel performans
degerlendirmesi yapilmamasi en 6nemli
nedenler arasinda yer almaktadir.

3.9.DMK Siniflandirma Sistemi ve BPD

Anket ¢aligmasina katilanlarin yaklasik % 49,81°1 hali hazirda uygulanan siniflandirma ve siniflandirmaya
dayali iicret sisteminin, gelecekte uygulanmasi muhtemel bir bireysel performans degerlendirme ve yonetim
sisteminin uygulanmasini olumsuz etkileyecegi algisini belirtmistir.

Tablo 11. DMK Smiflandirma Sistemi ve Performans Degerlendirmesi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)

Devlet Memurlart Kanununda halihazirda | Katiliyorum 56 21,29
uygulanan smiflandirma ve siniflandirmaya | Kismen Katiliyorum | 75 28,52
dayali Tticret sistemi, gelecekte uygulanmasi | Fikrim Yok 63 23,95
muhtemel bir bireysel performans degerlendirme | Kismen 35 13,31
ve yonetim sisteminin uygulanmasini olumsuz | Katilmiyorum

etkileyecektir. Katilmiyorum 34 12,93

3.10.BPD Sonuclarimin Stratejik Planlama Siirecine Aktarilmasi
Anket calismasinin 13. Boliimiinde yer alan anket sorusuna iligkin olarak, Anket ¢aligmasina katilanlarin
yaklasik % 81,751 bireysel performans degerlendirme sistemi sonuglarinin, “Stratejik Planlama” islemlerinde

dikkate alinmasi gerektigi goriisiine katilmiglardir.

Tablo 12. BPD Sonuglarinin Stratejik Planlama Siirecine Aktarilmasi

Anket Sorusu Cevap Frekans | Yiizde
(%)
Bireysel performans degerlendirme sistemi | Katiliyorum 136 51,71
sonuglar1, “Stratejik Planlama” islemlerinde | Kismen Katiliyorum 79 30,04
dikkate alinmalidir. Fikrim Yok 34 12,93
Kismen Katilmiyorum 6 2,28
Katilmiyorum 8 3,04

29



Stratejik Plan, Bireysel Performans Dederlendirmesi iliskisine Dair Algi Hakkinda Bir Arastirma

M. Serdar ERBAS

SONUC

Anket arastirmasi sonuclarina gore kamu calisanlarinin stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmasi ile kamu
kurumlarinda bireysel performans yonetim ve degerlendirme sistemi kurulmasina iliskin olumlu alginin artmasi
arasinda anlamli bir baglant1 oldugu sdylenebilir. Stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olan kisilerin bireysel
performans degerlendirmesi ile ilgili olumsuz algilarinin kirildigi ve daha pozitif bir yaklasim icerisinde
olduklart sdylenebilir.

Stratejik plani hakkinda bilgi sahibi olmayan kisilerin ise bireysel performans degerlendirmesi ile ilgili olumlu
algilara diisiik ortalamayla cevap verdigi yine olumsuz algilara daha yiiksek ortalamayla cevap verdikleri, bu
kisilerin bireysel performans degerlendirmesi ile ilgili algilarinin stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olanlara
gore daha negatif yonde oldugu soylenebilir. Stratejik plan hakkinda bilgi sahibi olmak ile bireysel performans
degerlendirmesine iliskin alg1 arasinda dogrudan bir baglanti oldugu soylenebilir.

Yine anket ¢alismasindan, stratejik planin mevcut olmasinin yani amag¢ ve hedefler ile bunlara ulagmak icin
proje, faaliyet ve planlarin belirlenmis olmasinin ¢alisanlarin bireysel performansini artirdigi, stratejik planda
belirtilen amag ve hedeflere ulasmak igin belirlenen proje ve faaliyetler ile planlarin diizenli izleme/takibinin
yapilmasinin bireysel performansi artirict etki olusturdugu, stratejik planlarin hazirlanmasinda katilimeiligin
saglanmasi halinde bireysel performansin olumlu etkilendigi, stratejik planda amag ve hedefler ile proje,
faaliyet ve planlarin belirlenmesi sonrasinda ¢alisanlara resmi olarak bildirim ve gorevlendirme yapilmasinin,
biitiin ¢alisanlarin bireysel performansini artirdigi, stratejik planda belirlenen amag ve hedeflere beklenildigi
sekilde ulasilamamasinin nedenleri arasinda bireysel performans degerlendirmesi yapilmamasinin en énemli
nedenler arasinda yer aldigi, Devlet Memurlari Kanununda halihazirda uygulanan smiflandirma ve
siniflandirmasinin  bireysel performans degerlendirmesine ¢ok wuygun olmadigi goriislerine anket
katilimeilarin ciddi boyutta katildigi ve yine bireysel performans degerlendirme sistemi sonuglarinin,
stratejik planlama islemlerinde dikkate alinmasi gerektigi yoniinde yaygin kanaat oldugu anlasilmaktadir. Bu
bulgular da stratejik plan ile kamu calisanlarinin bireysel performanslart ve bireysel performans
degerlendirmesi arasinda bir iligki oldugunu gdstermektedir. Calisanlarin bireysel performans hedef ve
gostergelerini belirlemek, bireysel performanslarin1 6lgmek ya da degerlendirmek; stratejik plandaki genel
amag¢ ve hedefler ile gostergeler olmaksizin miimkiin degildir. Yine stratejik plan performans gosterge ve
hedeflerini icerdiginden bireysel performans degerlendirmesi stratejik planin izlenmesi agisindan dnemlidir.
Bu nedenle, stratejik plan ile bireysel performans ve bireysel performans degerlendirmesi arasinda iki yonlii
bir iliski oldugu, yani stratejik planin bireysel performansi ve bireysel performans degerlendirmesini etkiledigi,
ayn1 sekilde stratejik planin da bireysel performans ve bireysel performans degerlendirmesinden etkilendigi
sOylenebilir.

Kurumlarin, stratejik planda belirtilen amag ve hedeflerin, bu hedefleri gerceklestirecek yonetici ve ¢alisanlara
aktarilmas1 amaciyla performans degerlendirme sistemi olusturmalar: stratejik planin basarisi igin dnemlidir.
Ornegin bir kurumun stratejik plani, yeni proje ya da faaliyet gergeklestirilmesini ya da yeni planlar yapilmasini
ongormiisse bu hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in kurum iginden bazi birim ve bazi ¢alisanlarin katilimi ve
katkis1 gerekmektedir. Her birim kendi hedefleri dogrultusunda ¢alisanlar arasinda gérev dagilimi yaparak ve
stratejik planin uygulanmasina yardim ederek hedeflerin bireysel diizeyde belirlenmesi ve gergeklestirilmesi
stirecini yiirtiitmelidir. Boylece kurum stratejik planlari, bireysel hedefler ve planlar haline doniistiiriilerek genel
amaclarin gergeklestirilmesi saglanir. Performans yonetimi sistemi ve bireysel performans hedeflerinin
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belirlenmesi faaliyeti, kurumlarin stratejik planlari ile yakindan iliskili olup her iki sistemin etkinligi dnemli
Olciide birbirine baglidir. Bu noktada Saglik Bakanlig1 performansa dayali ek 6deme sisteminde oldugu gibi
kurumsal performans degerlendirmesi ile bireysel performans degerlendirmesi arasinda baglanti kurulmasinin
stratejik planlarin basartyla uygulanmasinda 6énemli oldugu s6ylenebilir.

Tiirkiye'de kamu kurumlarinda stratejik plan hazirlanmasi ve performans programlarn ile faaliyet raporlar
hazirlanmas1 uygulamalar1 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanununun yiiriirliige girmesiyle
baslamugtir. 2007 yilinda yayimlanan Kamu I¢ Kontrol Standartlar1 Tebligi kamu ¢alisanlarmmn
performanslarmin degerlendirilmesi ile ilgili ilk genel yonetsel diizenleme olmasi acisindan dikkat cekicidir.
Bununla birlikte halen biitin kamu kurum ve kuruluslarini baglayan genel bir bireysel performans
degerlendirme diizenlemesi yoktur. Ancak birim hedeflerine gore bireysel hedeflerin belirlendigi ¢ikt1 ve sonug
odakli, ayn1 zamanda davraniglar ve mesleki bilgi, beceriyi ve yetkinlikleri dikkate alan performans
degerlendirme sistemlerinin uygulamaya konmasinda fayda vardir.

Kamu gorevlilerinin bireysel performanslarinin degerlendirilmesi ile ilgili olarak Onyargi nedeniyle
degerlendirmenin tarafsiz olamayacagi, stresi ve is yiikiinii artiracagi, kurum i¢i huzurun bozulacagi,
calisanlarin sosyal hayatini olumsuz etkileyecegi, etik olmayan is ve islemlerin artacagi, nitelikten nicelige
yonelis olacagi, Devlet Memurlart Kanununun belirledigi siniflandirma sisteminin  performans
degerlendirmesine uygun olmadigi, toplu iicret artis1 yerine bireysel performansa gére maas artisina yolacagi,
rekabetin yardimlasmay1 azaltacagi, memurluk sisteminin “giivence” ve “kariyer” ilkesinin sdzlesmelilik ve
performansa dayali degerlendirme ve iicretlendirme sistemi i¢inde eriyecegi seklinde elestiriler yapilmakla
birlikte kamu calisanlarinin bireysel performanslarinin degerlendirilmesinin vatandas memnuniyetini
artiracagl, kurumlarin performanslarinin artacagi, motivasyonun saglanacagi, kurum ici adalet duygusunun
meydana gelecegi, hizmet kalitesi ve kurumsal bagliligini artacagi, i¢ kontrol sistemi ve yonetisim
uygulamalarinin olumlu etkilenecegi seklinde destekleyici mahiyette gorisler de ortaya konmaktadir.
Elestirilere ragmen literatiirde ve pratikte genel olarak bireysel performans degerlendirme sistemlerinin
uygulanabilir ve faydali oldugu genel kabul gérmektedir.

Tabii ki kamu hizmetleri 6zel hizmetlerden farklidir. Kamu kurumlarinin genel egilimleri, salt etkinligi
saglamaktan ¢ok, topluma hizmet sunmaktir. Bu nedenle kamu ydnetiminde mevcut performans yonetim
tekniklerini kullanmakta belirli sinirliliklar ortaya ¢ikabilmekle beraber bu kisitliliklarin higbiri performans
yonetim sistemlerinin kamu kurumlarinda uygulanamayacagi seklinde yorumlanmamalidir. Sadece kamu
kurum ve kuruluslarinda uygulanacak bireysel performans degerlendirme ve ydnetim sistemlerinde, bu
kisitlarin dikkate alinmasi ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununda belirlenen simiflandirma sisteminin bu
kapsamda yeniden ele alinmas1 uygun olacaktir.

Kamu kurumlarinda, performans yonetim sistemi kurulmasi, kurum amag ve hedefleri ¢ergevesinde birimlerin
ve her bir ¢alisanin bireysel hedeflerinin planlanmasi ve belirlenmesi, performans degerlendirmesi yapilmasi
ve degerlendirme sonuglarinin odiillendirme, terfi, takdir, yeniden planlama, stratejik planlama ¢aligmalarinda
kullanilmasi ve bu sekilde kamu ¢alisanlarinin bireysel performanslari ile birlikte kurumlarin ve genel olarak
tiim kamu yonetiminin performansinin artirilmasi, siirdiiriilebilir kalkinmanin saglanmasi, tilkeler arasi yarigin
onem kazandig1 kiiresellesen diinyada iilkenin giiciine gii¢ katacaktir. Performans degerlendirmesi
sonuglarindan faydalanilarak kamu kurumlarimin daha kaliteli hizmet ve mal iiretmesi, vatandas memnuniyeti
ve hukuksal mesruiyete katki yapacaktir. Katilimc1 yontemlerle profesyonelce stratejik planlar hazirlanmasi ve
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bu planlarin nitelikli kamu gorevlileri ile uygulanmasi, nitelikli ¢alisanlarin performanslarimin yiiksek
tutulabilmesi i¢in bireysel performans degerlendirmesi yapilmasi, kamu yonetiminin etkinliginin artirilmast,
kiiresellesen, rekabet odakli diinyada iilkemizin rekabet giiciiniin artmasi i¢in etkin bir ara¢ olarak kullanilabilir.
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