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0z
Isletmeler hayatta kalabilmek ve rekabette iistiinliik saglayabilmek icin ¢alisanlarin performanslarini
stirekli degerlendirmek ve iyilestirmek durumundadiriar. Ozel sektérde kar odakli uygulanan performans

degerlendirme sistemleri, verimlilik ve hizmet kalitesinin arttirilmast agisindan kamu sektoriinde de
uygulanabilmektedir.

6111 sayili kanun ile kaldirilan sicil sisteminden sonra Devlet Personel Baskanligi tarafindan yeni
performans degerlendirme sistemi hazirlanarak uygulama i¢in ¢alismalar baglatilmigtir. Bu yeni
performans degerleme sistemi 360 derece performans degerleme sistemine benzemektedir. Bu nedenle
yillarca amirin asti degerlendirdigi bir sisteme aliskin olan kamu personelinin algisi sistemin basarisini
etkileyecektir. Performans degerleme sistemi uygulanmadan dnce personelin beklentilerini tespit etmek
kamu yoneticileri icin rehber olabilecektir. Bu amacgla Karabiik Valiligi personeli algilart iizerinden
performans degerleme sistemine bakis agist arastirilmigtir.

Arastirma sonug¢larina gére kamu ¢alisanlarinin yeni performans degerleme sistemi algilarinin olumlu,
ancak performans degerlendirme sisteminin adil ve tarafsiz bir sekilde yiiriitiilecegi, performansa dayanak
olusturacak gorev ve iy yiikiiniin adil dagitimi konusunda tereddiitleri oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme Sistemi; Calisanlarin Performans Sistemi Algisi, Kamuda
Performans Degerlendirme Sistemleri, 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi

Abstract

Enterprises should constantly evaluate and improve to personnel performance to survive and gain a
competitive advantage. Performance evaluation systems applied with focus on profit in the private sector.

! Bu ¢aligma Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii tarafindan 2019 y1linda kabul edilen “Kamu
Kurumlarinda Uygulamaya Aliacak Performans Degerlendirme Sistemine Yo6nelik Kamu Caliganlarinin
Algisi, Karabiik Valiligi Ornegi” baslikli yiiksek lisans tezinden tiiretilmistir.
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In the same way, public sector can also apply to performance evaluation systems for increasing efficiency
and service quality.

After supervisor's evaluation system, which was abolished with the law numbered 6111, a new performance
evaluation system was prepared by the State Personnel Directorate and preliminary studies started. This
new performance evaluation system is similar to the 360-degree performance evaluation system. For this
reason, perception of public personnel who are accustomed to superior's valuation system for many years
will affect to success of system. Before the performance evaluation system is implemented, determining
expectations of staff can be a guide for public administrators. For this purpose, point of view of the
performance evaluation system was investigated through the perceptions of Karabiik Governorate
personnel.

According to results of the research, public employees' perceptions of new performance appraisal system
are positive but It has been determined that they have hesitations about impartially implement and fair
allocation of task and workload.

Keywords: Performance Appraisal System, 360 Degree Performance Appraisal, Performance Evaluation
Giris

Kamu personeli kapsaminda yiriirlige girecek olan “Kamu Personelinin Basarilarimn
Degerlendirilmesine Iligkin Genel Yonetmelik” ile aslinda 360 derece performans degerleme
sistemine yakin bir model Onerilmektedir. Performans degerlemedeki 0Oznelligi azaltip,
performansi etkileyen tiim taraflarin bakis acisiyla calisan1 degerlendirmeye ¢alisan bu sisteme
degerlendirmeye konu olan c¢alisanin inanct Onemlidir. Sistem kurulmadan oOnce varsa
onyargilarin yikilmasi ve beklentilerin karsilanmasi elde edilecek sonuglara olumlu katki
saglayacaktir. Bu nedenle yukarida sézii gecen yonetmeligin daha uygulamaya gecmeden 6nce

degerlendirmeye konu olan kamu c¢alisanlarinin algisini ve beklentisini 6grenmek, yasa
koyuculara bir 151k tutabilecektir.

Performans degerleme sistemi ile bagarimi yiiksek olan personelin digerlerinden ayirt edilmesi ve
odiillendirilmesi personelin motivasyonunu artirdigi gibi verilen hizmetin kalitesini de
artirabilecektir. Performans degerlendirme sistemi ¢iktilarinin kariyer planlamasina girdi olarak
kullanilabildiginden liyakate gore terfi uygulamasina da temel olusturabilir (Ergeneli vd., 2014).

Tiirkiye’de uzun siiredir devam eden tartisma ve girisimler sonucunda 2011 yilinda basari, iistiin
basar1 degerlendirmesi ve 0diil sistemi 6111 sayili Kanunla degistirilerek 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’ndan sicil notuna dayali degerlendirme kaldirilmigtir. Kamu personelinin
degerlendirilmesinde ortaya c¢ikan bu boslugun doldurulmasi igin etkin bir performans
degerlendirme sisteminin olusturulmasina zemin hazirlamistir (Tozlu, 2014, s. 2-149).

Oniimiizdeki yillarda Tiirkiye’de uygulanmasi planlanan “Kamu Personelinin Basarilarmin
Degerlendirilmesine iliskin Genel Y&netmelik” ile kamu sistemindeki bu eksiklik biiyiik oranda
giderilmeye calisilacaktir. Bu kapsamda, yonetmeligin yiiriirliige girmesiyle kamu kurum ve
kuruluslart yeni yonetmelige performans degerlendirme sistemini uygulayacaklardir.

Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yonetmelik, uygulama
acisindan 360 derece performans degerleme sistemine benzerlik gostermektedir. Performans
degerlemedeki 6znelligin azaltilarak performansi etkileyen tiim taraflarin bakis agisiyla ¢alisani
degerlendirmeye ¢alisan bu sistemde, degerlendirmeye konu olan ¢aliganlarin sisteme olan inanct
ve gliveni en Onemli hususlardan biridir. Sistem kurulmadan Once varsa Onyargilarin tespit
edilmesi, ¢aliganlarin sisteme yonelik beklentilerinin kargilanmasi elde edilecek sonuglara olumlu
katki saglayarak sistemden istenilen verimin elde edilmesine ortam hazirlayacaktir.

1. Performans Degerlendirmeye fliskin Temel Kavramlar

1900°li yillarin baslarinda c¢alisanlarin performanslarinin sistematik ve bigimsel olarak
degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri ABD’de kamu hizmeti veren kurumlarda gergeklesmistir.
Tirkiye’de calisanlarin performans degerlendirmesi ilk kez kamu kesiminde uygulanmaya
baslanmis, zamanla 6zel sektoriin konuya ilgi gostermesi ile birlikte 6zellikle son 10 yillik
donemde oldukea gelisme kaydetmistir (Simsek ve Oge, 2011, s. 310).
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Performans, ¢alisanlarin belirli bir siire igerisinde kendilerine verilen gorevleri yerine getirmek
kosuluyla elde ettigi sonuglardir. Bu sonuglar olumlu ise ¢alisanlarin kendilerine verilen gorev ve
sorumluluklar1 basartyla yerine getirdigi; sonuglar olumsuz ise performans diizeyinin diisiik
oldugu veya personelin basarili olmadigi kabul edilir (Bingol, 2013, s. 367). Calisanin
performansinin degerlendirilmesi performans yonetimi siirecinin 6nemli bir pargasidir.
Performans degerlendirmesi, ¢alisanin isteki basarisini saptamak iizere kendisinden beklenenleri
ne derece iyi gergeklestirdigini belirlemeye yonelik bir faaliyettir (Ergeneli vd, 2014, s. 177).

Performans Yonetimi, orgiitiin kisa ve uzun donem hedefleri igerisinde yer alan, her ¢alisanin
orgiit icerisindeki roliine iligkin performansi ile organizasyonun biitiiniine iliskin performansini
stirekli olarak gelistirmeyi hedefleyen faaliyetlerin biitiiniidiir (Rao, 2004, s. 1). Performans
yonetimi performans degerlemesinin sadece bir defaligina degil, bir ¢evrim seklinde her bir
cevrimin ¢iktisinin bir sonraki ¢evrimin girdisi oldugu siirekli faaliyettir. Bu yoniiyle performans
yonetimi Orgiitiin misyon, vizyon ve stratejileriyle uyumlu ve bunlara katki saglayan performans
standartlar1 olusturup, ¢aliganlarin bu standartlara erismede nasil davranis sergilediklerini tespit
edecek faaliyetlerin planlanmasi, yiiriitiilmesi ve kontroliidiir. Performans yonetiminin en énemli
unsurlarindan birisi de geri bildirimdir. Personele performansiyla ilgili geri bildirimde
bulunulmasi hem ¢alisan igin eksiklerini gérme firsati, hem de orgiitiin beklentilerinin personele
iletilmesi agisindan 6nemlidir.

2. Performans Degerlendirmenin Amaglari

Her personelin bilgi, beceri ve ilgi alanlarindan azami sekilde yararlanilmasini saglamak
performans degerlendirmenin asil amaci olup, performans degerlendirmesinin baglica amaglari
sunlardir:

insan Kaynaklar1 Planlamasi: Bir isletmenin insan kaynaklarin1 planlarken, organizasyonun
tim tiyelerinin, 6zellikle kilit yoneticilerin terfi olanaklarmi ve potansiyelini ortaya koyan
verilerin olmasi gerekir. lyi tasarlanmis bir degerlendirme sistemi, drgiitiin insan kaynaginin
gliclii ve zayif yonlerini ortaya ¢ikarir (Demir, 2006, s. 81).

Kariyer Planlama: Performans degerlendirme sisteminin verileri, bir 6rgiitte ¢alisan kisilerin
terfi almasi, yiikseldikleri isler icin gereken egitimi almalar1 ve yatay yonde is degisikliklerine
tabi tutulmalarma iligkin kararlarin alinmasinda, kariyer planlama sistemine ihtiya¢ duyulan
bilgileri saglayacaktir. (Erikan, 2002, s. 15).

Isten Cikarma: Degerlendirmeler ve egitimler sonucunda art arda dénemlerde diisiik performans
sergileyen personelin hakkinda isten ¢ikarilma kararimin verilmesine dayanak olur (Yilmaz ve
Unsar, 2007, s. 54).

Ucret-Maas Yonetimi: Performans degerlendirme siirecinde personeli giidiileyen ve
degerlendirme sonuglarma somut olarak dogrudan etki eden en Onemli faktorlerden birisi
iicretlendirmedir. Bu nedenle 6zellikle 6zel sektor isletmeleri son zamanlarda, performansa dayali
iicretlendirme sistemini benimsemektedirler (Kog, 2011, s. 11).

Terfi ve Nakiller: Performans degerlendirme, terfi ve nakil ile ilgili kararlarin alinmasini
saglayarak dogru ise uygun, yeterli nitelikte ve sayida eleman saglanmasi kararlarina veri saglar
(Bakan ve Kelleroglu, 2003, s. 108).

Basvuru saglama ve Secim: Performans degerlendirme sistemi sonucunda elde edilen puanlar,
personel adaylarinin performansini tahmin etmeye yardimei olabilir. Degerlendirme verileri, is
goriigmelerinde kriter olarak veya basvurus saglama ve se¢im asamalarmin gegerliligini
belirlemede de kullanilabilir (Bingdl, 2013, s. 376).

Rotasyon, is Genisletme, Is Zenginlestirme: Performans degerlendirme ile elde edilen bireysel
veriler sonucunda, ¢alistig1 iste mutsuz oldugu tespit edilen personel, basarili olacag: diisiiniilen
baska bir goreve atanabilir veya personele, yeni gorev ve sorumluluklar verilerek is genisletme
veya is zenginlestirme yapilabilir. (Akgakanat, 2009, s. 9).
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Egitim ve Gelistirme: Orgiit icerisindeki egitim ihtiyaclar1 ve bilgi-beceri diizeyleri performans
degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikarilir. Degerleme sonucu o6rgiit ve personel, eksikliklerini
bilme imkani bulacagindan bunlar1 giderme ve yeteneklerini gelistirme firsati yakalar
(Sabuncuoglu, 2000, s. 162).

3. 360 Derece Performans Degerleme

360 derece performans degerlendirme yonteminde, performans girdileri sadece yoneticiden degil
daha fazla kaynaktan elde edilir. Personel onceden belirlenmis ise 6zgii yeterliliklere gore is
arkadaglari, direk raporlar, i¢ ve dis miisteriler tarafindan degerlendirilir. Ayrica yontemin bir
parcasi olarak personel, Ozellikle performans geri bildirim goriismelerinde, kendi kendini
degerlendirebilir (Arthur, 2015, s. 144). 360 derece performans degerlendirme sisteminde, farkli
kaynaklardan gelen degerlendirmeler bir araya getirilir ve ¢alisanin performansi hakkinda bir
rapor olusturulur. Ancak sistem karmasik oldugu icin personel bu sisteme alisana kadar ilk 6nce
personelin gelisimiyle ilgili amaglar daha sonra idari amaglar i¢in bu sistemin kullanilmasi dahi
iyi olacaktir (Ergeneli vd., 2014, ss. 186, 187; Kaynak ve Biilbiil, 2008, s. 270).

4. Kamu Personelinin Basarilarin Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yénetmelik

Kamu kurumlarindaki sicil sisteminin kaldirilmasiyla birlikte Devlet Personel Baskanligi
tarafindan ¢alismalara baslanilan Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine iliskin
Genel Yonetmelik, 6ncelikle taslak olarak hazirlanmig ve yonetmelikteki eksiklikleri gidermeye
yonelik cesitli calismalar gerceklestirilmistir. Devlet Personel Baskanligi (DPB) tarafindan 8-9
Mart 2017 tarihlerinde Ankara’da diizenlenen ve akademisyenlerin, kamu kurum ve kuruluglar
ile kamu gorevlileri sendikalar1 konfederasyonlarindan temsilcilerin katilimiyla gergeklestirilen
“Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesi Toplantisinda yonetmelik hiikiimleri
calisma gruplari tarafindan ayr1 ayri raporlanmis ve konular ayrintili olarak ele alinmustir.

Halen taslak asamasinda olan y6netmelikte personelin is arkadaslari, amirleri, astlar1 ve hizmet
gorenler tarafindan degerlendirilmesi s6z konusu oldugundan, 6ngoriilen sistem, isleyis olarak
360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine daha yakindir.

Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine iliskin Genel Y&netmelik Taslaginda,
devlet memurlari ile sdzlesmeli personelin performans degerlendirmesine iligkin usul ve esaslari
belirlenmistir. Yonetmelik kapsaminda 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’na goére istihdam
edilen memurlar ile 399 sayih Kanun Hiikmiinde Kararnameye tabi Kamu Iktisadi
Tesebbislerinde gorev yapan sozlesmeli personelin  performansinin  degerlendirilecegi
belirtilmektedir.

Yonetmeligin “Tanimlar” baslikli 4. maddesinde ifade edilen basar1 degerlendirme; “Bir
degerlendirme donemi iginde personelin basari, verimlilik ve gayretleri ile gelisim ihtiyaglarinin
tespit edilmesine yonelik olarak hedef, gorev ve yetkinliklerinin, belirlenmis 0&lgiitler
cergevesinde ve belirli bir degerlendirici veya degerlendiriciler tarafindan izlenerek
degerlendirildigi siirecler” olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde performans degerlendirme
sistemi olarak asina oldugumuz bu husus s6z konusu yonetmelikte basar1 degerlendirme sistemi
olarak gecmektedir.

Bagar1 degerlendirme sistemine gore ilgili personelin en yakin amiri, is arkadaslari, en yakin
astlar1 ve hizmetten yararlanan vatandaslar degerlendirici olarak tanimlanmaktadir. Vatandaslar
ilgili personelin yetkinliklerini yonetmeligin EK-6 sayili formu ile degerlendirmektedir. Ayrica
kurumlar isterlerse vatandaslarin kurumun veya birimin hizmet sunumu da degerlendirebilecegi
yonetmeligin EK-8 sayili formu ile de vatandag memnuniyetini 6l¢ebilmektedir.

Performans1 degerlendirilecek olanlar ise yoneticiler ve diger personeldir. Devlet Personel
Bagkanliginin uygun gorlisii alindiktan sonra sube miidiiri, midiir yardimcist ve sef
unvanlarindaki personelinde yonetici kategorisinde ele alinacagi belirtilmektedir.

Kamu kurumlarimin alt1 aylik dénemler halinde veya yilda bir defa olmak tizere degerlendirme
periyotlarini belirleyebilecegi, degerlendirme periyodunu bir yil olarak belirleyen kurumlar igin
degerlendirme baglangig tarihi 1 Ocak, alt1 ay olarak belirleyen kurumlar igin ise ilk donemin 1
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Ocak, ikinci donemin ise 1 Temmuz tarihi itibariyle baslayacagi belirtilmektedir. Ancak
kurumlarin kendi hizmet gereklerine gore degerlendirme periyotlarinin baglangi¢ tarihlerini
degistirebilme imkani bulunmaktadir.

Yapilan aragtirmalarda ¢ogu isletmenin yilda bir veya iki kez uygulanan degerlendirme
sistemlerini tercih ettigi, ise yeni baslayan personeller i¢in baglangicta daha sik degerlendirme
yapildig1 daha sonra ise normal periyotlar halinde degerlendirme yapilmaktadir.

Yonetmelige gore personelin hedef, gorev ve yetkinlik olmak ii¢ farkli kritere gore
degerlendirilmesi esas alinmustir.

Hedef kriteri yoniinden degerlendirilenler yoneticiler ve kendilerine hedef verilen diger
personeldir. Hedefler yapilan isin kalitesi, miktari, siiresi ve kaynaklarin etkin kullanilmasina
gore Olciilmektedir. Hedefler en yakin amirlerce degerlendirilir, diger personelin hedeflere gore
degerlendirme yapmasi s6z konusu degildir.

Gorev kriteri personelin bulundugu kadro veya pozisyona gore yliriitmesi gereken ve hedef
niteliginde olmayan islere iliskin gorevleridir. Gorevlerde hedefler gibi kalite, zaman ve
kaynaklarin etkin kullanimina gore degerlendirilmektedir. Burada yapilan isin miktarina gore
degerlendirmesinden s6z edilmemistir. Gorevler yapilan isin zorluk derecesine gore L., IL., III. ve
IV. seviye olarak simiflandirilir ve ona gore degerlendirmesi yapilir. Gorevler de en yakin
amirlerce degerlendirilir. Diger personelin gorevlere gore degerlendirme yapmasi s6z konusu
degildir.

Yetkinlikler, belirlenen hedef ve gorevlerle baglantili olarak personelin géstermesi gereken
Olciilebilir veya gbozlemlenebilir tutum, davranis, hareket, bilgi ve beceri diizeyidir. Ydneticiler
ve diger personelin yetkinlikleri 6lgiiliir. Yetkinlikler yonetmelik ekindeki Ek-3, Ek-4, Ek-5 ve
Ek-6 sayili formlar ile en yakin amir, is arkadaslari, astlar ve hizmetten yararlanan vatandaslar
tarafindan degerlendirilir.

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

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

Degerlendirme planlar1 hazirlanirken amir ile personelin is birligi i¢inde olmasi, hedefler ile
Olgiitlerin belirlenmesi konusunda amir ile uzlagsma saglanmasi gerektigi belirtilmektedir.
Yonetmelikte gorev ve yetkinlikler belirlenmeden dnce personelin bireysel basar1 beklentilerine
iligkin gdriisme yapilmasi uygun goriilmiistiir. Gorlisme sonrasinda degerlendirme konulari,
olgiitler, degerlendiriciler, yiizdelik agirliklar ve geri bildirim tarihinin yer aldig1 degerlendirme
planlar1 hazirlanmaktadir.

Degerlendirme donemi siiresince en yakin amirin personeli hakkindaki olumlu ya da olumsuz
goriisleri ile kayda deger durumlardaki gdzlemleri yonetmeligin Ek-10 sayili izleme Formuna
islenir.

Personele gorev veya hedef verilmis ise yetkinlik puani ile birlikte yonetmeligin Ek-1 sayili Tablo
6’de belirtilen cetvele islenerek basar1 puani hesaplanir. Degerlendirmeye vatandas memnuniyeti
de dahil edilmis ise %5 oranda basari puani hesabina dahil edilir.

Tablo 6°de agirliklar1 verilen kriterlerden degerlendirme plani siirecinden sorumlu olan personelin
basart1 puani yiizdelik agirliklara gore hesaplanarak yonetmeligin Ek-9 sayili Basar
Degerlendirme Formu’na islenir.
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Tablo 6: Basar1 Puaninin Hesaplanmasi

Hedef | Gorev | Yetkinlik K’A‘g;‘:myeﬁ
Yoneticiler %50 - %45 %5
Hedef ve Gorev Verilen Diger Personel | %35 %30 %30 %5
Gorev Verilen Diger Personel - %50 %45 %5
Hedef Verilen Diger Personel %35 - %60 %5
Diger Personel - - %95 %5

Yonetmeligin Ek-7 sayili formunda personelin kendi degerlendirmesini yapacagi hususlar
bulunmakta olup, bu form bagar1 puaninin hesaplanmasinda kullanilmamaktadir.

Basar1 degerlendirme puanmin A, B, C ve D olmak iizere 4 diizeyde siiflandirilacagi
belirtilmektedir. Birbirini takip eden ii¢ degerlendirme doneminde basar1 puani A ve B diizeyinde
olan personelin basarili, C ve D diizeyinde olanlarin ise amirle goriismeleri gerektigi, birbirini
takip eden ii¢ degerlendirme doneminin en az ikisinde D puanina sahip personele iliskin
kurumlarin gerekli tedbirleri almas1 gerektigi belirtilmektedir.

Basar1 puani A ve B diizeyinde olan personelin gérevde yiikselme sinavlarinda ve kisisel gelisim
imkanlarinin desteklenmesinde, yer degistirmede ve yurt dis1 gérevlendirmelerinde puanina gore
Odiillendirilecegi belirtilmektedir. Yonetmelik basar1 puami C ve D diizeyinde olanlarin
eksikliklerinin tespit edildigi alanlarda amir ile goriisme saglayarak gelisim planlarinin
uygulanmasini zorunlu kilmistir. Ug degerlendirme déneminin en az ikisinde D puami alan
personel hakkinda kurumlarin gorev yeri degisikligi gibi tedbirleri alacag belirtilmektedir.

Burada bir istisnai durum olarak 399 sayili KHK’ya tabi olarak personelin basar1 puanlarinin A,
B ve C diizeylerinde olmas1 durumunda basar {icreti 6demesi yapilacagi belirtilmektedir. Diger
taraftan 657 sayili DMK’ na tabi memurlara herhangi bir {icret 6demesi yapilacagina iliskin bir
ifade bulunmamaktadir.

Hedef, gorev ve yetkinliklere iliskin beklentilerinin gerceklesme veya gerceklesmeme nedenleri
hakkinda bilgi vermek amaciyla yonetmeligin Ek-11 sayili Geri Bildirim Formu ile en yakin amir
tarafindan ilgili personele geri bildirim yapilacaktir.

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

Yonetmelikte basar1 puanina iliskin itirazlarin bir tist amire yapilacaktir. Eger {ist amir itiraz
konusunun 6nemli olduguna karar verirse en yakin amirden baslayarak yeniden degerleme
yapilmasini ister. Degerlendirme doneminin siiresi bitmeden en yakin amir tarafindan yeniden
degerleme yapilir. Ancak personelin bu degerlendirmeye yeni bir itiraz hakki bulunmamaktadir.

5. Karabiik Valiligi Calisanlarinin Yeni Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik
Algisi

Kamu hizmetlerinin mevcut imkénlar dahilinde en ideal seviyede yerine getirilebilmesi,
vatandaglara refah, seffaf ve esit bir sekilde bu hizmetinin sunulabilmesi, yetkinligi ve liyakati
yiiksek olan personelin digerlerinden ayirt edilebilmesi, kamu kaynaklarinin etkili, ekonomik ve
verimli bir sekilde kullanilabilmesi i¢in etkin performans degerlendirme sistemlerine ihtiyag
duyulmaktadir.
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Tiirkiye’de uzun siiredir devam eden tartisma ve girisimler sonucunda 2011 yilinda sicil sistemi
6111 sayili1 Kanunla 657 sayili1 Devlet Memurlar1 Kanunu’ndan kaldirilmis ve kamu personelinin
performansint dlgecek yeni bir degerlendirme sistemine olan ihtiya¢ her gecen giin giderek
artmigtir. Kamu personelinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan bu boslugun doldurulmasi etkin
ve verimli bir kamu yonetimi i¢in zorunluluk haline gelmis ve kamu yonetiminde kaliteli hizmet
sunumunun saglanmasi i¢in etkin bir performans degerlendirme sisteminin olusturulmasina
zemin hazirlamigtir (Tozlu, 2014).

Bu nedenle arastirmada “Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Genel
Yonetmelik” ile kamu kurumlarinda uygulanacak olan yeni performans (basari) degerlendirme
sistemine yonelik kamu personelinin algilarmin Olgiilerek, sisteme olan bakis acist ve
memnuniyet diizeyinin belirlenmesi amaglanmistir.

5.1. Yontem

Aragtirmada Oncelikle yazin taramasi yapildiktan sonra 6l¢ekler gelistirilmis, bu 6l¢ekler araciligt
ile personelin beklentisi belirlenmis ve bu beklentiler yorumlanmigstir. Arastirma bu yoniiyle
tanimlayici bir arastirmadir. Arastirma elde edilen veriler IBM SPSS Statistics 22 paket programi
ile analiz edilmistir. Olgekler gelistirilirken pilot calismalarin yaninda Agimlayici Faktor Analizi
ve Cronbach’s Alpha degerleri de dikkate alinmistir.

Aragtirma evrenini Karabiik Valiligi personeli olusturmakta olup, Karabiik Valiligi Hiikiimet
Konaginda hizmet veren toplam 23 kurumda/birimde gorev yapan personel Orneklemi
olugturmustur. Arastirmada evrenin tamamint olusturan Valilik biinyesindeki tiim
kurumlar/birimler arastirmaya dahil edildiginden yontem olarak tam sayim kullanilmistir.

Karabiik Valiligi Hiikiimet Konaginda gorev yapan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’na tabi
sozlesmeli personel, memur ve isciler arastirma kapsamindadir. Hizmet binasinda ISKUR-
Toplum Yararia Programlar (TYP) kapsamindaki personel aragtirmaya dahil edilmemistir. S6z
konusu aragtirma sadece Hiikiimet Konagindaki kurumlara uygulandigindan, bina diginda hizmet
veren kurumlarda gdrev yapan kamu personeli arastirma kapsami disindadir.

Anket uygulamasi Oncesinde, arastirmaya katilanlara “Kamu Personelinin Basarilarinin

Degerlendirilmesine iliskin Genel Y6netmelik Taslag1” hakkinda kisaca bilgi verilmis ve konuya

dair diisiinciilerinin yogunlastirilmasi saglanmistir.

Aragtirmaya iligkin anketler Valilik personeline dagitilmis, verilerin saglikli olarak analiz
edilebilmesi igin katilimcilardan tiim sorularin eksiksiz olarak cevaplandirilmasi saglanmigtir.
Analiz yapmaya elverigli 140 anket aragtirma kapsamina alinmstir.

5.2. Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Arastirmaya katilanlarin performans degerleme sistemine yonelik algilari olumludur.
H,: Arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri agisindan sisteme bakiginda farklilik vardir.

Hs: Arastirmaya katilanlarin medeni halleri agisindan sisteme bakisinda farklilik vardir.
Has: Arastirmaya katilanlarin yas gruplari agisindan sisteme bakisinda farklilik vardir.

Hs: Arastirmaya katilanlarin egitim durumlari agisindan sisteme bakisinda farklilik vardir.
He: Arastirmaya katilanlarin kidemleri agisindan sisteme bakisinda farklilik vardir.

5.3. Arastirmaya Katilanlarla flgili Tamitic1 Bilgiler

Tablo 7: Katihmeilara fliskin Tamitic1 Bilgiler

Cinsiyet F %
Cinsiyet Dagilimi Erkek 98 70,0
Kadin 42 30,0
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TOPLAM 140 100,0
Medeni Durum F %
Medeni Durumuna Gore | Bekar 33 23,6
Dagihim Evli 107 76,4
TOPLAM 140 100,0
Yas Arahgi F %
18-35 69 49,3
Yasa Gore Dagilim 36-45 40 28,6
46 ve iizeri 31 22,1
TOPLAM 140 100,0
Mezuniyet Derecesi F %
Lise 27 19,3
Egitim Durumuna Gore On Lisans 40 28,6
Dagihm Lisans 69 49,3
Yiiksek Lisans 4 2,9
TOPLAM 140 100,0
Hizmet Y1l Araliklar: F %
0-7 60 42,9
Hizmet Yih Dagilim 15 28 Ak
16-23 25 17,9
23 ve iizeri 27 19,3
TOPLAM 140 100,0
Unvanlar F %
Miidiir 8 5,7
Miidiir Yardimecisi 1 0,7
Sube Miidiirii 3 2,1
Sef 8 5,7
Miihendis 5 3,6
Unvana Gore Dagilim Programcai 4 2,9
Tekniker-Teknisyen 22 15,7
V.HK.L. 37 26,4
Sofor 2 14
Hizmetli 5 3,6
Sozlesmeli Personel 4 2,9
Isci 15 10,7
Diger 26 18,6
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TOPLAM 140 100,0

Aragtirmaya katilan 140 kisiden 98’1 (%70) erkek, 42 (9%30) kisi ise kadin olup, katilimcilarin
biiyiik bir kismini erkekler olugturmaktadir.

Katilimcilarin 33’1 (%23,6) bekar, 107°si (76,4) evlidir. Katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunu evli
personel olusturmaktadir.

Ankete en fazla katihm saglayan personelin 18-35 yas araligindaki 69 kisi (%49,3) oldugu
goriilmektedir. Katilmcilarin ¢ogunlugunu geng ve orta yas smifi personel olusturdugundan,
Valilikte yer alan miidiirliiklerin / birimlerin geng¢ personele sahip oldugu sdylenebilir.

Katilimcilardan 69 kisinin (%49,3) lisans mezunu, 4 kisinin (%2,9) yiliksek lisans mezunu oldugu,
doktora derecesinde ise personel olmadigr goriilmiistiir. Gerek kurum igi gorevde yiikselme ve
unvan degisikligi sinavlari, gerekse kamu hizmetindeki derece ve kademe sistemine gore yapilan
iicret artiglari, kamu personelini daha iist 6grenimi bitirmeye tesvik ettiginden lisans mezunu
sayisinin fazla olmasina sebep olabilir.

Katilimcilarin hizmet siirelerine bakildiginda 0-7 yil araliginda 60 personelin (%42,9) oldugu
goriilmektedir. Valilik hizmet binasinda yer alan miidiirliiklerdeki / birimlerdeki kamu
gorevlilerinin cogunlugunu 7 y1l ve alt1 is tecriibesi olan personeldir.

Arastirmaya katilim saglayan personelin 37’si (%26,4) Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni
(V.H.K.D), 22’si (%15,7) Tekniker-Teknisyen unvanlarindaki personeldir. Yukaridaki tabloda yer
alan unvanlar disinda kalan diger grubunda ise 26 personel (%18,6) vardir. Valilik hizmet
binasinda gorev yapan memur, bilgisayar isletmeni unvanlar1 da bulunmakta olup, bu kadrolar
V.H.K.I. unvani ile aym diizeyde oldugundan tabloda yer verilmemis diger unvan grubunda
gdsterilmistir. Arastirmaya katilim saglayan personelin biiyiik bir kismmi V.H.K.I. unvani ve aym
diizeydeki unvanlara haiz personeldir.

5.4. Olgeklerin Giivenirlik Analizleri

Aragtirmadaki ifadelerin tutarliligini 6l¢mek, anlamli ve giivenilir sonuclar elde edebilmek igin
oncelikle dlgeklerin giivenilirlik ve gegerliliklerinin saptanmas gerekir. Istatistikte Cronbach’m
alfa (o) katsayis1 bir testin giivenilirliginin dl¢iilmesinde kullanilir. Katsaymin 0.7 ve iistii
bulunmasi durumunda 6lgegin giivenirligi iyi olarak kabul edilir (Kilig, 2016, s. 48). Buna gore
arastirmada kullanilan 6l¢eklerin alfa degerleri asagidaki gibidir.

Tablo 8: Olgekler ve Cronbach’s Alfa Degerleri

S.No | Boyutlar g;}‘;ﬂbac}l’s Soru Sayisi
1 Performans Degerlendirme Kriterleri 0,830 6

2 I(’}ez)r:i(i);r:fns Degerlendirmeye  Yonelik  Genel 0,818 5

3 Performans Degerlendirme Sisteminin Avantajlar 0,819 4

4 Performans Basar1 Puaninin Hesaplanmasi 0,826 4

5 geerzt”:grileltgflarl Degerlendirme Sisteminin 0,845 3

6 Performans Degerlendiriciler 0,767 3

7 Performans Degerlendirme Sisteminin Giivenilirligi | 0,759 2
TOPLAM 27

1137



Tungbilek, M.M. — Celik, A. 55(2), 2020, 1129-1154

Ankette uygulanan sorulardan demografik 6zellikler haricindeki 7 boyutta yer alan 27 adet
Olceklendirilmis soru, Cronbach Alfa Testine tabi tutulmus, yapilan analizde sorularin 0.7 < a <

0.9 araligindadir. Bu baglamda 6lcekte yer alan sorularin giivenirligi iyi diizeydedir.

5.5. Katihlmcilarin Yeni Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Algilarinin

Betimsel istatistikleri

Tablo 9 : Yeni Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Algilarin Betimsel Istatistikleri

Durumlar

Kesinlikle
Katilmyo
rum

Katilmiyor
um

Ne
Katiliyorum

Ne
Katilmiyoru
m

Katilryor

um

Kesinlikle
Katiliyor
um

Degiskenler

F |[%

%

Calisma
performansimin
degerlendirilmesi is
tatminimi  ve i
performansimi
artirir.

11 (7,9

16 |114

22 |15/7

46

32,9

45 1321

Kamu c¢aliganlarinin
performanslarinin

degerlendirilmesi is
ortamindaki rekabeti
olumlu yonde artirir.

10 |71

24 171

36 |25,7

50

35,7

20 |14,3

Performansimin
degerlendirilmesi
benden hizmet alan
vatandaglara  daha
kaliteli hizmet
sunabilmemi
miimkiin kilar.

16 (11,4

16 |114

33 23,6

52

37,1

23 |16/4

Performans
degerlendirme
sistemi hangi
personelin ne kadar
calistigini
belirlemeye
yardimci olur.

15 10,7

29 20,7

58

41,4

30 |214

Performans
degerlemesi
sonucunda, basarili
olan personele nakil
imkam1  ve  terfi
(kademe - derece)
artis1
uygulanmalidir.

1-Genel Olarak Performans Degerlendirmesine Bakis Ag¢is1

11 |79

23 |16/4

62

44,3

37 |26,4

Performans
degerlendirme
kriterleri
belirlenirken,

2_
Perfor

amir

14 |10,0

68

48,6

50 |35,7
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Durumlar

Kesinlikle
Katilmyo
rum

Katilmiyor
um

Ne
Katiliyorum

Ne
Katilmiyoru
m

Katiliyor

um

Kesinlikle
Katiliyor
um

Degiskenler

F %

%

ile personel isbirligi
icinde olmali,
bireysel hedef, gorev
ve yetkinlikler (bilgi
ve beceri diizeyi)
birlikte
belirlenmelidir.

Amirlerin (i1
Midiirii/Sube
Miidiirti/Sef)
performansi  dogru
karar alma, problem
¢Ozme, astin1 motive
etme, yonlendirme,
takim ruhu
olusturma, liderlik
gibi ozelliklerine
gore
degerlendirilmelidir.

15 |10,7

66

47,1

50 |35,7

Personelin

performansi is g1kt
sayisi, tamamlanan
gorev  vb.  gibi
sayisal ve objektif
verilere gore
degerlendirmelidir.

13 19,3

29 20,7

58

41,4

33 |23,6

Personelin
performansi iletigim,
is birligi, caliganlarla
uyum, tutum vb. gibi
davraniglarina gore
degerlendirmelidir.

15 10,7

79

56,4

35 25,0

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

12 |86

23 |16/4

66

47,1

33 |23,6

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

30 |214

64

45,7

34 |24,3
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Durumlar

Kesinlikle
Katilmyo
rum

Katilmiyor

um

Ne
Katiliyorum

Ne
Katilmiyoru
m

Katiliyor

um

Kesinlikle
Katiliyor
um

Degiskenler

%

F %

%

3-Sistemin Avantajlarina Bakis Acisi

Personelin
gorevlerine ve
hedeflerine
odaklanmasi
saglayarak,
verimliligi arttirir.

6,4

34 243

64

45,7

27 19,3

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

11

79

26 [18,6

77

55,0

21 |15,0

Performans
degerlendirme
sistemi  kurumlarin
personel ihtiyacini
belirlemesine
yardime1 olmalidir.

12

8,6

26 |18,6

71

50,7

26 |18,6

Personele
performans
degerlendirmesinin
sonucu  hakkinda
geri bildirim
yapilmalidir.

4,3

10 |71

76

54,3

40 |28,6

4-Sistemin Dezavantajlarina Bakis Agisi

Calisanlarin
birbirlerinin
performansini
degerlendirmesi
(6rn. is
arkadaglarinin) s
yerinde ¢atigmalara
neden olabilir.

11 |79

15

10,7

16 (11,4

54

38,6

44 31,4

Caliganin
performansini
degerlendirecek olan
kisilerin kisisel &n
yargilart,
degerlendirme
hatalarina yol acar.

50

15 |10,7

61

43,6

48 34,3

Degerlendirme

yapanlarin siyasi
gorilisli, calisanlarin
sendikalagsmasi vb.

11 |79

3,6

10 |71

56

40,0

58 (414
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Durumlar

Kesinlikle
Katilmyo

rum

Katilmiyor

um

Ne
Katiliyorum

Ne
Katilmiyoru
m

Katiliyor

um

Kesinlikle
Katiliyor
um

Degiskenler

%

%

F %

%

unsurlar performans
degerlendirme
sonuglarini
etkileyebilir.

5-Basar1 Puanimin Hesaplanmasina Bakis Acisi

amirinizin
hakkinizda

Sizce
sizin
yaptig1
degerlendirmenin
performans
puaniniza
hangi
olmalidir?

katkisi
aralikta

32

22,9

33

23,6

22 |1577

31

21,1

22 |15,7

Sizden hizmet alan
vatandaglarin
hakkinizda yaptig
degerlendirmenin
performans
puaniniza
hangi
olmalidir?

katkisi
aralikta

65

46,4

31

22,1

20 [14,3

15

10,7

Is arkadaslarmizin
hakkinizda yaptig
degerlendirmenin
performans
puaniniza
hangi
olmalidir?

katkisi
aralikta

61

43,6

38

27,1

22 |157

6,4

10 |71

Amirleriniz
hakkinda
yapacaginiz
degerlendirmenin
onun  performans
puanina katkis1
hangi aralikta
olmalidir?

22,1

37

26,4

34 243

22

15,7

16 (11,4

6-Degerlendiricilere
Iliskin Bakis Acisi

Astlar tarafindan
amirlerin
performansi

degerlendirilmelidir.

50

6,4

19 |13,6

54

38,6

51 |36/4

Hizmetten
yararlanan
vatandaslar
tarafindan
kurumun

da
veya

50

15

10,7

31 |221

57

40,7

30 |214
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Ne
inli Katiliyorum inli
Kesinlikle efiims y Katihyor Kesinlikle
Durumlar Katilmiyo Ne Katiliyor
um um
rum Katilmiyoru um
m
Degiskenler F | % F % F % F [% F %
birimin hizmet
sunumunu
degerlendirmelidir.
Hizmetten
yararlanan
vatandaglar
tarafindan daf17 (121 |18 |129 |25 |25,0 46 1329 |24 |17.1
personelin
performansi

degerlendirilmelidir.

Performans
degerlendirme
sisteminin adil ve
tarafsiz bir sekilde
uygulanacagina
inantyorum.

45 32,1 |34 |243 |28 |20,0 |24 |17,1 |9 |64

Performans
degerlendirme
standartlar
belirlenirken
gorevlerin  ve is
yiikiiniin adil olarak
dagitilacagina
inantyorum.

27 19,3 |39 |279 (34 (243 |29 (20,7 |11 |79

7-Sistemin Giivenilirligine Bakis Acisi

5.5.1. Genel Olarak Performans Degerlendirmesine Bakis Acisi

Performans degerlendirme sisteminin is tatmini ve i performansina olan etkiye katilimcilar
%32,86 katiliyorum, %32,14 oraninda kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir. Toplamda
265,00 oraninda katilimcilar tarafindan bu kritere olumlu bakilmaktadir. %15,71 oranindaki
kararsiz katilimcilarla birlikte bu kritere olumsuz bakanlar %35 diizeyindedir.

Performans degerlendirmenin calisanlarin arasindaki rekabeti olumlu yonde etkileyecegine dair
bakis acis1 %35,71 katiliyorum, %14,29 kesinlikle katiliyorum oranindadir. Toplamda %50,00
oraninda bu kritere olumlu bakilmaktadir. %25,71 oranindaki kararsiz katilimcilarla birlikte bu
kritere olumsuz bakanlar %50 diizeyindedir. Bu veriler 15181 altinda personel, belirgin bir sekilde
performans degerlendirme sisteminin rekabet ortamim1 olumlu yoénde etkileyecegine
inanmamaktadir. %25,71°1lik kararsiz katilimcilarin, sistemin daha iyi bir sekilde kendilerine
anlatilmasiyla birlikte belirsizlik durumundan katilma durumuna gegebileceginden, personelin bu
konudaki tereddiitlerinin neler oldugu arastirilmasi gerekmektedir.

Performans degerlendirmenin vatandas hizmetini olumlu etkileyecegine dair bakis agis1 %37,14
katiliyorum, %16,43 kesinlikle katiliyorum oranindadir. Toplamda %53,57 oraninda bu kritere
olumlu bakilmaktadir. %23,57 oranindaki kararsiz katilimcilarla birlikte bu kritere olumsuz
bakanlar %46,43 diizeyindedir.
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Performans degerlendirmenin bireysel performans: belirlemeye yardimct olduguna dair bakig
acis1 %41,43 katiliyorum, %21,43 kesinlikle katiltyorum oranindadir. Toplamda %62,86 oraninda
bu kritere olumlu bakilmaktadir. %20,71 oranindaki kararsiz katilimcilarla birlikte bu kritere
olumsuz bakanlar %37,14 diizeyindedir.

Performans: yiiksek personel nakil, terfi gibi faydalar saglanmasina dair bakis agist %44,29
katiliyorum, %26,43 kesinlikle katiliyorum oranindadir. Toplamda %70,72 oraninda bu kritere
olumlu bakilmaktadir. %16,43 oranindaki kararsiz katilimcilarla birlikte bu kritere olumsuz
bakanlar %29,28 diizeyindedir.

5.5.2. Performans Degerlendirmede Kullanilan Kriterlere Bakis Acisi

“Performans degerlendirme kriterleri belirlenirken, amir ile personel igbirligi igcinde olmali,
bireysel hedef, gorev ve yetkinlikler (bilgi ve beceri diizeyi) birlikte belirlenmelidir” ifadesine
arastirmaya katilanin %48’57’si katiliyorum, %34,71°1 kesinlikle katiliyorum cevabini vererek
toplamda %84,28 oraninda performans kriteri belirlemede amir ve personelin isbirligi i¢inde
olmasini, bireysel hedef, gorev ve yetkinlikleri birlikte belirlemesine olumlu bakilmaktadir.
%10,00 kararsiz katilimeilarla birlikte bu kritere olumsuz bakanlar %15,71 diizeyindedir.

Yonetici pozisyonundaki personelin performansinin dogru karar, problem ¢6ziimii, ast1 motive
etme, takim ruhu olusturma, liderlik gibi 6zellikler araciliginla degerlendirilmesine katilimcilarin
%47,14°1 katiliyorum, %35,71°1 kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir. Toplamda %82,84
katilimc1 bu kritere olumlu bakmaktadir. %10,71 kararsiz katilimcilarla birlikte bu kritere
olumsuz bakanlar %17,14 tiir.

Performansin kriteri olarak is ¢ikt1 sayisi, tamamlanan gorev gibi sayisal ve sonug odakli olmasina
yonelik olarak katilimcilar %41,43 oraninda katiliyorum, %23,57 oraninda kesinlikle katiltyorum
cevabini vermislerdir. Toplamda %65 oraninda bu kriter olumlu bakilmaktadir. %20,71
oranindaki kararsiz katilimcilarla birlikte bu kritere olumsuz bakanlar %35 diizeyindedir.

Performans kriteri olarak iletigim, igbirligi, personelle uyum gibi davranisa yonelik performans
kriterine katilmcilarin bakist %56,43 oraninda katiliyorum, %25,00 oraninda kesinlikle
katiliyorumdur. Toplamda %81,43 oraninda bu kritere olumlu bakilmaktadir. %10,71 oranindaki
kararsiz katilimcilarla birlikte bu kritere olumsuz bakanlar %18,57 diizeyindedir.

Performans kriteri olarak amir ve personelin disiplin kurallarina uyumunun dikkate alinmasi
goriistine katilimeilar %47,14 katiliyorum, %23,57 oraninda kesinlikle katiliyorum cevabini
vermiglerdir. Toplamda %70,71 oraninda bu kritere olumlu bakilmaktadir. %16,43 oranindaki
kararsiz katilimeilarla birlikte bu kritere olumsuz bakanlar %29,29 diizeyindedir.

Takim veya grubun hedef ve yetkinliklerinin performans kriteri olarak dikkate alinmasina
katilimeilarin bakis agis1 %45,71 katiliyorum, %24,29 oraninda kesinlikle katiliyorum cevabini
vermiglerdir. Toplamda %70,00 oraninda bu kritere olumlu bakilmaktadir. %21,43 oranindaki
kararsiz katilimcilarla birlikte bu kritere olumsuz bakanlar %30 diizeyindedir.

5.5.3. Performans Degerleme Sisteminin Avantajlarina Bakis Acis1

Performans degerlendirmenin personelin gérev ve hedeflerine odaklanmasi sonucu verimliligi
artirmasina dair bakis agis1 %45,71 katiliyorum, %19,29 kesinlikle katiliyorum oranindadir.
Toplamda %65,00 oraninda bu kritere olumlu bakilmaktadir. %24,29 oranindaki kararsiz
katilimcilarla birlikte bu kritere olumsuz bakanlar %35,00 diizeyindedir.

Performans degerlendirmenin kurumlarin hizmet i¢i egitim eksiklerini belirlemeye yardimei
olduguna dair bakis agis1 %55,00 katiliyorum, %15,00 kesinlikle katiliyorum oranindadir.
Toplamda %70,00 oraninda bu kritere olumlu bakilmaktadir. %18,57 oranindaki kararsiz
katilimcilarla birlikte bu kritere olumsuz bakanlar %30,00 diizeyindedir.

Performans degerlendirme sistemi kurumlarin personel ihtiyacinin belirlenmesine yardimci
olduguna dair bakis agis1 %50,71 katiliyorum, %18,57 kesinlikle katiliyorum oranindadir.
Toplamda %69,28 oraninda bu kritere olumlu bakilmaktadir. %18,57 oranindaki kararsiz
katilimcilarla birlikte bu kritere olumsuz bakanlar %30,72 diizeyindedir.
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Performans degerlendirmede geri bildirimin yapilmasina yapilan cevaplarin dagilimina
bakildiginda %54,29 katiliyorum, %28,57 kesinlikle katiliyorum oranindadir. Toplamda %82,86
oraninda bu kritere olumlu bakilmaktadir. %7,14 oranindaki kararsiz katilimcilarla birlikte bu
kritere olumsuz bakanlar %17,14 diizeyindedir.

5.5.4. Performans Degerleme Sisteminin Dezavantajlarina Bakis Acisi

Performans degerlendirmede is arkadaglariyla ¢atisma yasanmasi ihtimaline katilimcilarin bakis
acis1 %38,57 katiliyorum, %3 1,43 kesinlikle katiliyorum oranindadir. Toplamda %70,00 oraninda
katilime1 sistemin catigmaya sebep olabilecegi goriisiindedir. %11,43 oranindaki kararsiz
katilimcilarla birlikte ¢atisma yasanmayacagina inanan katilime1 %17,14 diizeyindedir.

Performans degerlendirmede degerlendirici dnyargilarimin hatalara yol agtigina dair katilimcilarin
bakis agis1 %43,57 katiliyorum, %34,29 kesinlikle katiliyorum oranindadir. Toplamda %77,86
oraninda katilimci sistemin hataya yol agabilecegi goriislindedir. %10,71 oranindaki kararsiz
katilimcilarla birlikte hataya yol agmayacagina inanan katilime1 %22,14 diizeyindedir.

Performans degerlendirmede degerlendiricilerin siyasi goriisii gibi unsurlarin performans
sonuclarini etkiledigine dair katilimcilarin bakis agist %40,00 katiliyorum, %41,43 kesinlikle
katiliyorum oranindadir. Toplamda %81,43 oraninda katilimer sistemin hataya yol agabilecegi
goriisiindedir. %7,14 oranindaki kararsiz katilimcilarla birlikte sonuglarin etkilenmeyecegine
inanan katilime1 %18,57 diizeyindedir.

5.5.5. Performans Degerleme Sisteminin Basar1 Puanimin Hesaplanmasina Yonelik Bakis
Acisi

Performans degerlendirmede amir (yonetici) puaninin performans puanina katkisinin ne olmasi
gerektigine dair cevaplarda katilimcilarin, %23,57’si yiizde 20-40 araliginda; %22,86’s1 yiizde
%5-20 araliginda; %22,14’i yiizde 60-80; %15,71°1 hem ylizde 40-60 hem de yiizde 80-100
araliginda olmasini istemektedir. Yonetmeligin “Yetkinlikler ve dlgiitler” baglikli 13. maddesinde
personelin yetkinlik degerlendirmesinde en yakin amirin katkisinin %50’nin altinda ve diger
degerlendiricilerin bulunmamas1 durumu hari¢ olmak iizere %80’nin lizerinde olamayacagi
belirtilmektedir. Ancak katilimcilarin ¢ogunlugu performans puani hesaplanmasinda amir
etkisinin daha az olmasm istemektedir. %5 ile 40 oranindaki yonetici katkisinin cevap
dagilimlarin1 topladigimizda %46,43; %60 ile %100 dagilimlar1 topladigimizda %37,85
etmektedir. Yonetmelikle hemen hemen ayni diisiinen katilimcilarin oran1 %15,71°dir. Buna goére
katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu yonetici katki oraninin %5 ile 40 arasinda degisen bir oranda
olmasini istemektedir.

Performans degerleme sistemindeki degerlendirici konumunda olan vatandag degerlendirmesinin
puana katki oranini katilimeilarin %46,43 yiizde 5-20; %22,14’1 ylizde 20-40; %14,29°u yiizde
40-60; %10,71°1 yiizde 60-80; 6,431 yiizde 80-40 olmasini istemektedir. Nitekim uygulanacak
yonetmeligin ekinde verilen vatandas memnuniyetinin performans puanina yiizdelik katkis1 %5
olarak ongoriilmektedir. Bu baglamda katilimcilarin yarisinin beklentisi yonetmelik hiikiimleriyle
ayni1 oldugu sdylenebilir.

Performans degerlendiricilerden ¢alisma arkadaslarmin performans puanina katki oranina
etkisinin ne olmasi gerektigi ile ilgili soruya katilimeilarin %43,57’si yiizde 5-20; %27,14’1
yiizde 20-40; %15,71°1 yiizde 40-60; %6,43°1 yiizde 60-80; %7,14’1 yiizde 80-100 araliginda
olmasint beklemektedirler. Personelin is arkadaslari tarafindan yapilacak degerlendirme
yonetmelikte Ongoriilmemistir.

Astlarin istii degerlendirme durumunda toplam performansa katki oraninin ne olmasi gerektigi
ile ilgili soruya katilimcilarin %26,43’{ yiizde 20-40; %24,29’u yilizde 40-60; %22,14’1 5-20;
%15,71°1 yiizde 60-80 ve %11,43°1i ylizde 80-100 araliginda olmasini istemektedir. Yonetmelikte
astlarin yoneticilerini degerlendirmesiyle ilgili bir sistem ongoriilmemistir.

5.5.6. Performans Degerleme Sistemi Degerlendiricilerine Yonelik Bakis Acisi

1144



Tungbilek, M.M. — Celik, A. 55(2), 2020, 1129-1154

360 derece performans degerleme sisteminin pargalarindan olan astlarin  yoneticileri
degerlendirmeye katilimcilarin  bakis agis1  %38,57 katiliyorum; %36,43  kesinlikle
katiliyorumdur. Bu duruma katilanlarin toplami %75°tir. %13,57 kararsiz katilimeilarla birlikte
bu duruma katilmayanlar %25 oranindadir. S6z konusu yonetmelik ekindeki personelin en yakin
astlar tarafindan yapilacak yetkinlik degerlendirmesine iliskin EK-5 sayili formda amirlerin
astlar tarafindan degerlendirmesi yapilirken hangi kriterlere gore degerlendirme yapilacagi
belirtildiginden katilimcilar yonetmeligin bu hususunu desteklemektedir.

Hizmet alan vatandaglar tarafindan kurumun/birimin performansinin degerlendirilmesine
katilimeilarin bakis agis1 %40,71 katiltyorum; %21,43 kesinlikle katiliyorum oranindadir. Bu
duruma katilanlarin toplami %62,14°dir. %22,14 kararsiz katilimcilarla birlikte bu duruma
olumsuz bakanlarin toplami %37,86’dr.

Vatandaslar tarafindan personelin performansinin degerlendirmesine iliskin katilimcilarin bakis
acist %32,88 katiliyorum; %17,14 kesinlikle katiliyorum oranindadir. Bu duruma katilanlarin
toplam1 %50,02°dir. %25,00 kararsiz katilimcilarla birlikte bu duruma olumsuz bakanlarin
toplam1 %49,98’dir. Vatandaglarin kurumun veya birimin degerlendirmesini %62 oraninda
isteyen katilimeilar, kendileri s6z konusu oldugunda %50 oraninda desteklemesi, katilimcilarin
kendi hizmet sunumlarindan kaynaklanan eksikligin abartilabilecegi, vatandaslarin kisisel ¢ikar
saglayabilecegi diisiincesi, ayrica kamu kurumlarinin tek basina hizmet sartlarimi1 ve kurallarini
olusturamadig1 icin sonuglar iizerinde dogrudan etkili olmayacagi hususlari bu durumun
hassasiyetle uygulanmasi gerektigini bize gostermektedir.

5.5.7. Performans Degerleme Sistemine Duyulan Giivene Yonelik Bakis Acisi

Performans degerleme sisteminin adil ve tarafsiz olarak degerlendirilmesine katilimcilarin bakig
acist %17,14 katiliyorum; %6,43 kesinlikle katiliyorum oranindadir. Bu duruma katilanlarin
toplam1 %23,57°dir. %20,00 kararsiz katilimcilarla birlikte bu duruma olumsuz bakanlarin
toplam1  %76,43°tlir. Katilmcilarin  sd6z konusu sistemin adil ve tarafsiz bir sekilde
uygulanacagina olan giiveni oldukea diisiiktiir.

Performans kriterleri belirlenirken gorev ve is yiikiiniin adil olarak dagitilacagi ifadesine
katilimeilarin goriisti %20,71 katiliyorum; %7,86 kesinlikle katiliyorum oranindadir. Bu duruma
katilanlarm toplamu %28,57°dir. %24,29 kararsiz katilimcilarla birlikte bu duruma olumsuz
bakanlarin toplami %71,43’tiir. Bu durum katilimeilarin, gérev paylasimi ve is yiikiinii dagitan
yoneticilere olan giivenlerinin diisiik oldugunu gostermektedir.

5.6. Cesitli Gruplara Gore Performans Degerlemeye Bakis Acis1 Farkliliklar:

Aragtirmaya katilan gruplarin demografik ve grup ozelliklerine gore bakis agisi farkliliklarini
belirlemek amaciyla t-testi ve ANOVA testleri uygulanmistir. Analizde tanimlanan gruplar
cinsiyet, medeni durum, egitim, kidem ve yastir. Cinsiyet, medeni durum ve yas gruplar arasinda
istatistiki olarak anlamli farklilik tespit edilirken; egitim ve kidem gruplarinda farklilik tespit
edilememistir. Cinsiyete ve medeni duruma gore gruplar arasinda bakis agilarinin farkli oldugu
durumlar Tablo 10°te verilmistir.

Tablo 10: Cinsiyet Acisindan Performans Degerleme Kriterlerine Bakis Acilar:

Levene
Al : Varyanslarn Esitligi | T- Testi
Boyutlar/Faktorler glnSIyet/Medenl N Ortalama Testi
S p Degeri
p Degeri
Erkek 98 3,83 0,049
Performans Kriterleri 0,774
Kadin 42 4,09 0,046
Erkek 98 3,64 0,752
Degerlendiriciler 0,666
Kadin 42 3,59 0,742
Genel Olarak | Bekar 33 3,27 0381 0,028
Performans deg. Evii 107 | 3,65 ’ 0,034
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Tablo 10’e gore performans kriterlerine bakis agisina kadinlar erkeklere kiyasla daha olumlu
bakmaktadir. Degerlendiriciler boyutuna erkekler kadinlara kiyasla daha olumlu bakmaktadirlar.
Genel olarak performans degerlendirmeye bakis acis1 boyutu agisindan kadinlar ve erkekler
arasinda bir farklilik olmamasma ragmen evli olanlarin bekar olanlara kiyasla sisteme daha
olumlu bakmaktadir.

Aragtirmaya katilanlarin yas, egitim ve kidem gruplarma gore yapilan farklilik analizleri
sonuclarinda sadece farkliligin oldugu durumlar asagida verilmistir. Yasa gore performans
degerlendirmenin kriterler boyutuna bakis agis1 Tablo 11°da verilmistir.

Tablo 11: Yas Gruplarinin Performans Kriterleri Boyutuna Bakis Acilari

Varyanslarin | Post Hoc

Yas Esitligi Levene | Anova Testi .
N Ortalama Testi Scheffe Testi

Araliklan p Degeri o

p Degeri p Degeri
36-45 40 4,04

0,819 0,037 0,041
46 ve lizeri 31 3,64

Tablo 11°ya gore 36-45 yas araligindaki personelin 46 yas ve lizeri personeline gore sistemin
kriterler boyutuna daha olumlu bakmaktadir. Analiz sonuglarina gére yas gruplar1 olarak diger
boyutlara bakis agisinda herhangi bir anlamli farklilik yoktur.

Tablo 12: Yas Gruplarinin Performans Degerlendiricileri Boyutuna Bakis Agisi

Levene Anova Farkhhk Post Hoc
Varyanslarin | Testi Yas | Grubu Testi
Esitligi Testi | | Arahklan | N | Ortalama Scheffe
p Degeri Degeri p Degeri
18-35 69 | 371 oo e 461 011
he PO e 40 | 388 36-45 ile 46
- 0,002
46 veiiz. |31 |31 Uz.

Tablo 12’ye gore tiim yas gruplarinin performans degerlendiricileri boyutuna bakis agisi farklidir.
Degerlendirme sistemine 35-45 yas araligindakiler diger yas gruplarina gére daha olumlu
bakarken, bunu sirasiyla 18-35 yas gurubuyla 45 ve iizeri yas grubu izlemektedir. Analiz
sonuclarina gore yas gruplari olarak diger boyutlara bakis agisinda herhangi bir anlamli farklilik
yoktur.

6. Sonuc ve Oneriler

Aragtirma sonuglarma gore ilk dort hipotez kabul edilirken, besinci ve altinci hipotez
reddedilmistir. Birinci hipotez olan “arastirmaya katilanlarm performans degerleme sistemine
yonelik algilar1 olumludur” ifadesini dogrulayan bilgiler Tablo 13’de verilmistir.

1146



Tungbilek, M.M. — Celik, A. 55(2), 2020, 1129-1154

Tablo 13: Performans Degerleme Sistemi Algilari

W
=)
<
c
=1

ifade

Kararsiz
(%)

Olumlu
Bakis (%)

Olumsuz
Bakas (%)

Genel Olarak Performans Degerleme Sistemine

Bakas

Caligma Performansimin Degerlendirilmesi
Is Tatminimi ve Is Performansimi Artirir

15,71

65,00

19,29

Kamu Cahsanlar_mm Performanslarinin
Degerlendirilmesi Is Ortamindaki Rekabeti
Olumlu Yo6nde Artirir

25,71

50,00

24,28

Performansimin Degerlendirilmesi Benden
Hizmet Alan Vatandaslara Daha Kaliteli
Hizmet Sunabilmemi Miimkiin Kilar
Ifadesinin

23,57

53,57

22,86

Performans Degerlendirme Sistemi Hangi
Personelin Ne Kadar Calistigin
Belirlemeye Yardimei Olur

20,71

62,86

16,42

Performans  Degerlemesi  Sonucunda,
Basarili Olan Personele Nakil Imkani ve
Terfi  (kademe -  derece)  Artisi
Uygulanmalidir

16,43

70,72

12,86

Kriterler

Personelin Performans: lletisim, Isbirligi,
Calisanlarla  Uyum, Tutum vb. Gibi
Davraniglarina Gore Degerlendirmelidir

10,71

81,43

7,86

Amir ve Personelin, Disiplin Kurallarina
Uyumu  Performans  Degerlendirmesi
Kapsaminda Degerlendirilmelidir

16,43

70,71

12,86

Takim veya Grubun Hedef ve Yetkinlikleri
de Degerlendirilmelidir

21,43

70,00

8,57

Avantajlar

Personelin Goérevlerine ve Hedeflerine
Odaklanmas1  Saglayarak,  Verimliligi
Arttirir

24,29

64,00

10,72

Performans Degerlendirme Sistemi
Kurumlarin, Hizmet ici Egitim
Eksikliklerini Belirlemeye Yardimci Olur

18,57

70,00

11,43

Performans Degerlendirme Sistemi
Kurumlarin Personel Thtiyacin
Belirlemesine Yardimci Olmalidir

18,57

69,28

12,14

Personele Performans Degerlendirmesinin
Sonucu  Hakkinda  Geri  Bildirim
Yapilmalidir

7,14

82,86

10,00

Dezavantaj

Caliganlarin  Birbirlerinin  Performansini
Degerlendirmesi Personel Arasinda
Catismalara Neden Olabilir

11,43

70,00

18,57

Calisanin Performansin1 Degerlendirecek
Olan  Kisilerin  Kisisel ~ Onyargilari,
Degerlendirme Hatalarina Yol Agar

10,71

77,86

11,43
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Degerlendirme Yapanlarin Siyasi Goriisi,
Calisanlarin Sendikalagsmas1 vb. Unsurlar
Performans Degerlendirme Sonuglarin
Etkileyebilir

7,14 81,43 11,45

Astlar Tarafindan Amirlerin Performansi

Degerlendirilmelidir 13,57 75,00 11,43

Hizmetten Yararlanan Vatandaslar
Tarafindan da Kurumun veya Birimin | 22,14 62,14 15,71
Hizmet Sunumu Degerlendirmelidir

Hizmetten Yararlanan Vatandaslar
Tarafindan da Personelin Performans: | 25,00 50,00 24,99
Degerlendirilmelidir

IDegerlendiriciler

Performans Degerlendirme Sisteminin Adil
ve Tarafsiz Bir Sekilde Uygulanacagina | 20,00 23,57 56,43
Inantyorum

Performans Degerlendirme ~ Standartlari
Belirlenirken Gorevlerin ve Is Yiikiiniin | 24,29 28,57 47,15
Adil Olarak Dagitilacagina Inaniyorum

Uygulamaya

Giiven

Tablo 13’e gore %80 tizerindeki olumlu bakis agisina sahip ifadeler; “Personele Performans
Degerlendirmesinin Sonucu Hakkinda Geri Bildirim Yapilmalidir”, “Personelin Performansi
Tletisim, Isbirligi, Calisanlarla Uyum, Tutum vb. Gibi Davranislarina Gére Degerlendirmelidir”
ve “Degerlendirme Yapanlarin Siyasi Gorisli, Calisanlarin Sendikalagsmasi vb. Unsurlar
Performans Degerlendirme Sonuglarini Etkileyebilir” ifadeleridir. %50 ve {izeri oraninda olumlu
goriis bildirilen ifadelerin ortalamas1 %68,16’dir. Bu yoniiyle bakildiginda personelin sistemin
geneline yonelik tutumu olumludur. Ancak ¢alisanlar sistemin uygulamaya gegirilmesi sirasinda
adaletli ve nesnel davranilmayacagi konusunda performans degerlendirme sistemine
giivenmemektedirler. Ciinkii “Performans Degerlendirme Sisteminin Adil ve Tarafsiz Bir Sekilde
Uygulanacagina Inantyorum” ifadesine %56,43 oraninda olumsuz bakis agisina sahiptirler. Buna
karsin bu ifadeye katilanlar %23,57 oranindadir. Ayrica “Performans Degerlendirme Standartlart
Belirlenirken Gorevlerin ve Is Yiikiiniin Adil Olarak Dagitilacagina inaniyorum” ifadesine
%47,15 oraninda olumsuz bakig acist vardir. Buna karsin bu ifadeye katilanlar %28,57
diizeyindedir.

Kamu yonetimindeki onemli bir eksikligi gidermek i¢in hazirlanan “Kamu Personelinin
Basarilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yonetmelik Taslagi” 360 derece performans
degerlendirme sistemlerinde oldugu gibi personelin farkli kaynaklardan degerlendirilmesini,
calisana geri bildirim saglanmasimi ve bu yonde personelin eksikliklerinin ortaya c¢ikarilarak
gelisimini saglayacak diizenlemelerin yapilmasini 6ngdren hususlari icermektedir. Arastirmaya
katilanlarin degerlendirme siireci sonucunda calisanlara hizmet i¢i egitim ve geri bildirim
verilmesi hususunu destekledigi ve bu yonde yonetmelik hiikiimlerine olan algilarinin olumlu
oldugu tespit edilmistir. Ayni sekilde bulgularimiz1 teyit eder nitelikte Maliye Bakanlig1 Personel
Genel Miidiirliigl calisanlarinin performans degerlendirme sistemine iliskin goriis ve Onerileri
hakkinda yapilan bir ¢alismada (Tozlu, 2014), degerleme siirecinin ve sonuglarinin personele
bildirilmesi, degerleme siirecine personel, is arkadaslar1 ve vatandaglar tarafindan katilimin
saglanmasi, degerleme sonuglarinin hizmet i¢i egitim ve icretlendirme faaliyetleriyle
desteklenmesi gerektigi sonucuna ulasilmistir.

Arastirma sonuglaria gore 6znel 6l¢iit agirlikli degerlendirmenin nesnel degerlendirmeye gore
daha cok tercih edildigi ve bu yonde yonetmelik hiikiimlerine yonelik algilarinin da olumlu
oldugu tespit edilmistir. Aym1 sekilde igisleri Bakanlig1 ile TODAIE tarafindan 2006 yilinda
gergeklestirilen c¢alismada (Sonmez, 2006) kisisel siibjektif verilere iliskin performans
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Olciitlerinin toplam performans puanina etkisinin en ¢ok %40 oraninda olmasi gerektigi, geri
kalan %60’nin ise i ¢ikt1 sayis1 ve kalitesine yonelik olmasi gerektigi belirtilmistir. Diger bir
arastirmada (Akcakanat, 2009) Emniyet teskilatinda uygulanmakta olan mevcut performans
degerlendirme sistemi analiz edilerek yeni bir performans degerlendirme modeli gelistirilen
calismada, kisisel ozelliklere yonelik Ol¢iitlerin miimkiin oldugu kadar dar kapsamli tutularak
yiiriitiilen hizmetin gerektirdigi sartlarda degerlendirmeye tabi olmasi gerektigi tespit edilmistir.

Katilimcilarin 360 derece performans degerlendirme sistemi kapsamindaki yeni performans
(basar1) degerlendirme sistemine yonelik algilari olumludur. Yiiksekogretim kurumlarinda
akademisyenlerin 6gretim performansinin degerlendirilmesine iliskin yapilan c¢alismada da
(Kalayct, 2009), 360 derece performans degerlendirme sistemi gibi ¢oklu veri kaynaklarina dayali
degerlendirme sistemlerinin giivenilirligi arttirdigi belirlenmistir.

Yine 360 derece performans degerlendirme sistemini destekleyen ¢alismalar arasinda Milli
Egitim Bakanlig1 Egitimi Arastirma ve Gelistirme Dairesi Bagkanligi (EARGED) tarafindan 2001
yilinda gergeklestirilen ve 6gretmenin performansinin degerlendirilmesi siirecinde, okul miidiiri,
ilkdgretim miifettisi, zlimre O6gretmenleri ve Ogretmenin kendisi de yer almasi gerektigini
belirtilen ¢ok kaynakli performans degerlendirme sisteminin tercih edildigi tespit edilmistir
(Pehlivan vd., 2001).

Performans degerlendirme sistemine cinsiyet, medeni durum ve yas gruplari arasindaki bakis agist
farkliliklart sisteme olumsuz bakis agisini belirtmekten ¢ok olumlu bakis agis1 arasindaki biraz
daha fazla iyi bakma yoniindedir. Ciinkii gruplarin cevap ortalamalarina bakildiginda yaklasik 3,5
ile 4 arasinda degismektedir. Arastirmada kullanilan 6l¢ek besli Likert tipi 6l¢ek oldugundan
kararsizim se¢enegin kodu 3, katiliyorum seceneginin kodu 4 olarak belirlenmistir. Bu durumda
3,5 ile 4 arasindaki bir segenek sisteme olan olumlu bakis agisini ifade eder. Performans
degerleme kriterlerine kadinlarin erkeklere oranla daha olumlu bakmalari, sistemin cam tavan
gibi sebeplerle yonetimde temsil edilmesinin Oniindeki engelleri kaldirabilecegi diisiincesi
olabilir. Ayn1 sekilde performans kriterlerine evliler bekarlara; 36-46 yas araligindakiler 46 ve
tizeri yas araligindakilere gore daha olumlu bakmaktadirlar.

Performans degerlendiricileri boyutunda yas gruplarma gore farklilik olup diger gruplarda
farklilik bulunmamustir. Bu grupta 36 — 45 yas aralig1 3,88 ortalama ile degerlendiriciler grubuna
en fazla olumlu bakan grup olup, bunu 3,71 ortalamayla 18 — 35 yas; 3,11 ortalamayla 46 ve tizeri
yas grubu izlemektedir. 46 ve lizeri yas grubunun sisteme diger gruplara gore daha olumsuz
bakmasi belki gegmiste yasamis olduklari olumsuz tecriibeler olabilir. Ciinkii sicil sistemine gore
performans degerleme sistemini en ¢ok yasayan grup bu grup oldugundan, yeni gelecek sisteme
daha temkinli yaklasiyor olabilirler.

Yonetmelik ¢ergevesinde bakildiginda ise:

e Yonetmeligin sadece 399 sayili KHKya tabi sozlesmeli personele licret verilebilecegi
belirtildiginden, kamu diizenini ve esitligini saglamak adina tiim kamu ¢aliganlar i¢in
standart bir sistemin gelistirilmesi,

e Degerlendirilen personelin sonuglara iligkin itirazlar1 dogrultusunda yapilan ikinci
degerlendirmeden sonra personele bagka bir hak tanimmamasi, sistemde haklarin
savunulmasi o6zgirliigliniin kisitlanmast nedeniyle, adil bir savunma hakk: verecek
sekilde gozden gecirilmesi,

e Yonetmelikte amirlerin hedef ve gorevleri degerlendirmede toplam sistem iginde yiiksek
puan katsayisina sahip olmasi, sistemin adil ve tarafsiz olmasina engel olacagindan,
calisanlarin kriterlerini degerlendirmede tiim degerlendiricilerin sisteme adil bir sekilde
dahil edilmesi,

e Performans degerlendirme sonuclarinda gizliligin korunmasini saglayacak tedbirlerin
alinmas,

o Performans degerleme siireci Oncesinde degerlendiricilere ve degerlendirilenlere
kapsamli egitim verilmesi,

1149



Tungbilek, M.M. — Celik, A. 55(2), 2020, 1129-1154

degerlendirme sisteminin beklenen faydayr saglayacak sekilde isleyebilmesine katki
saglayacaktir.

Sonug olarak katilimcilarin Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine iliskin Genel
Yonetmelik kapsaminda kamu kurumlarinda uygulanacak olan basar1 degerlendirme sistemi
algilarinin olumlu; ancak sistemin adil ve tarafsiz olmasi, hedef, gorev ve is yiikiiniin esit olarak
dagitilmasi konusunda algilarinin olumsuz oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle, degerlendirme
sistemi uygulamaya gegirilmeden 6nce kamu calisanlarimin fikir ve Onerilerinin alinmasi,
olumsuz algilarin giderilmesi, sistemin adil ve tarafsiz bir sekilde isleyecegine olan giiven
ortaminin olusturulmasi hem degerlendiriciler hem de degerlendirilenler agisindan 6nemlidir.
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Extensive Summary

“General Regulation on the Evaluation of Public Personnel Achievements” that will come into

force within the scope of public personnel, propose to the 360-degree performance evaluation
system. Belief of employee who is subject to performance appraisal system reducing subjectivity
and reflecting from perspective of all parties is important. Breaking prejudices and meeting the
expectations before the system is established will contribute positively to the results. For this
reason, before implementation of aforementioned regulation, this study can shed light on the
lawmakers. This study was carried out both to be spokesperson of the employees and to raise
awareness of the system that will be put into practice in good faith.

Quantitative analysis method was used in the research. In this study firstly, after the literature
review finished, scales were developed, the expectations of the employees were determined by
these scales and these expectations were interpreted. This study is a descriptive research. In
addition to pilot studies, Exploratory Factor Analysis and Cronbach’s Alpha values were taken
into consideration while developing the scales. The data obtained from the research were analyzed
with IBM SPSS Statistics 22 software.

The research universe is staff working in 23 institutions / units in Karabiikk Governorship
Government Office. 140 questionnaires suitable for analysis were analyzed. Before the
application of the questionnaire, researchers briefly informed to staff about “Draft General
Regulation on the Evaluation of Public Staff Achievements”. The findings of the research are
shown in Tablo 14.

Tablo 14: Performance Appraisal System Perceptions

Scope | Phrase Unstable | Positive Negative
P (%) View (%) View (%)
Evaluation of Work Performance Increases 15,71 65,00 1029

My Job Satisfaction and Job Performance

Evaluating the Performance of Public
Employees Improves Competition in the | 25,71 50,00 24,28
4 Business Environment Positively

Performance
Appraisal
Crictnrm
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Scope

Phrase

Unstable
(%)

Positive
View (%)

Negative
View (%)

The Evaluation of My Performance Makes
Me Possible to Provide Better Quality
Service to the Citizens Who Receive
Service from Me

23,57

53,57

22,86

Performance Evaluation System Helps
Measure Which Personnel Works How
Much

20,71

62,86

16,42

As a Result of Performance Appraisal,
Transfer and Promotion Opportunity should
be Applied to the Successful Staff

16,43

70,72

12,86

Criteria

Performance of Staff should be Evaluated
According to  Their Behavior as
Communication, Cooperation, Attitude

10,71

81,43

7,86

Supervisor's Compliance with Disciplinary
Rules should be Evaluated within the Scope
of Performance Evaluation

16,43

70,71

12,86

The Goals and Competencies of the Team
or Group Should Be Evaluated

21,43

70,00

8,57

Advantages

Performance Appraisal Enables Employees
to Focus on Their Tasks and Goals,
Increases Efficiency

24,29

64,00

10,72

Performance Evaluation System Helps to
Identify Institutions' In-Service Training
Deficiencies

18,57

70,00

11,43

Performance Evaluation System Should
Help to Determine Staff Needs in
Organizations

18,57

69,28

12,14

Feedback Should Be Provided to the
Personnel about the Result of the
Performance Evaluation

7,14

82,86

10,00

Disadvantage

Employees' Evaluation of Each Other's
Performance May Cause Conflicts Among
Personnel

11,43

70,00

18,57

Prejudices of People Who Will Evaluate the
Performance of the Employee Lead to
Evaluation Errors

10,71

77,86

11,43

Political Views of Evaluators, Unionization
of Employees etc. Elements Can Affect
Performance Evaluation Results

7,14

81,43

11,45

Evaluators

Subordinates Should Evaluate Performance
of Their Managers

13,57

75,00

11,43

Customers Should Evaluate Service Quality
of Institution or Unit

22,14

62,14

15,71
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Scope | Phrase Unstable | Positive Negative
P (%) View (%) | View (%)
Customers Should Evaluate Service Quality
of Personnel 25,00 50,00 24,99
c | Believe That the Performance Appraisal
3] System Will Be Applied Fairly And | 20,00 23,57 56,43
(% Neutrally
g | Believe That Tasks and Workload Will Be
= Distributed ~ Fairly =~ When  Setting | 24,29 28,57 47,15
E Performance Evaluation Standards

In the study conducted on the opinions and suggestions of the employees of the Ministry of
Finance Personnel General Directorate regarding the performance appraisal system (Tozlu, 2014),
was concluded that the appraisal process and its results should be reported to the staff and
participate staff, colleagues and citizens (costumers) in appraisal process. In addition, the
appraisal results should be supported by in-service training and remuneration activities.
Therefore, this study supports the research results. In the study on the evaluation of the academic
performance of academicians in higher education institutions (Kalayci, 2009), it was determined
that evaluation systems increase reliability if they base on multiple data sources such as 360
degree performance evaluation system. Pehlivan et al. (2001) observed that the performance
(success) evaluation system is applicable to public institutions as a scope.

According to the research, it is possible to emphasize the following results:

e According to the regulation, only contracted personnel subject to Decree No. 399 will be
paid. All public employees should be included in the system to ensure public order and
equality.

o If the assessed staff object to the results, no other right is granted to the staff after the
second assessment. For this reason, the provisions of the regulation on objections must
be extended.

e Since determining supervisors as the only evaluator in the assessment increases the
subjectivity, all parties should be included in the system.

e Measures should be taken to ensure confidentiality regarding performance evaluation
results.

e Comprehensive training should be provided to assessors and staff before evaluating
performance.

As a result, the participants' perceptions of performance assessment system that will be
implemented in public institutions within the scope of the General Regulation on the Evaluation
of Public Staff Performance are positive. But They believe that the system is unfair and impartial
during implementation and tasks and workload will be distributed unfairly while setting
performance evaluation standards.
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