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Bu calismada performans degerlendirmesi/degerlemesinin ¢alisanlar1 veya daha
giincel bir deyimle isgorenlerin egitimleriyle yapacaklart isler arasindaki gercek ve
dogru baglant1 olup olmadigin1 denetlemek; isgérenlerin ig’e uygun olup olmadiginin
saptanmast; eksiklerinin belirlenmesi; belirlenen eksikliklerin giderilmesine yonelik
yapilmas1  gerekenlerin  belirlenmesi  hedefini ne  kadar  gerceklestirip
gergeklestiremeyecegi konusu irdelenecek.

Eksikliklerin tespiti, giderilmesi amaciyla tarihsel siire¢ icinde ¢ok farkli uygulama
ve degerlendirme yontemleri kullamildi. Iste Performans degerlendirme/degerleme
uygulamalar giiniimiizde bu amagla kullanilan yontemlerin 6nde gelenleri arasinda yer
aliyor.

Kamu veya 06zel sektdr olsun tiim isletme veya hizmet iiretim birimlerinde
isgorenlerin eksikliklerini belirlemek amactyla  kullanilan  performans
degerlendirme/degerleme bu calismada o6zellikle kamuda uygulamalar1 agisindan ele
aliip Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti (KKTC) 6zelinde incelendi.

Calismaya performans degerlemesine genel bakis ana bashigi altinda baslanarak,
bunun kriterleri, degerleme standartlariyla degerleme periyotlarinin belirlenmesi,
degerlendiricilerin egitimiyle yonetici ve isgérenlerin bilgilendirilmesi iizerinde duruldu.
Ayrica, performans degerlemesiyle Insan Kaynaklari arasindaki iliski ile performans
degerlemelerinin irdelendigi ilk boliimii , Diinya ve Tiirkiye Cumhuriyeti’nde(TC) kamu
kesiminde performans degerlemeleri konu baslikli ikinci boliim izledi. Performans
yonetimi ve 0zel olarak kamuda performans yonetimi konulari iizeninde durulurken ,
calismaya farkl: lilkelerde kamu performans degerlemeleri ornekleri incelenerek devam
edildi. Tiirkiye’de uygulanan performans degerlemeleri konusu , sicil ve bazi
tilkelerdeki uygulama farkliliklar1 incelendi.

Caligmanin tiglincii  boliimiinde TC’de memurlara uygulanan degerlendirme ile
sicil uygulamalar1 ve diger iilkelerdeki uygulamalara yer verildi.

Calismanin dordiincti bolimii ise KKTC’nde sicil degerlendirmesi; Sosyal
Hizmetler Dairesi, bu ¢alisma amac1 ve kapsami bakimindan 6zel olarak incelendi.

Calismanin besinci ve son boliimiinde ise Sosyal Hizmetler Dairesin’de (SHD)
Performans Degerlendirme Sisteminin(PDS) uygulanmasinin algilanmasi ,calismanin
yontemi ,arastirma bulgular1 yer almaktradir.
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ABSTRACT

THE PERFORMANCE EVALUATION SYSTEM IN THE PUBLIC SECTOR;
THE PERCEPTION OF PERFORMANCE EVALUATION SYSTEM IN THE
TURKISH REPUBLIC OF NORTHERN CYPRUS SOCIAL SERVICES
DEPARTMENT

Written By
Asliye OZGUNES
February, 2008

This study analyses the relation between the employees and their works; if the
employees are the right person for the job, if the employees are inefficient and the
solutions for the inefficiencies.

There are lots of ways and implementations for solving the inefficiency problems
about the employees in the literature. The Performance Evaluation System is one of the
most used methods of solving the inefficiency problem of employees in recent years. To
determine the inefficiencies about the employees Performance Evaluation System can be
used both in private and in public sector. This study analyzes the performance evaluation
system in public sector.

The study starts with the general information about the performance evaluation
system and includes also the criteria’s of the system, evaluation standards, periods of the
evaluation, the training of evaluators and to inform the employees. In the first section
the relation between human resources and the performance evaluations analyzed. In the
second section the performance evaluation systems in the world and in Turkey analyzed.
Performance evaluation specified on public sector in this section and examples from
different countries public sector performance system were also analyzed. The study also
compares the difference of public sector performance evaluations systems of Turkey and
the selected countries.

The third section the study analyzes the public employee’s evaluation and record
system of Turkey and implementations in selected countries. The fourth section includes
the explanation and the evaluation system that has been used until now in Turkish
Republic Of Northern Cyprus(TRNC) Social Services Department.

The last section includes the inquiry about the perception of Performance
Evaluation System in TRNC at Social Services Department. The method and the results
are take place in this section.
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GIRIS

Ozel, tiizel veya kamu olsun her kurum ve kurulusun amaclarina ulasmak icin
iistlendigi ve/veya yaptig1 isi en iyi sekilde yapmasi gerekir. Kurum, kurulus, 6zel veya
tiizel sirketlerin gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmesi; personel veya daha giincel
bir sdylemle isgorenlerinin verimliligi, kendilerine yiiklenen gorev ve islerin yapmadaki
yeterlilik ve basarilariyla dogru orantilidir.

Genel olarak tiim isletmeler ve kamu kuruluslar i¢in gegerli olan isgoérenlerin
egitimleriyle yapacaklar1t is’e uygun yetenege sahip olmasi1 kuralinin siirekli
denetlenmesi, eksiklerin giderilmesiyle ilgili yapilan denetim ve kontroller tarihsel
olarak farkli farkli uygulamalara neden olmustur.

Gilinimiizde Performans degerlendirmesi/degerlemesi olarak kamusal alanda yer
alan yontem de bunlardan biridir. Calismamizda daha genis anlami igerdigi i¢in
performans degerlemesi ifadesi kullanilacak.

Performans degerlemesi en basit tanimiyla verimliliin Slgiilmesidir. Bu 6l¢iim
kurum i¢in yapiliyorsa kurumsal performans, calisanlara yonelik yapilmasi personel
performans olarak isimlendirilir.

Kurumsal performansin Ol¢imiinde {iretim planlama raporlart gibi nesnel
Olctimlerden yararlanilir. Personel performans Ol¢limiinde ise daha ¢ok isgorenlerin,
basar1 degerlendirmesi, yetenekleri, gizli giicii 6lgmek veya degerlemek olarak kabul
edebiliriz.

Bu calismada daha ¢ok personele yonelik performans degerleme konusu {izerinde
durulacaktir.

Kisisel basarinin kurumsal basariya yansimasinin degerlendirilecegi bu caligmada,
kisisel basar1 olgusu ilizerinde durulacaktir.

Bu calismada, bundan sonra kullanilacak performans degerlemesi, personel

performans 6l¢limii olarak kabul edilecektir.



Performans degerlemesinin kisinin basarisinin  degerlendirilmesidir. Basar1
degerleme, kisinin yeteneklerini, gizli giiclinii, benzer niteliklerini, digerleriyle
karsilagtirilarak yapilan 6l¢iimdiir. Yoneticinin, daha dnceden belirlenmis standartlarla
isgorenle ilgili sonu¢ raporlarindan aldig1 bilgilere dayanarak degerlendirilmesi
olgusudur.

Kisisel basar1y1, kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zelliklerine uygun olan isin kabul
edilebilir sinirlar iginde gerceklestirilmesi olarak da tanimlanmaktadir. Bu tanima gore,
basaridan s6z edebilmek i¢in, kisinin tanimlanmis bir isle karsi karsiya kalmasi, bu isin
ozellik ve yeteneklerine uygun olmasi ve igin gerceklestirme derecesinin gostergesi olan
standardinin saptanmis olmasi gerekir.

Performans degerlemesi olarak incelenecek calismada; yoneticiler ve/veya
gliniimiiz yaygin sdylemiyle insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli islevleri arasinda yer
alan performans degerleme ,orgiitsel amaglara ulasmak i¢in personelin/isgdrenin
yapacagl katkinin derecesini artirict  bigimde yOnetilmesi, degerlendirilmesi,
odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siireci olarak ele alinacak.

Calismada, performans degerleme kavrami, statik anlamda bir degerlendirme
calismasi olarak degil, dinamik bir siire¢ olarak ele alan ve konuya daha genis agidan
yaklasan oOrgiitsel sistem olarak ele alinacaktir. Giinlimiizde, bu anlayis Performans

Yonetim Sistemi olarak isimlendirilmektedir.

Amacg

Isgorenelerin performans oOlgiimlerinin ele alinacagi ¢alismada, KKTC Kamu
Yonetimi’nde Performans Degerlemesine duyulan ihtiyag tartigilacak.

Calismada, KKTC Kamu Yonetimi’nde performans degerlemesinin, c¢alisanlar

tarafindan algilanmasi analiz edilecektir. Calisma ,SHD’ne uygulanmustir.

Onem

KKTC Kamu Ydnetimi’nin hantal, ise yaramaz, is liretemez yapis1 Diinya Bankasi
Raporlariyla da teyit edilmis gercekler olarak ortada duruyor. Bu durumun degismesi
ancak, iggdrenlerin veya resmi isimleriyle memurlarin kendilerine verilen gorev ve islere

uygun bilgi, yetenek ve deneyime sahip olmastyla miimkiindiir.



Calismada, isgorenlere/memurlara uygulanacak performans degerlemesiyle KKTC

Kamu Yo6netimi’ne yapilacak katki ortaya konacaktir.

Simirhilik
Performans degerlemesinin kullanilacagi ¢alismada simirlilik KKTC, Calisma ve

Sosyal Giivenlik Bakanligi’na bagli SHD Miidiirliigiidiir.

Varsayimlar

KKTC Kamu Yonetimi’'nde c¢alisan memurlara/isgérenlere yonelik performans
degerleme calismasinin uygulanmasi, Diinya Bankasi Raporunda da tespit edilen pek
¢ok soruna ¢oziim getirecektir.

Performans degerlemesi uygulanmasi ve uygulama sonuglarina gore gerekli
diizenlemeleri yapilmast KKTC Kamu Yonetimi’nde verimliligi ve is kalitesini

artiracaktir.

Yontem
Calismada, anket ve yiiz ylize goriisme yontemi kullanilmistir.
Anket ve yiiz ylize goriisme yontemleri, ¢alismanin sinirliligi olarak tanimlanan

KKTC SHD Miidiirliigii personel ve yoneticilerine uygulanmaigstir.



BOLUM 1

PERFORMANS DEGERLEMESINE GENEL BAKIS

Isletmede karsilasilan onemli sorunlardan biri isverene verilen islerin ne olciide
basarildig1 yada is gérme yeteneklerinin ne dlgiide basarili oldugunu saptamaktir. Her
yoneticikendi yonetiminde bulunan iggoérenlerin yeteneklerini ve yapmalar1 gereken is
tizerindeki basarilarini bilmek ister. Ger¢i yonetici iggdreni ise alirkens ve ona licret
verirkende gelismesini saglarken bir bakima onun yeteneklerini dolayli ve dolaysiz
olarak degerlendirmektedir. Ancak isgoérene iliskin bir kara alinirken yeteneklerinin
degerlendirilmesi belirli bir sistem i¢inde yapilmalidir. Diger bir deyisle ¢alisan insan
kaynaklarindan en yiliksek verimin elde edilmesi i¢in isgdéren yetenekleri yakindan

izlenmeli ve gelisme ¢izgisi saglanan basar1 dogrultusunda degerlendirilmelidir.

1.1 Performans Degerlemesi

Performans degerlemesi, ¢alisanin sadece isteki verimliligini 6lgmek degil bir
biitiin olarak 6nemli noktalarda iggdrenin basarisin1 6lgmektir. !

Bir baska acidan Performans degerlemesi ise, birey yeteneklerinin isin nitelik ve
gerekliligine ne olgiide uyum sagladigini arastiran yada isteki basarisini saptamaya
calisan objektif analizler ve sentezler olarak tanimlanir. > Bu, bir bagka degisle,

isgorenin iginde sagladigi basar1 ve gelisme yeteneginin sistematik degerlendirmesidir.

" H.T. Graham ve R. Bennett (1992). Human Resources Management; The M and E Handbook Series,
Singapur, s:233.

% Diverrez (1981). L’ Apprectiation du Personnel, Troisieme Editior, Enterprise Moderne d’Editior. Paris,
s:22.



Is yapan isgdreni ve onun basarisim1 ya da isteki basarisizligini degerlendiren
performans degerleme teknikleri bazi1 kaynaklarda basar1 degerlemesi, yetkinligin
Ol¢iimii, verimliligin degerlendirilmesi, c¢alismanin degerlendirilmesi veya kamu
kuruluglarinda oldugu gibi sicil olarak da isimlendirilmektedir.

Farkli bicimlerde kullanilmakla birlikte, performans degerlemesi genel olarak,
bireyin gorevindeki basarisi, isteki tutum ve davraniglariyla, ahlak durumu ve
ozelliklerini ayrintilayan ve biitlinleyen, bireyin, kurulusun basarisina olan katkilarini
degerlendiren planli bir arag olarak tanimlanir.’

Son derece karmagik bir ruhsal yapiyla sonsuz yaratici giice sahip olan insanin,
ger¢ek anlamda degerlemesini yapmanin son derece gii¢ bir is, hatta bundan da 6deye
bir sanat oldugunu kabul ederek, bu gercekten hareket etmek gerektigini unutmamakta
yarar var.

Verilen emirleri yerine getirmekten sorumlu alt basamaktaki isgorenleri
degerlendirmek ile sinirlar1 her zaman kesinlikle ¢izilemeyen yoneticilik yeteneklerinin
saptanmasi ve degerlendirilmesinin esit ve ayn1 kolaylikta oldugu sdylenemez.

Yonetici pozisyondaki isgorenlerin  degerlendirilmesi, alt basamaktaki
isgorenlerin degerlendirilmesine gore daha giictiir. Genel olarak bir yoneticide aranan
karar alma, inisiyatif kullanma, algilama, yargilama, sezme ve ileriyi goérme gibi
yetenekleri degerlendirmek kolay bir is degildir. Yine de zor olan performans
degerlemesini, her isletme ve/veya kurum en alttan en {istteki yoOnetici dahil herkese
uygulanmasidir.

Isletme ve/veya kamu yonetiminde yer alan tiim kurum ve kurumlarda
performans derlemesine zorlayan nedenlerini i) insan giicii planlamasi igin personel
envanteri hazirlamak, ii) Isgdrenin egitim gereksinimini saptamak, iii) Terfi ve
nakillerde nesnel 6lgiilere gore secim yapmak * iv) Yeterliligi baz alan iicret artislari

konusunda yonetici kararlarma yardimer olmak ° v) Organizasyonun 6diil ve ceza

3 Cemil Cem (1997). Isgorenin Degerlendirilmesi, Sevk ve idare Dergisi. Istanbul, s: 24.

* Dursun Bingol (1998. Insan Kaynaklar1 Yénetimi, IV. Baski, Yaymn no: 836, Istanbul, s:172.
> H.T. Graham and R. Bennett (1992). Human Resources Management; The M and E
Handbook Series, Singapur, s:223.



sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek. ® vi) Calisan-yonetim iliskisini
gelistirmek vii) Bireylerin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek gelismelerine ve
motivasyonlara olanak saglamak viii) Iste basarisizlig: kesinlesen isgdrenleri isten
uzaklastirmak diye siralamak miimkiin.

Insanlar yapic1 ve dzverili ¢alismalar sonucu geribildirim almaktan hoslanir, bu
nedenle performans degerlemesine sonucu herhangi bir organizasyon, kurum, kurulus
veya isletme i¢indeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigini gorme firsat1 verilmis olur. ’

Insan dogasmin bir pargasi, nedeni ve sonucu olarak basarili isgdrenler
calismasmin karsiligini gormek ister. Iyi niyetini ve ¢aligma giiciinii ortaya koyarak
calisan bir iggdéren/insan; kaytarici ve ise karsi ilgisiz davranan isgdrene/insana/kisiye
daha ¢ok deger verildigini goriirse, bu onun moralini bozar ve giderek calisma
isteksizligi duymaya baslar. Ote yandan, yapilan performans degerlemesi sonucu
isgorenler eksikliklerini bilme firsati buldugundan bunlar1 gidermek, yeteneklerini
gelistirmek olanagi bulacaktir.

Bu acidan bakildiginda iggorenlere yonelik performans degerlemesi isgéreni ise
yoneltme, 6zendirme araci olarak da degerlendirilir. Objektif dlciilere uygun yapilan
isgdren performans degerlemesi isgérende moral ve isletmesine/dairesine/kurumuna
giliven duygusu yaratir.

Performans degerlemesi bu nedenle isgoérenlerin yiikselme, iicretleme, egitim,
uyari, elestiri, asama indirimi, transfer, isten ¢ikarma gibi alinacak kararlarin temel
ilkeleri olarak oturmasi ve bu kararlarin uyumlu ve objektif olmasina 6zen gosterilmesi
amaglanmaktadir.

Ozel ve onemli beklentiler iistlenmesine karsin PDS’nin kurulmasi; kurulan
sistemin igletilmesi kolay degildir. Firmanin/kurumun/dairenin yapist ve kiiltiirline
uygun sistemi segmek, kurmak, isletmek bir uzmanlik isidir.

PDS’nin kurulmasi, oncelikle belirli bir siirecin baglatilmasi, buna yonelik 6n
calismanin yapilmasi gereklidir. Bu asamada, degerlemenin kimlere uygulanacagi,

kimler tarafindan uygulanacagi, degerleme sikligimin ne olacagi, ne zaman

S F. Wayne Cascio (1992). Managing Human Resources, Productivity, Quality of Work Life, Profits, 3™
Edition Mc Graw Hills Inc, New, s:268.

! Margaret J. Palmer (1993). Performans Degerlendirmeleri, Ceviren; Dogan Sahiner, Rota Yayinlari
Istanbul, s:10.



gerceklestirilecegi, hangi degerleme yonteminin segileceginin agik ve anlasilir bicimde

belirlenmelidir.

1.1.1. Kriterlerin Belirlenmesi

PDS’nin basarisi, oncelikle gorev ve is analizinin yapilmasi, is ve gorevlerin
tanimlanmis olmasi gerekliliktir. Bunu calisanlarin 6l¢iimlenecekleri degerlendirme
boyutlari olan kriterlerin tanimlanmast islemine gegilebilir.®

Kriterlerin se¢ciminde g6z oniinde bulundurulmasi gerekli noktalar1 i) Kriterler
isin ozelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak se¢ilmeli. Bu baglamda, is¢i, biiro
elemani ve yonetici i¢in farkl kriterler kullanilmalidir. i1) Kriter se¢iminde is verimliligi
yaninda isgoren davramiglari da goz oOnilinde bulundurulmalidir iii) Kriterler acik ve
anlasilir olmalidir iv) Kriterlerin sayis1 10’u gegmemeli seklinde 6zetlemek miimkiin.

Her kriter sayisal olarak ya da belli sifatlar, agiklamalara gore degerlendirilmeli.
Bu sifatlar, iyiden kotiiye veya kotiinden iyiye seklinde siralanmali. Cok 1yi, 1yi, orta,
yeterli, yetersiz veya yetersiz, yeterli, orta, iyi ¢cok iyi gibi.

Calisanlarin temel niteligi ve niceligi; is bilgisi ve yetenegi; bireysel ozellikler;
bireyin iligki ve davranigi, bize, genel cizgileriyle degerlemeye temel olan dort ana
grubu gosterir.

Dort temel kriter, kendi iginde alt kriterlere ayrilir ve isin yapisint gore degisik
sayilarda olur. Bireyin 6zellikleri temel kriterinin alt kriterleri; igbirligi, giivenirlilik,
caliskanlik, davranig, uygulama, 6nderlik vs gibi siralanabilirken, degerleme bir yonetici
icin s6z konusu olursa, alt kriterler, planlama, karar alma, astlarin1 yetistirme,

koordinasyon becerisi, denetim ve motivasyon gibi farklilasabilir.

1.1.2. Degerleme Standartlarinin Belirlenmesi
Performans degerleme standartlarinda iist ve astlar i¢in “neyin yapmasi” ve
“nasil yapilmasi” diye iki tlir bilgiyi ortak olarak icermelidir. Aslinda performans

standartlar1, “nasil yapilmali” sorusunun cevabini vermeye amaglamaktadir.

8 'S. Randall Schuler (1998). Managing Human Resources, South Western Publishing Company,
Cincinnati, s:418.



Bir baska degisle, standartlar, degerleme hedeflerinin belirlenmesini ifade
ederler. Performans standartlari, genellikler Kantitatif ve kalitatif olmak {izere islerin iki
icerirler. Kantitatif standartlar, belirli bir igin gerceklesmesi i¢in gerekli zaman, yapilan
hata sayisi, ziyaret edilen miisteri sayisi yer alirken; Kalitatif standartlar i¢in ise igin
kalitesi, verileri analiz etme gibi Olgiitleri igerir. ?

Standartlar, ¢alisanin ne kadar basarili oldugunu belirlemeye yonelik olciitlerdir.
Organizasyonlar standartlarin1 belirlerken hareket ve zaman etiidleri, i 6rneklemleri,
calisanin gecmisteki basarilarint gésteren kayitlardan yararlanir.

Standartlarin bagarili olabilmesin i¢in spesifiklik, olciilebilirlik, gercerlilik
ozelliklerini tastyor olmasi gereklidir. '

Calisanlar agisindan ulagilmasi gereken standartlarin gilivenilir olmasi ancak
belirlenen hedeflerin saptanmasina ¢alisanlarin da katilmasi gereklidir. Bunun yayilmasi
halinde belirlenen standartlara giiven artacak ve onlara ulagsmak amaciyla ¢aba diizeyi
yluksek olacaktir.

Bu dogrultuda hareket eden isletmelerde hedefler adiyla standartlar iizerinde

astlarla a¢ik goriisme yapilmaktadir.

1.1.3. Degerleme Periyotlarinin Belirlenmesi

Degerleme g¢alismasi, kurum ve isletmelerin hedeflerini belirlemede, neyi nasil
yapabildigini ortaya koymasinda 6nemli olmakla birlikte, zaman sinir1 olan ¢agdas
isletmelerde degerleme ¢alismalarini ¢cok sik kullanmanin pek verimli sonu¢ yaratmaz.
Bu nedenle giinlimiizde en uygun goriilen degerleme araligi alti aylik veya bir yillik

aralarla yapilan uygulamalardir.

1.1.4. Degerlemecilerin Egitimi
PDS’de degerlemenin basarisinin 6nemli bir ayagimi degerlendirmeciler
olusturur. O nedenle, degerlemeciler kullanilacak yontemlerle ilgili olarak egitilirler. Bu

amacla egiticiler degerlemecilere yonelik egitim toplantilar1 yapar.

? Cavide Uygargi (1998). Isletmelerde Performans Yonetim Sistemi, Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Yayini, Istanbul, s:27-29.

'"R. Arhtur Pell, Simon A. Schuster (1995). The Complete, Idiots Guide to Managing People, Mac Millan
Company, s:232.



1.1.5. Yénetici ve Isgorenlere Bilgi Verilmesi
Performans degerlemesinin basarisi, alt ve orta basamaktaki yoneticilerle {ist
diizey yoneticiler arasinda yeterli bilgi aligverisi olmasi gerekir. Bu amagla zaman

zaman toplantilar diizenlenerek gilidiilen amaglar belirlenmesi gerekir.

1.2. Performans Degerlemesi ve Insan Kaynaklar iliskisi

Performans degerlemesine genel bakis bdliimiine son vermeden, giinlimiizde
cagdas isletme ve kurumlarda performans degerlemesi, Insan Kaynaklar1 yénetiminin en
onemli islevleri arasinda kabul edilmektedir. Insan Kaynaklar1 ve performans
degerlemeleri, Orgiitsel amaclara ulasabilmek i¢in personelin yapacagi katkinin
derecesini artirict  bicimde yoOnetilmesi, degerlendirilmesi, ddiillendirilmesi ve
gelistirilmesi siireci olarak da kabul edilebilir.

Performans degerleme kavramini statik anlamda bir degerlendirme faaliyeti
olarak degil, dinamik bir siire¢ olarak ele alan ve konuya daha genis acidan yaklasarak
bunu Performans Yo6netim Sistemi olarak adlandirilmaktadir.

Performans yonetimi, calisanlarla yoneticisi arasinda iki yonlii ve stirekli
iletisime dayali, karsilikli beklentileri belirlene, goriis birligine varma amacini tagityan
bir sistemdir. Yapilan pek ¢ok bilimsel calisma tipki Banu Nizam’in “Performans
Degerleme Sonuglarinin Insan Kaynaklar1 Uygulamalarina Katkisi ve Uygulama
Ornegi” konulu yiiksek lisans tezinden ortaya koydugu, isletmelerde karsilasilan énemli
sorunlardan biri isgorenin basara ve yeteneginin ne oldugunu saptamaktir. Isgorene
iligkin bir karar alimirken yeteneklerin belirli bir sistem iginde degerlendirilmesi gerekir
gibi performans degerleme verileri isletmedeki calisanlarin basarilar1 kadar, eksik,
yetersiz olduklar1 konular hakkinda da bilgiler sunar. Belirtmekte yarar var, yetersiz
olunan alanlar aslinda birere egitim ihtiyaci konusudur.

Bu nedenle, etkili bir performans degerleme sistemi, isgorenlerin egitim
ithtiyacini gosterebilmelidir. Herhangi bir igletmede PDS olmasi, her zaman iggdrenlerin
egitim ihtiyacini biitiiniiyle belirledigi soylenemez. Ancak, degerleme sonuglari elde

hazir oldugundan egitim ihtiyaglarini belirlemek daha kolay olur.
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Performans degerlemelerin 6zel veya kamu olsun organizasyonlarin kariyer
gelistirme programlarina yararli bir baslangi¢ olusturabilmesi i¢in dikkatle ve ciddiyetle
ele alinmasi gerekir.

Calisanlarin yiikselmeleri, ylikseldikleri yerler igin gerekli egitimi almalari; yatay
yonde is degisikliklerine tabii tutulmalarma iligkin kararlarda performans yonetimi

sistemine ihtiya¢ duyulan bilgileri saglayacaktir.

1.3. Performans Degerlemeleri

Bu calismanin konusu ve sirliliklart baglaminda performans degerlemenin
amagci, bir yoneticinin, dnceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla
isgorenlerin isteki performansini degerlendirme stirecidir.

Margaret J. Palmer’e gore, performans degerlemesini yapmanin iki amaci vardir.
Bunlardan birincisi, is performansi hakkinda bilgi edinmek; ikincisi ise ¢aliganlarin i
tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne olgiide yaklasimina iliskin geri
besleme saglamaktir. '

Is performansi hakkindaki elde edilen bilgi yonetsel kararlar alinirken gerekli
olacaktir. KKTC’de ve ozellikle bu ¢alismanin konusunu olusturan kamuda ve Sosyal
Hizmetler Dairesi Midirliigi'nde gecerli olmasi da genelde, iicret artislarina,
ikramiyeye, egitime, disipline, terfilere ve baska yoOnetsel etkinliklerle ilgili kararlar
genellikle performans degerlemelerinden elde edilen bilgilere dayanur.

Isgorenler, performans hedefleri ve degerlendirme 6lgiitlerinin saptanmasina
katildiklari, kendi kendilerini degerlendirdikleri ve gosterdikleri performans denetgilerle
tartistiklar1 zaman, organizasyonun amaclari dogrultusunda ekip ruhuyla calismaya daha
egilimli olurlar. Calisanlarin kendi kendilerini degerlemesinin tesvik edilmesi, onlara,
tiim degerleme siirecine kendi yaptiklart katkinin ¢ok 6nemli olduguna iliskin gii¢lii bir

mesaj verir.'

i Margaret J. Palmer (1993). Performans Degerlendirmeleri, Ceviren; Dogan Sahiner, Rota Yayinlar
[stanbul.

12 Palmer,age.s.19
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Performans degerlemesinde, yoneticilerin c¢alisanlar1 tanimasinin, onlara
Onerilerde bulunup 6nderlik etmesinin ve organizasyonun daha etkili bir sekilde islemesi
i¢in onlarla omuz omuza ¢alismasiin tek yoludur. '

Elindeki kadroyla varacagi hedefleri saptamak isteyen her yonetici, bu kadro
hakkinda bir degerlendirme yapmaya ihtiya¢ duyar. Bu tipte bir degerlendirme belli bir
zaman ve yerle siirlanmayip her zaman devam etmelidir. Performansi gdézden
gecirmenin geri besleme, yetistirme ve karsilikli goériisme olmak {izere {i¢ ana tipi vardir.

Geri besleme: Yoneticinin isgorenle iligki icinde olmasi icin bigimsel ve
bicimsel olmayan yontemlerdir. Bu genellikle yoneticinin insanlarin islerinin
basindayken ya da 6rnegin kahve igerken goriip konusmasi seklinde olur.

Yetistirme: Sorunlar1 gidermenin siirekli bir yontemidir. Bu yontemde ydnetici
bir antrendr ya da isleri kolaylastiran biri gibi davranir, olumlu ve verimli uygulamalari
tesvik  eder. Performansi gozden gecirmek flizere yapilan bigimsel goriismelerin
tamamlayicisidir.

Karsihkh goriismeler: Organizasyonun yapisina bagh olarak ii¢ ayda bir, alt1
ayda bir ya da yilda bir yapilacak bigcimsel degerlendirmelerdir. Bu bigimsel uygulama,
onceki performans degerlemesinde saptanan amag¢ ve hedeflerin ne Olglide
gerceklestigini gdzden gecirme tlizere diisiintilmiistiir.

Ug yontemin her birinin kendisine 6zgii islevleri vardir. Bu islevler isgdrenlerin
ihtiyatlari, degerlendirmeyi yapan yonetici ve performans degerlendirmesine iliskin daha
once alinmis organizasyon kararlari belirler. Organizasyonun, performans degerlemesi
icin saptadigi zaman aralif1 ne kadar olursa olsun, bir yonetici kendi isgdrenlerinin
ihtiyaglarindan her zaman haberdar olmalidir. '*

Insan kaynaklarinda performans degerleme ve 6lgiim standartlarinin bazi
ozelliklere sahip olmas gerekir. Iyi bir performans ydnetimi i¢in gerekli olan baslica
performans standartlari s6yle 6zetlenebilir: '

1) Yazi: Daha sonraki tarihlerde giivenle kullanilabilmesi i¢in, hedef ve

standart yaziya gegirilmeli.

P Age.s.19

14 Margaret J. Palmer (1993). Performans Degerlendirmeleri, Ceviren; Dogan Sahiner, Rota Yayinlar
[stanbul.s.31.

5 Age s:31.



iii)

Vi)

vii)

viii)
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Kesin: Hedeflere ve standartlara uyun bir performans verecegi sonuglar
kesin bir dille belirtilmelidir. Muglaklik sonradan iletisim giicliiklerine
yol agar.

Ol¢iilebilir: Olgmeye elverisli olmayan hedef ve standartlar éngdriilen
sonuglarin elde edilip edilmedigini saptamaya olanak vermedigi i¢in
yararsiz olacaklardir.

Zamani belli: Bir hedefe ve standarda ne zaman ulasilacaginin
belirtilmesi gerekir. Tarihi belli olmayan hedef ve standartlar (zaten
ulasilmis sonuglarin siirdiiriilmesiyle ilgili olmalart durumu disinda)
genellikle istenen performansin elde edilmesine saglamazlar.
Ulagsilabilir: Hedef ve standartlar c¢alisanlar i¢in ulasilabilir olmalidir.
Aksi halde tesvik edici olmazlar. Gergek¢i olmayan, c¢ok yiiksek
hedefler saptanmasi, yillar gectikge performansin daha iyilesmesine
ragmen hedeflere bir tiirli varilmamasina, bunun sonucunda da,
elemanlarin ¢ok 1yi ¢alistiklar: halde diisiik degerlendirmesine yol agar.
Esnek: Hedef ve standartlar kati olmamalidir. Bunlarin saptandiklari
zamanin kosullarinda etkilenmeleri kaginilmazdir. Bu kosullarin
degismesi halinde hedef ve standartlar da degistirilmelidir.

Meydan okuyucu: Hedefler ve standartlar, calisanlarin gelisimleri tesvik
etmek i¢in, onlarin yeteneklerine meydan okumalidir. Hangi hedef ve
standartlarin  liretken bir meydan okuma oOzelligi gosterecegine
yoneticilerle ¢alisanlar birlikte karar vermelidir.

Dikey ve yatay olarak bagdasi: Hedef ve standartlarin, organizasyonun
cesitli diizeyleri arasinda dikey olarak birbirine bagli olmasina dikkat
gostermelidir. Ayn1 zamanda, degisik boliimlerde c¢alistiklar1 halde
igbirligi yapacak elemanlarin koordinasyon ig¢inde calisabilmeleri
acisindan da ele alinmalidir.

Yetkiyle uyumlu: Hedef ve standartlar, elemanlarin kendi yetkileri
dahilinde ulasabilecegi sekilde saptanmalidir. Elemanlara, ulasmak i¢in
yapilmast gerekenleri kontrol etme yetkisinde olmadiklari hedef ve

standartlar vermenin hicbir yarari yoktur.
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BOLUM II

DUNYA VE TC’DE KAMU PERFORMANS DEGERLEMESI

Calismanin bu boliimiinde Diinya ve TC kamu yonetiminde performans
degerleme veya baska bir degisle Kamu Personel Yonetimi konusunu ele alacagiz.
Burada ama¢ Diinya’da fakli iilkelerde ve TC kamu performans degerlendirmeleri
konusu irdelenecek.

TC orneginden hareket ederek devam edilecek g¢alismada, kamu performans
yonetimi konusunda teorik agiklamalara ardindan da Tiirkiye Orta Dogu Amme Idaresi
(TODAIE) tarafindan yapilan Miilki Idare Amirlerinin Performans Kriterlerinin
Belirlenmesi Arastirmasi verileri degerlendirilecek.

Kamu Performans Yonetimi, geleneksel kamu yoOnetimi anlayisi ve
uygulamalaria getirilen sonucu ortaya ¢ikan hizmette yenilik ve yerinden ydnetimin
giiclendirilmesi, yoOnetigim, toplam kalite yonetimi, kamu isletmeciligi, kiiresellesme
gibi olgularin kamu yonetimine yansimasidir. Ciinkii gereksiz biiyiime egilimindeki
kamu kurumlarinin, kurulug amacglarini ve gorevlerini yerine getirmek; maliye
unsurlarina, verimlilige, etkili olmaya caba gostermek ve performans hedeflerine
ulagmalari; kamu performans yonetimiyle dogru isi dogru zaman ve yerde, dogru
kisilerce uygun miktarda ve nitelikte yapilmasini saglamak kamusal mal ve hizmet

{iretimi gerekmektedir. '°

16 Kamil Ufuk Bilgin (2007). TODAIE tarafindan bir grup bilim insanina yaptirilan Miilkeyi Idare

Amirlerinin Performans Kriterlerinin Belirlenmesi Arastirmas1 (MIAPER) raporu. Ankara.
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2.1. Performans Yonetimi

Performans kavrami, en genis anlamiyla belli bir hedefe ulagsmak i¢in 6nceden
belirlenmis bir faaliyetin sonucunda ortaya c¢ikani, sayisal olarak ve kalite agisindan
betimleyen bir kavramdir. Koken olarak Ingilizce performance sozciigiinden gelen
performans kavraminin, bu konu baglaminda Tiirkce karsihg “Is Basarimi” veya
herhangi bir iste gosterilen basar1 derecesidir. Performans, bireyin grubun veya
kurumun, bir isin yapilmasi icin amaclanan hedefe yonelik, hangi seviyeye

ulagilabildiginin sayisal ve nitelik yoniinden gostergesidir. '’

2.2. Kamu Performans Yonetimi

Sermayenin, mal ve hizmetlerin, fikirlerin, bilgilerin ve insan kaynaklarinin
isletim ve iiretim anlaminda ulusal sinirlar1 agmasi anlamina gelen kiiresellesme olgusu,
birgok ulusal ekonomiye olan olumsuz etkisine bakildiginda, olumsuz etkilenmemek
icin getirdigi degisikliklere gére uyum saglama veya yeniden yapilanma gerekliligini
ortaya c¢ikarmistir. Bu durum, OECD iiyesi iilkelerde halkin, devletin ekonomideki
roliinii tartismaya ve kamu sektoriince sunulan kamu hizmetinde, kamu ¢alisanlarinin
verimlilik ve etkinlik agisindan performanslarini yeniden diisiinmeye yoneltir. '®

Performans yonetimi ile kamu performans yonetimi arasindaki fark aslinda
yapisal fark nedeniyle ortaya c¢ikmaktadir. Kamuda yaratilmak istenen sistemin
performansa dayalt iicret sistemi olmas1 durumunda, kamu gorevlisinin kamu hizmetini
sadece emegini sattig1 bir is olarak gormesi, kamu yarar1 yerine bireysel ¢ikarlarini
gozetecegi, bunun da memur/iggoren kisiligiyle makam kisiligi arasindaki bagin tiimiiyle
kopmasina neden olacagi ileri siiriilmektedir.

Kamu performans yoOnetimi acisindan bakildiginda, miilkiyet esasina gore
rekabet ortaminin varligi, 6zel kurumlarin yaninda kamu kurum ve kuruluslari i¢in de
giderek artti. Cilinkli rekabet sartlari, kurumlari, karar ve eylemlerinde daha stratejik

davranmaya ve performanslarini yiikseltmeye zorlamaktadir.

17 Kamil Ufuk Bilgin (2007). TODAIE tarafindan bir grup bilin insanma yaptirilan Miilkeyi idare

Amirlerinin Performans Kriterlerinin Belirlenmesi Arastirmas1 (MIAPER) raporu. Ankara.s.2

8 Age.s.3



15

Bu nedenle kamu hizmetleri alaninda performans yonetimine bakildiginda,
aslinda iktidara gelen her ulusal hiikiimet tarafindan farkli agilardan da olsa
diisiiniilmekle birlikte, uygulanabilmesi i¢in kamu biirokrasisinin ve halkin destegine
gereksinim vardir. Buna karsin, kamuda performans yonetimi uygulanabilir mi? sorusu
her zaman akla gelen sorudur.Yine de bu soruya yanit vermek yerine, kamu yonetiminde
performans artirict stratejiler gelistirmek tercih ediliyor. Ciinkd, bu stratejiler performans
yonetiminin kamu yonetiminde ne derece uygulanabileceginin gostergesi olacaktir.

Kamu performans yonetiminin 6nemi en ¢ok, personel yonetimi anlayisindan
insan kaynaklar1 yOnetimi anlayisina gegiste ortaya c¢ikmaktadir. Ciinkii, kamu
yonetimindeki degisimlerin orgiitlerdeki insan kaynaklarina bakis agisi, performansa
dayali bir yonetim anlayisina yoneliktir. YOnetimin basarisinin agisindan bir Orgiitte
performansin artirilabilecegi en 6nemli kaynak ise, insan kaynagidir. Baska bir degisle,

kurulusun etkinligi, tiyesi olan bireylerin performanslarim bir tiirevidir. '°

2.3. Farkh Ulkelerde Kamu’da Performans Degerlemesi

1980 yilinda OECD’ye iiye iilkelerin bir ¢ogunda kamu agiklari, dis bor¢ yiikdi,
igsizlik ve enflasyon artis1 goriilmiis, bu nedenle s6z konusu iilkelerde kamu
yonetiminde reform ihtiyac1 ortaya ¢ikmusti. Ulke yonetimleri bu ihtiyaci, reform
saglayacak yasalar ¢ikararak gidermeye c¢ahsti. Ingiltere’de 1982°de Financial
Management Act’la baslayan bu yondeki calismalar, 1988’de Next Step Initiative ve
1999°da The Modernising Government White Paper’le siirdli; Amerika Birlesik
Devletleri’'nde (ABD) ise 1993°de ¢ikarilan The Government Performance and Results
Act isimli reform yasasiyla, kamu yoOnetiminde yeniden yapilanma amaclanmistir.
Boylece, performans yonetim sistemini kurabilen kamu kurum ve kuruluslari, etkili,
verimli, bilgi iireten ve yayan, sorunlara ¢oziim getirebilen, kalici, saydam ve hesap
verebilir, kurumsallasabilen yonetimler olabilmislerdir. 20

Kamu performans yonetimi anlayisinin Tiirk Kamu Y6netiminde uygulanmasina

yonelik reform ¢aligmalarina TC’de OECD’nin 1997 yillik raporundaki tavsiyelere

19 Kamil Ufuk Bilgin (2007). TODAIE tarafindan bir grup bilin insanma yaptirilan Miilkeyi Idare

Amirlerinin Performans Kriterlerinin Belirlenmesi Arastirmas1 (MIAPER) raporu. Ankara.s.3

2 Age.s.3.



16

uygun olarak baslandi. Reform girisimiyle, kayirmaciligin, yoksullugun ve riisvetin
Onlenmesi; esitlik ve tarafsizli, liyakate, kariyere ve verimlilige Onem verilmesi
amaglandi.

TC ise bu yondeki ilk girisim kamu personeli sinavinin merkezilestirildigi 1999
yilinda yapildi. Kamu personelinin, yiikselmesinde egitim ve sinav sartlarinin getirilmesi
bu alanda yapilmaya ¢alisilan reformun ikincisini olusturdu. 2000 yilinda ¢ikarilan
(2000/1658) sayil1 Bakanlar Kurulu tarariyla iilkedeki 110 merkez, 101 6zerk, 37 Kamu
Iktisadi Tesekkiilii (KIT) ve 3328 yerel yonetim birimleri olmak iizere 3576 kamu
kurulusunun performans yonetimine gore, Orgiitlerini yeniden yapilandirip, en uygun
insan kaynagi standart kadrolarimi verimlilik, etkinlik ve tutumlulugu dolayisiyla
performansin artirilmasi, calisanlarin performansini etkin dlgen bir sisteme kavusmasi

hedeflenmistir.*'

2.3.1. Kamu Performans Yonetimi flkeleri

Kamu performans yonetimi, aslinda performans yoOnetimi anlayist ve
uygulamalarinin kamuya uyarlanmig halidir. Kamu performans yoOnetiminin ilke ve
ozelliklerini, performans yoOnetimi ilke ve Ozellikleriyle kosul olarak ele aldigimizda,
bunlarin Kamu performans yonetimini yeterince betimledigini ve ortaya koydugu
goriiliir. Buna gore, Kamu performans yonetimi ilkeleri;

1) performans anlayisinin kabuli,

i) kamusal performansin olusturulmasi,

1i1) bireysel performansin izlenmesi,

v) sayilabilir performans hedefleri,

V) Olciilebilir performans hedefleri,

Vi) aciklik ilkesi,

vii)  hukukilik,

hesap verebilirlilik, seklinde siralanabilir.

! Kamil Ufuk Bilgin (2007). TODAIE tarafindan bir grup bilin insanina yaptirilan Miilkeyi Idare

Amirlerinin Performans Kriterlerinin Belirlenmesi Arastirmas1 (MIAPER) raporu. Ankara.s.2-3.

22 Kamil Ufuk Bilgin (2007). TODAIE tarafindan bir grup bilin insanina yaptirilan Miilkeyi Idare
Amirlerinin Performans Kriterlerinin Belirlenmesi Arastirmasi (MIAPER) raporu. Ankara.s.4.
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2.3.2. Kamu Performans Yonetim Siireci

Kamu performans yonetim siireci, klasik siire¢ yaklasgimma gore
yiriitiilmektedir. Buna gore, sirastyla performans planlanir, uygulanir, degerlendirilir ve
son olarak gelistirilir. Bu siirecin birinci asamasinda performans Olglitlerinin

belirlenmesi gerekir. Bu dlgiitlerin kamu yonetimine 6zgii temel degerleri;

a. Ekonomik,
b. Verimlilik,

c. Etkinlik 6l¢iitleri olarak ii¢ 6l¢ekten olusmustur.

2.3.3. Kamu Performans Yonetimi Cesitleri

Kamu performans yonetimiyle aslinda kamu kurum ve kurulusglarinin tim
girdilerinin performansa etkisi kastedilmektedir. Yonetim, temelde s6z konusu iiretim
girdilerinin mal ve hizmet iiretim siirecine katkis1 ve faydasiyla ilgilenir. Oysa, yonetim
tarafindan bireysel performansi gelistirme teknigi olarak kullanilan performans
degerleme, belki de en eksi yonetim teknigidir. Buna gore, sermaye, dogal kaynaklar,
arag-gere¢ ve teknolojinin yani sira insan kaynaklar1 girdisinin de analizi yapabilmek
miimkiin iken, insanlarin girdisinin lireteme katkisin1 6lgmek, her zaman istenilen
diizeyde olmamaktadir. Kamu kurum ve kuruluglarinca yonetilmesi gereken performans,

i) kurumsal, ii) takim ve iii) bireysel performans olarak ii¢ noktada odaklanmaktadir.*

2.3.3.1. Kurumsal Performans

Kurumsal performans yonetimi, kurumun stratejik bir planlama yaparak,
onceliklerini belirlemesi ve bu oOncelikleri {ist yonetimden alt birimlere ve insan
kaynaklarina kadar yaymasi ve istenen sonuglara ulasilmasi siirecidir. Kurumsal
performans yonetimi, bir taraftan hesap verebilirligin ve saydamligin saglanmas igin,

diger taraftan da kurumun verimlilik ilkelerine gére yonetilmeleri i¢in uygun bir aragtir.

3 Bilgin.age.3-4.
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2.3.3. 2. Takim Performansi

Takim Performansi, takimin, kendisini olusturan bireylerden farkli olarak
performansinin yonetilmesidir. Takim, farkli beklentileri, farkli altyapilar1 ve farkli
uzmanlilar1 olabilen birden ¢ok insan kaynaginin, belli bir amac1 gerceklestirmek tizere

bir ¢calisma biriminde biitiinlesmeleri sonucu beliren yeni bir olusumdur.

2.3.3.3. Bireysel Performans

Bireysel performans, kamu performans yonetimine yonelik ele alinmasi gereken
bir bagka performans ¢esididir. Bireysel performansa gore yapilacak bir degerlendirme,
acik sistem yaklasiminda goriilecegi lizere 360 derece performans degerleme yontemine
gore yapilmalidir. Bu durumda, bireysel performans basta kendisi olmak tizere, amirleri,
aynt diizeydeki diger calisanlar ile farkli iligkilere sahip ¢ok degisik kaynaktan

toplanmasi saglanmis olacaktir.**

2 Kamil Ufuk Bilgin (2007). TODAIE tarafindan bir grup bilin insanma yaptirilan Miilkeyi Idare

Amirlerinin Performans Kriterlerinin Belirlenmesi Arastirmas1 (MIAPER) raporu. Ankara.s.4.
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BOLUM I11

TC’DE MEMURLARA UYGULANAN DEGERLENDIRME

Kamu performans degerlemesinin TC kamu yonetiminde bir bagka uygulamasini
sicil ve sicil tutulmasi olarak goriiyoruz. TC’de uygulanan siciller, hem isgdren/personel
yoniinden, hem de isgdreni/personeli ¢alistiran orgiitler yoniinden 6nem tasir. Personelin
ilerlemesi, yilikselmesi aldig1 sicillere gore yapilmaktadir. Sicil, yonetim agisindan da
Onem tasir. Bu baglamda siciller ¢alisan ve ¢alistiranlarin yararina hizmet eder.”

Siciller, memurlarin yeteneklerinin tespitinde kademe ilerlemesinde, derece
yiikselmesinde emekliye ayrilma veya hizmetle iligkilerinin kesilmesinde bas dayanaktir.

TC’de kamu hizmeti gorevlilerinin degerlendirilmesi temelde kapali ve gizli sicil
sistemine dayanmaktadir. Gergekte is degerlendirmesi ve bununla ilgili personel
degerlendirmesi, ise en uygun, yeterli ve yetenekli personelin saptanmasi agisindan
personelin  durumunun nesnel degerlendirilmesinin yapilmasi amaglanmaktadir.
Personelin, yoneticilerin, degerlendirme nesnellik ilkesini bir yana birakabilmeleri
olasiligidir.

Sonug olarak mevcut sistemde personelin/isgdrenin/memurun
degerlendirilmesinde, performansini Slgecek nesnel Olgiitler gelismemis oldugundan
degerlendirme yoneticilerin inisiyatifine kalmaktadir.

Her yil i¢inde diizenlenen ve ilgili kamu gorevlisinin o yil icindeki kisilik
yapisiyla hizmete iliskin bilgi, beceri ve ¢aligmalarinin yetkili amirlerce
degerlendirilmesini igeren sicil raporlarinda yer alan kanaate dayali cevaplan

gerektirmektedir. Idareye bu sorulara verilen cevaplarm gercekligini somut bilgi ve

25

http://www.sensizliksokagi.org/iktisadi-bilimler/91496-kamu-personelinde-degerlendirme.html s.2
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belgelerle kanitlanmasi zorunludur. Sicil raporlarinin 6zellikle ilgilinin  yiirGittigi
gorevdeki bilgi ve basari diizeyi is disiplini ve verimliligi gibi konularla ilgili sorulara
verilen cevaplarin olumsuz olmasi halinde bu degerlendirmeye yol agcan nedenlerin ve

bu olumsuzlugun hizmete etkisinin somut olarak ortaya konmasi gerekmektedir.

3.1. Sicil ve Baz1 Ulkelerdeki Uygulamalar

Sicil: Tyi elaman saglanmasi ve c¢alistirilmasi is basina getirilmesi herkesin
yeterliligine gore hakkinin verilmesi i¢in memurlarin/iggdrenlerin  basar1t  ve
basarisizligin1 gdsteren kayit ve belgelerdir.

Sicil sistemi yabanci lilkelerde farkli uygulanmaktadir. Bazi iilkelerde tek sicil
amiri, baz1 llkelerde iki dereceli sicil amiri vardir. Almanya, Avustralya, Finlandiya,
Isvec gibi iilkelerde gizli sicil, baz iilkelerde agik sicil sistemi kabul edilmistir.

TC’de ekim 1946’da ¢ikarilan ilgili yasanin 46’inct maddesinde kademe
yukselmesinin sicile bagli olduguna; 48’inci maddenin yiikselme cetvellerinin
hazirlanmasinin ilgililerin sicillerinin géz onilinde tutulacagi belirtilmistir. Fransa’da
memurlart sicillerine ait esas hiikiimler 1959 tarihli statii ve 14 Subat 1959 tarihli
tiiziikte belirtilmistir.*

1959 tarihli statii eskiden rakamlarla verilen nota agirlik verilirken genel kaniya
daha ¢ok 6nem verilmis, Sicil verme yetkisi daire amirine servis sefine aittir.

TC’de 23 Kasim 1962’ye kadar memura verilen sicillere karsi iptal davasi
acilamiyordu. Danigtay sicili hazirlik niteliginde ve hizmet i¢i bir dnlem sayryordu.
Danistay bu i¢tihadin1 belirtilen tarihte terk etmis ve sicillere karsi dagrudan iptal davasi
acilabilmesini kabul etmistir. Eger memur sicilin bildirilmesinden itibaren iki ay i¢inde
iptal davast agmamis ise daha sonraki bir islem dolayisiyla yasaya aykirilik savinda
bulunamaz.

Ingiltere, Misir, Hindistan gibi iilkeler ancak olumsuz sicil alinmas1 durumunda

memurun bilgilendirilmesini kabul etmistir. ABD’de sicil yazili olarak iggérene/memura

bildirilir.

26 http://www.sensizliksokagi.org/iktisadi-bilimler/91496-kamu-personelinde-degerlendirme.html s.3
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3.2. TC’de Sicil

TC’de her memurun sicilinin tutulmasi gerektigi ve bu sicilde ne gibi bilgilerin
bulunacagi yasayla belirlenmistir. Memur kayit bilgilerine gore sicil belgesinde; Adi,
Soyadi; Baba ve ana adi; Dogum tarihi ve yeri; Ogrenim derecesi ve diger 6grenimleri;
Evli veya bekar oldugu; Bakmakla yiikiimlii oldugu kimseler; Aldig1 ddiiller ve cezalar;
Bulundugu memuriyet; Eserleri; Mallar;; Saglik Durumu; Ikametgahi; Memurlugu
disinda diger fahri hizmetleri bulunur.

Bu bilgileri igeren sicil kayitlari agiktir. Memurlar yukaridaki bilgileri sicil
clizdanlarina isaretleyerek alabilirler. Sicil formlarinin kapsadig bilgi ise gizlidir. Bunlar
sicil clizdaninda bulunmaz, ayri bir dosyada toplanir.

TC’de 1986 yilina kadar uygulanan sicil sistemini diizenleyen iki tiiziik vardi,
fakat su an uygulanmamaktadir. Bu tiiziikler, Memurlarin Yeteneklerinin Taktiri
hakkindaki tiiziik ile TC Emekli Sanigt ile ilgili memur ve hizmetlerinin sicilleri {izerine

emekliye sevkler hakkindaki tiiziiktiir.*’

27 http://www.sensizliksokagi.org/iktisadi-bilimler/91496-kamu-personelinde-degerlendirme.html s.4
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BOLUM 1V

KKTC’DE SiCiL VE DEGERLENDIRME SiSTEMIi ILE SOSYAL
HiZMETLER DAIRESININ TEMEL YAPISI

4.1. KKTC’de Sicil ve Degerlendirme

KKTC kamu yonetiminde ¢aligan ve Kamu Gorevlilere Yasasi ile kamu gorevlisi
olarak tanimlanan memurlarla ilgili Sicil ve Degerlendirme yine Kamu Gorevlileri
Yasast’nin besinci bdliimiinde diizenleniyor.

Kamu Gorevlilerin Yasasi’nin Sicil ve Degerlendirme baslikli besinci boliimiint
diizenlenen kamu gorevlisi kayit defteri ve 6zliik dosyast yan baslhigindaki maddeye gore
“Her kurum kendisine bagl tiim kamu gorevlileri i¢in bir kayit defteri ve kendisine
baglir her kamu gdrevlisi i¢in bir 6zliik dosyasi tutar” ifadesi yer aliyor.

Aym sekilde, Personel Dairesi, kendisine bagli tiim kamu gorevlileri igin bir
kayit defteri ve kendisine bagli her kamu gorevlisi izin bir 6zliik dosyasi, kendisine bagl
olsun veya olmasin tiim kamu gorevlileri i¢in ise, bir genel kayit defteri ve diger gerekli
kayitlari tutar ifadesine yer verildi.

Ozliik dosyasinda kamu gorevlisiyle ilgili sicil raporlari, kamu gorevlisinin
egitim ve 0gretim durumu, halen ¢aligmakta oldugu gorev, denetleme raporlari, aldigi
odiiller, saglik raporlari, takdir belgeleri, ¢arptirildigr disiplin cezalariyla nedenleri ve
hakkindaki her tiir yazigma, bilgi ve belgeler ile mal bildirim belgesi bulunur.

KKTC kamu yonetiminde kamu gorevlilerinin yeterlilikleri, gorevlerindeki
basar1 durumunun saptanmasi, kademe ilerlemesinde, derece yiikselmesinde, bir siniftan
baska bir sinifa gegmelerinde veya disiplin islemlerinde 6zliik dosyasi baslica dayanak

kabul edilir. 2

28 Say1 7/79 KKTC Kamu Goérevlileri Yasasi. Letkosa.
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Kamu gorevlilerinin bagli bulunduklar1 kurumlarin kadrolarina gore bir veya iki
sicil amiri bulunmasini diizenleyen KKTC Kamu Gorevlileri Yasasi, kamu gorevlisinin
birinci sicil amirin, degerlendirmeyi yapacak kamu gorevlisinin dogrudan dogruya
sorumlu olan en yakin amiri oldugunu diizenler. Ikinci sicil amiri ise bagli oldugu
kurumun en iist diiz ey amiri oldugunu anlatir.

KKTC Kamu Gorevlileri Yasast’nin beginci boliimiinde yer alan 94’lincii madde
sicil raporlarinin doldurulmasin diizenliyor. Buradaki diizenleme, sozciiklerin dizilisi ve
tiimcelerin kurulma sekli disinda TC’deki uygulamayla bire bir ortiisiiyor.

KKTC’ndeki memurlarin/kamu gorevlilerinin olumlu olumsuz sicil almalar1 ve
basar1 derecelerinin saptanmast TC’deki uygulamanin bire bir aynist oldugunu
goruyoruz.

Olumsuz sicil alanlara tipki TC’deki gibi durum bir yaziyla bildirilir. Bildirimi
alan kamu gorevlisi 15 giin iginde KKTC’nde tiim kamu gorevlilerini ise alan yiikselte
islerini yiiriiten Kamu Hizmeti Komisyonu’na itiraz etme hakki vardir. KKTC ile
TC’deki kamu sicil uygulamasi Ortiigiirken bir farkin tiim kamu gérevlilerinin/memurlari
ise alinmasi, terfisi ilerlemesi, disiplin cezalarimin uygulanmasindan tek sorumlu olan

Kamu Hizmeti Komisyonu ismiyle tek bir kurumun olmasi oldugu goriiliiyor.

4.2. KKTC Sosyal Hizmetler Dairesi

Performans Degerleme ve ozellikle kamuda performans degerleme konusunun
tartisildigl ¢alismada, KKTC SHD Midiirliigii’niin ¢calismanin sinirlt alani olacagi
belirtilmisti. Bu baglamda, ¢alismanin sinirliligini belirleyen SHD Miidiirliigii’'ne daha
yakindan bakalim.

8/88 Sayili SHD (Kurulus, Gorev Ve Calisma Esaslari) Yasasi, Toplumsal
degisimler sonucu fonksiyonlarini yitiren ve bireylerin davranislarini diizenleyen sosyal,
ekonomik ve kiiltiirel kurumlarin yerine yenilerini kurmak; Kisi, grup ve topluluklarin
fiziksel ve sosyal cevre kosullarindan dogan esitsizlik ve/veya yoksulluklarinin
giderilmesinde yardimci olmak; Toplumsal degisim sonucu fiziki veya sosyal ¢evreye
uyum saglamayan bireylerin, karsilastiklar1 sosyal, psikolojik ve benzeri sorunlarini

¢oziimleyerek topluma kazandirilmalarini saglamak; Goérev kapsamina giren Ilgili
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Yasalar1 uygulamak; ve yaslilarin bakim ve rehabilitasyonunu saglamak amaclarini

yerine getirmek tlizere KKTC Meclisi tarafindan kabul edildi.

4.2.1. Sosyal Hizmetler Dairesi’nin Kurulusu
SHD, Daire, bir Miidiir yonetiminde bir Miidiir Muavini ile yeterli sayida
Yoneticilik ve Genel Hizmet Sinifi personelinden ve iki merkez ve dort tagra subesi ile

bunlara bagh birimlerden olusmaktadir.”’

4.2.2. Sosyal Hizmetler Dairesi’nin Gorevleri

SHD, yasanin belirledigi ¢cer¢evede asagidaki gorevleri yerine getirir:

1) Kimsesiz ¢ocuklarin, kendisine bagli yuva ve yurtlarda barinmalarini,
korunmalarini ve bakimlarint saglamak;

2) Kreslerin ve giindiiz bakimevlerinin kayit ve denetimi ile ilgili gérevleri yerine
getirmek;

3) Ozel kuruluslarca veya hayir kurumlarinca agilmak istenen yurt ve huzurevi
gibi bakimevlerinin acilmasina, uygun gordiigii takdirde, izin verir ve onlar1 denetler;
uygun goriilmesi halinde, hayir kurumlarinca agilan bakimevlerine maddi ve teknik
yardim yapmak;

4) Cocuklarmi birakip yurt disina gitmek isteyen anne ve babanin, aile
yiikiimliiliiklerini yerine getirene kadar yurt disina ¢ikisina Muhaceret Dairesi nezdinde
itirazda bulunmak;

5) Velayet ve vesayet konularinda gerekli raporlar1 hazirlar ve gerekli yerlere
sunmak;

6)Evlat edinme ve evlat verme ile ilgili is ve islemleri yiiriitmek;

7) Aile planlamasi,cocuk bakimi ve benzeri konularda rehberlik yapmak;

8) Oziirliilerin tibbi, sosyal ve mesleki yonden gereksinimlerini karsilar ve
becerilerinin en iist diizeye ¢ikarilmasina olanak tanimak amaciyla diger bakanliklarla

isbirligi yaparak,gerekli rehabilitasyon merkezleri ile yurtlarin agilmasini saglamak;

¥ KKTC Resmi Gazete Sosyal Hizmetler Dairesi (Kurulus, Goérev Ve Calisma Esaslar) Yasasi. 19 Subat
1988 5.637.
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9) Mahkemeye, kiiciik yasta evlenmelerle ilgili rapor sunmak;

10) Mahkemeye, geng suclularla ve istendiginde de yetiskin suclularla ilgili rapor
sunmak;

11) Sinamaya bagh tutulan kisileri denetler ve rehabilite olmalarina yardimci
olmak;

12) Mahkumlara, mahkumiyetleri siiresince cezaevinde ve mahkumiyetleri sona
erdikten sonra da cezaevi disinda sosyal hizmet vermek;

13) Huzurevinde alinacaklarla ilgili rapor hazirlamak;

14) Evlerinde kalan yaslh ve kimsesizleri, sehit ve hadise kurbanlarinin es ve ana-
babalarin1 ve Maliiller ile maliil gazileri ve muhta¢ yoksullari, belirli araliklara ziyaret
eder, onlara sosyal hizmet verir, sorunlarinin ¢éziimii yoniinde gerekli 6nlemleri alir ve
onlar1 maag veya nakdi yardimlarla desteklemek;

15) Daireden maas veya yardim alanlara, belirli kamu hizmetlerinden {icretsiz
yararlanmalar1 i¢in gerekli belgeleri vermek;

16) Yiksek 6grenimde bulunan 6grencilerin ailelerinin sosyal ve ekonomik
durumlarini arastirir ve aragtirma sonuglarini bir raporla ilgili mercilere bildirmek;

17) Muhtag yoksullara yapilan aylik nakdi yoksul yardimlar1 kistaslarinin, gliniin
kosullarina uyarlanmasi yoniinde Maliye Bakanliga 6nerilerde bulunmak;

18) Muhta¢ yoksullara, olanaklar cergevesinde ve onlarin gereksinimlerini
gozoniinde bulundurarak, aylik nakdi yardimlar yapmak;

19) Daireden herhangi bir kategori altinda aylik nakdi yardim alanlarin 6lmeleri
halinde defnedilmeleri i¢in gerekli islemleri yapar ve cenaze masraflarina katkida
bulunmak; 30

20) Muhta¢ durumda olan kisi ve ailelere, gerekli goériilmesi halinde, zorunlu
gereksinimlerini kargilamalart i¢in acil yardim yapmak;

21) Ozel gida almay1 gerektiren hastaliklardan muzdarip olan yurttaslara ve

ailelerine ek maddi yardim yapmak;

30 KKTC Resmi Gazete Sosyal Hizmetler Dairesi (Kurulus, Goérev Ve Calisma Esaslar) Yasasi. 19 Subat
1988 5.637-638
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22) Herhangi bir sosyal veya dogal afet sonucu acikta kalan yurttaglarin
barinabilecekleri ve cesitli ihtiyaglarim1 karsilayabilecekleri yurt ve misafirhaneler
kurmak;

23) Yurt disinda tedavi edilmeleri Saglik Kurulunca gerekli goriilenlerin sosyal

tahkikat raporlarini hazirlayip ,ilgili merciye sunmak.>!

4.2.3. Dairenin Sorumlulugu ve Daireler Arasi Isbirligi

SHD;

a) Hizmet alanina giren konularla ilgili olarak, Bakanlik ve/veya daireler ile yerel
yonetimler arasinda uyum saglamakla ve bu kuruluslarin gérevlerini tam olarak ve etkin
bir bicimde yerine getirmelerini saglamak amaciyla gerekli 6nlemleri almakla;

b) Kendi gorev alanina girmekle birlikte, diger bakanlik ve/veya daireler ile yerel
yonetimleri de ilgilendiren konularda, ilgili bakanlik ve/veya daireler ve yerel

yonetimler ile isbirligi yapmakla sorumludur.*?

4.2.4. Sosyal Hizmetler Dairesi’nin Kadrosu

SHD, yasayla kendisine verilene goérevlere, Miidiir, Miidiir Muavini, Sosyal
Hizmetler Sube Sorumlusu, Kidemli Sosyal Hizmetler Memuru, 1’inci Sinifi Sosyal
Hizmetler Memuru, 2’inci Simif Sosyal Hizmetler Memuru, Yurt/Yuva sorumlusu,
Huzurevi Sorumlusu, Fizyoterapist, Mesleki Terapist, Muhasebe Memuru, Ambar
Memuru, Rehber Psikolog, Yurt/Yuva Sorumlu Yardimecisi, 1’inci Sinif Ev-Isleri
Sorumlusu, 2’inci Simf Ev-isleri Sorumlusu, Hastabakici, Teknisyen, 1’inci Smf
Yuva/Yurt Hademesi, 2’nci Sitmif Yuva/Yurt Hademesi’nden olusan kadroyla yerine

getirmesi gerekiyor.™

' KKTC Resmi Gazete Sosyal Hizmetler Dairesi (Kurulus, Gorev Ve Calisma Esaslar) Yasast. 19 Subat
1988 5.639

32 Age 5.639-640

33 KKTC Resmi Gazete Sosyal Hizmetler Dairesi (Kurulus, Goérev Ve Calisma Esaslar) Yasasi. 19 Subat
1988 5.642-643
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4.2.5. Sosyal Hizmetler Dairesi’nde Terfi Sistemi

Genelde performans 6zelde ise kamuda performans degerlemesinin incelendigi
bu caligmada, calismanin siirlilig icende yer alan SHD’nde
calisanlarin/isgorenlerin/memurlarin - performansini  6l¢iilmesi, TC ve KKTC’nde
uygulanan ve yukarida ayrintilariyla incelenen sicil sistemi dikkate alinarak
yapilmaktaydi.

KKTC’nde tiim kamu ve kamuya bagli kurumlarda ¢alisan devlet memurlarinin
ise alinmasi/atanmasi, derece ilerlemesi ve terfilerini diizenleyen ve 6zel bir yasayla
kurulan Kamu Hizmeti Komisyonu, sicil sistemini dikkate alarak tiim bunlar1 yapmaya
calistyor.

Ne var ki, yasayla kurularak ve tarafsiz olmasi ongdriilen Kamu Hizmeti
Komisyonu’nun sakincalar1 siralanan sicil yOntemiyle yapmaya c¢alistigt terfi ve
performans degerlemelerin verimsizli, hantallig1 ortadan kaldirmadig1 gercegi herkesce

malumdur ve bu ¢alismada da ortaya konmustur.
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BOLUM V

KKTC SOSYAL HIiZMETLER DAIRESINDE PERFORMANS
DEGERLENDIRME SiSTEMi UYGULAMASININ ALGILANMASI

Bu boliimde arastirmada elde edilen bulgular ve bulgulara iliskin yorumlara yer

verilmigtir.

5.1. Yontem

Calismada, anket ve yiiz ylize goriisme yontemi kullanilmistir.

Anket besli likert tipi 6lgek kullanilarak hazirlanmistir. ‘Tamamen Katiliyorum’,
‘Katiliyorum’ , ‘Kismen Katiliyorum’ , ‘Katilmiyorum’ , ‘Hi¢ Katilmiyorum’. Anket ve
yliz ylize goriisme yontemi ile, ¢alismanin sinirliligi olarak tanimlanan KKTC Calisma
ve Sosyal Giivenlik Bakanligina bagli SHD Miidiirliigiinde calisan 100 kisiden 40
kisiye uygulanmistir. Anket performans kriterleri dikkate alinarak bu calisma igin

hazirlanmstir.

5.2.Arastirma Bulgular

Bu bolimde alan c¢alismasinda elde edilen verilerin sosyal bilimler igin
gelistirilen SPSS 13.00 istatistik paket programiyla analiz edilmesi soncu ulasilan
bulgular ye almaktadir. Istatistiksel olarak veriler tanimlayici ve ¢ikarimmsal istatistik
acisindan ele alinmistir. Analizler yapilirken 6nce uygulanmis olan anketin giivenilirligi,
giivenilirlik testi ile 96% olarak saptanmustir. Frekans dagilimi yapilarak, kamuda

performans degerleme sisteminin SHD ¢aliganlari tarafindan algilanist analiz edilmistir.
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Tablo 1°’de katilimcilarin  demografik 6zelliklerini  belirlemek amaciyla
demografik degerleri belirlemeye yonelik sorularin frekanslar ile oransal dagilimlari
incelenmistir.

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Oransal
n=40 Dagilim(%)
Cinsiyet:
Kadin 32 80
Erkek 8 20
Yasginiz?
18-25 4 10
26-35 17 425
36-45 10 25
46-lUzeri 9 22,5
Medeni Durumunuz?
Evli 33 82,5
Bekar 5 12,5
Bosanmig 2 5
Mevkiniz Nedir?
isci 5 12,5
Memur 29 72,5
Sube Amiri 5 12,5
Madar 1 2,5
Hizmet Siireniz
1-7 16 40
8-15 10 25
16-23 7 17,5
24- 7 17,5
| Egitim Durumunuz
Lise 21 52,5
Universite 15 37,5
Yiksek Lisans 3 7,5
Doktara 1 2,5

Katilimcilarin©~ %80’ini  kadinlar, 9%20’sini  erkekler  olusturmaktadir.
Katilimcilarin %10°u 18-25, %42.5’1 26-35, %25°1 36-45, %22.5’1 46 ve lizeri yastadir.
Katilimcilari % 82.5’1 evli, % 12.5°1 bekar, %5°1 ise bosanmustir.

Katilimcilarin  %12.5°1 is¢i, %72.5’t memur, %12.5’1 sube amiri, %2.5’1
midirdiir. Katilimcilarin bugiine kadar calisma siireleri incelendiginde; %40°’1 1-7,
%25°1 8-15, %17.5°116-23 ve %I17.5’1 24 ve lzeri yil calistigi tespit edilmistir.
Katilimeilarin egitim diizeyi dagilim ise; %52.5°1 lise, %37.5°1 Uiniversite, %7.5’1 yiiksek

lisans, %.2.5’1 doktora diizeyinde seklindedir.
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Tablo 2:ifadelerin Ortalama ve Standart Sapmalari

ifadeler | Ortalama Std. Sapma
I- Performans Degerlendirme Sisteminin Gerekliligi

Kamuda uygulanmakta olan terfi sistemi ihtiyaglara 2,33 1,25

cevap vermemektedir.

PDS diinyada benimsenen bir degerlendirme sistemidir. 2,40 1,06

PDS KKTC kamu kuruluslari i¢in etkin bir degerlendirme 2,90 1,10

yontemi olacaktir.

PDS kamuda etkinligin artirilmasi igin gerekli bir sistemdir. 2,53 1,24

PDS kamuda yaganan sorunlarin asilabilmesi i¢in etkin bir 2,73 1,04

rol oynayacaktir.

PDS kamu personeline giiveni artiracaktir. 2,73 1,22

ll- Performans Degerlendirme Sisteminin Algilanmasi

PDS ¢alisanlarin motivasyonunu artiran bir degerlendirme 2,38 1,1
sistemidir.

PDS ¢alisanlarin daha kolay terfi etmesini saglayan 2,65 1,12
bir sistemdir.

PDS adam kayirmaciligin 6nlenmesinde etkin bir aragtir. 2,83 1,32
PDS hizmetigi egitimi gerekli kilan bir sistem oldugundan 2,15 1,14

personelin kendini yenilemesini gerektiren bir sistemdir.

PDS personel arasindaki farkliliklar1 dikkate alan bir 2,43 1,28
sistemdir.

PDS diinyada yaygin bir sekilde uygulanan bir sistemdir. 2,60 1,24

lll- Performans Degerlendirme Sisteminin Uygulanmasi

PDS'ne gecis siireci programlanmis ve uygulanmaya 3,05 1,18
konmustur.

Kamuda caliganlar PDS hakkinda bilgilendirilmislerdir. 2,95 1,13
Kamu caligsanlar1 PDS ile ilgili gerekli egitimi almislardir. 3,03 1,12
PDS'nin uygulanmasi hakkinda iist diizey yoneticiler 2,75 1,24
gerekli egitimi almiglardir.

PDS'nin uygulanabilmesi i¢in dairemizde biitiin sartlar 3,45 1,20
olusturulmustur.

PDS'ne gecis tiim kamu ¢aliganlar tarafindan 3,25 1,24

desteklenmektedir.
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VI- Performans Degerlendirme Sisteminin Benimsenmesi

PDS'nin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in dairemiz 1,68 0,80
calisanlarina verilecek her tiirlii egitime katilabilirim.

PDS'nin dairemizde basarili bir sekilde uygulanabilecegine . 2,53 1,15
inaniyorum.

PDS'nin ¢aliganlarin motivasyonunu artiracagina 2,53 1,32
inaniyorum.

PDS'nin kamuda etkinligi artiracagina inantyorum. 2,63 1,25

Ankette yer alan ve likert tipi 6lgegin kullanildig1 ifadelere verilen yanitlarin
ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 2’de yer almaktadir.

Soru formunda yer alan I. Bolim Performans Degerlendirme Sisteminin
Gerekliligi 6 soru ile dlgililmiistiir.Ilk sorudaki ‘Kamuda uygulanmakta olan terfi sistemi
ihtiyaclara cevap vermemektedir.” ifadesi katilimcilarin en yiiksek oranda tamamen
katiliyorum cevabin1 verdikleri soru olarak goriilmektedir. Diger sorulara verilen
cevaplar ‘Kismen Katiliyorum’ifadesini desteklemektedir.

II. Boliimde PDS’nin algilanmasina yonelik sorulan 6 soruya verilen cevaplarin
da ‘Katiliyorum’ ifadesini destekler nitelikte oldugu goriilmektedir.

II1. Boliimde PDS’nin uygulanmasina iligskin sorulan sorulara verilen cevaplarin
‘Kismen Katiliyorum’ ve ‘Katilmiyorum’ cevaplariyla desteklenmektedir. Ozellikle
‘PDS’nin uygulanabilmesi i¢in dairemizde biitiin sartlar olusturulmustur ° sorusuna
‘Katilmiyorum’ ifadesinin kullanildig1 acgik¢a goriilmektedir.Katilimeilarin PDS’nin
uygulanmasina iligskin ¢ok net olmadig1 da gézlemlenmektedir.

IV. Boliim PDSnin benimsenmesi basligi1 altindaki sorularin ilki olan ¢ PDS’nin
basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in dairemiz c¢alisanlarina verilecek her tiirli
egitime katilabilirim.’sorusuna  ‘Tamamen Katiltyorum’ cevabinin verilmis olmasi

oldukea dikkat ¢ekicidir.
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Tablo 3: Kamuda Uygulanan Terfi Sistemi Ihtiyaclara Ne Oranda Cevap Veriyor ?

Kamuda uygulanmakta olan terfi sistemi ihtiyaclara cevap vermemektedir.
MEVKI Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katilmiyorum | Katiimiyorum | Toplam
isci 2 3 0 0 0 5
40% 60% 0% 0% 0% 100%
Memur 9 7 9 1 3 29
31% 24.1% 31% 3,4% 10,3% 100%
Sube Amiri 1 1 0 3 0 5
20% 20% 0% 60% 0% 100%
Mudir 1 0 0 0 0 1
100% 0% 0% 0% 0% 100%
13 11 9 4 3 40
Toplam 32,5% 27,5% 22,5% 10,0% 7,5% 100%
Kamuda uygulanmakta olan terfi sisteminin ihtiyaca cevap verip vermediginin
arastirlldigr “Kamuda uygulanmakta olan terfi sistemi ihtiyaglara cevap

vermemektedir” sorusuna katilimeilarin %12.5’ini olusturan iscilerin %40’1 tamamen
katiltyorum, %60 ise katiliyorum cevabini verdi.

Ayni soruya, katilimcilarin %72.5’ini olusturan memurlarin %31°1 tamamen
katiliyorum, %24’ katiliyorum, %31’i kismen katiliyorum, %3.4°t4 katilmiyorum,
%10.3’1 ise hi¢ katilmiyor cevabini verdi.

Katilimcilarin %12.5’ini olusturan sube amirlerinin %?20’si bu degerlendirme
sorusuna tamamen katiliyorum, yine %20°si katiliyorum, %60’1 ise katimadigin
belirtti. Aragtirmaya katilanlarin %2.5’ini olusturan miidiir mevkisindekiler ise %100
katiliyorum cevabini tercih etti.

40 kisinin yer aldigi bu alan arastirmasinda bu degerlendirme sorusuna
katilimcilarin %32.5’1 tamamen katiliyorum, %27.5°1 katiliyorum, %22.5°1 kismen

katiliyorum, %10’u katilmiyorum ve %3’ ise hi¢ katilmiyorum tercihini belirtti.
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Tablo 4: PDS Diinyada Benimsenen Bir Degerlendirme Sistemi midir?

PDS Diinyada benimsenen bir degerlendirme sistemidir.

SURE Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katillyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam

1-7 4 6 3 3 0 16
25% 37,5% 18,8% 18,8% 0% 100%

8-15 2 2 5 0 1 10
20,0% 20,0% 50,0% 0% 10,0% 100%

16 - 23 2 2 2 1 0 7
28,6% 28,6% 28,6% 14,3% 0,0% 100%

24 - 1 3 2 1 0 7
14,3% 42,9% 28,6% 14,3% 0% 100%

9 13 12 5 1 40
Toplam 22,5% 32,5% 30,0% 12,5% 2,5% 100%

“PDS diinyada benimsenen bir degerlendirme sistemidir” sorusuna tiim katilimcilarin
%22.5’1 tamamen katiliyorum, %32.5’1 katiliyorum, %30’u kismen katiliyorum, %12.5°1
katilmiyorum %2.5°1 ise hi¢ katilmiyorum seklinde yanitladi.

Ayni soruya 24 yildan fazla ¢alismishigi olan isgorenlerin %14.3’li tamamen
katiltyorum, %42.9’u katiltyorum, %28.6’s1 kismen katiliyorum, %14.3 katilmiyorum
derken; 16-23 wyillik calisanlarin %28.6’s1 tamamen katiliyorum, yine %28.6’s1
katiliyorum, %28.6’s1 kismen katiliyorum, %14.3’1 katilmiyor diye yanitladi.

8-15 yil siireyle calisanlarin %20’si tamamen katiltyorum, diger %20’si
katiliyorum, %350’si kismen katiliyorum, %10’u hi¢ katilmiyorum cevabini tercih

ederken 1-7 yil siireyle calisanlarin aynmi sorudaki dagilimi %25 tamamen katiliyorum,

%37.5 katiliyorum, %18.8 kismen katiliyorum, %18.8 katilmiyorum seklinde oldu.

Tablo 5: PDS Cahisanlarin Motivasyonunun Artirryor Mu?

PDS caligsanlarin motivasyonunu artiran bir degerlendirme sistemidir.
SURE Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katiimiyorum | Katilmiyorum | Toplam

1-7 4 5 2 3 2 16
25% 31,3% 12,5% 18,8% 12,5% 100%

8-15 1 7 2 0 0 10
10,0% 70,0% 20,0% 0% 0% 100%

16 - 23 2 2 2 1 0 7
28,6% 28,6% 28,6% 14,3% 0% 100%

24 - 1 4 1 1 0 7
14,3% 57,1% 14,3% 14,3% 0% 100%

8 18 7 5 2 40
Toplam 20,0% 45,0% 17,5% 12,5% 5,0% 100%
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Tim katilimcilarin “PDS c¢alisanlarin motivasyonunu artiran bir degerlendirme
sistemidir” sorusuna %?20 oraninda tamamen katiliyorum, %45 katiliyorum, %17.5
kismen katiltyorum, %12.5 katilmiyorum ve %35 hi¢ katilmiyorum tercihinde bulundu.
Bu sonucu gore PDS’nin calisanlarin motivasyonunu artirdigina yonelik giiglii bir
kabuliin oldugunu sdyleyebiliriz.

24 yil ve istli calismishgr bulunanlar arasinda bu soruya %14.3 oraninda
tamamen katiliyorum, %57.1 katiliyorum, %14.3 kismen katiliyorum, %14.3
katilmiyorum cevabr verilitken; 16-23 yil c¢aligmishgl olanlarin tercileri; %28.6
tamamen katilyorum, %28.6 katiliyorum, 28.6 kismen katiliyorum %14.6
katilmiyorum; 8-15 yil calismigligi bulunanlarin %10’u tamamen katiliyorum, %701
katiliyorum, %20’si kismen katiliyorum; 1-7 yil ¢alismishigr olanlarin %25°1 tamamen
katiliyorum, %31.3’1 katiliyorum, %12.5°1 kismen katiltyorum. %18.8’1 katilmiyorum,

%12.5°1 hi¢ katilmiyorum seklinde oldu.

Tablo 6: PDS ile Personelin Kendini Yenilemesi Gerekiyor Mu?

PDS hizmetici egitimi gerekli kilan bir sistem oldugundan personelin
kendini yenilemesini gerektiren bir sistemdir.
MEVKI Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katilmiyorum | Katiimiyorum | Toplam
isci 1 4 0 0 0 5
20% 80% 0% 0% 0% 100%
Memur 7 14 5 0 3 29
24.1% 48,3% 17,2% 0,0% 10,3% 100%
Sube Amiri 3 1 0 0 1 5
60% 20% 0% 0% 20,0% 100%
Midir 0 1 0 0 0 1
0% 100% 0% 0% 0% 100%
11 20 5 0 4 40
Toplam 27,5% 50,0% 12,5% 0% 10,0% 100%

¢ PDS hizmetigi egitimi gerekli kilan bir sistem oldugundan personelin kendisini
yenilemesini gerektiren bir sistemdir.” Sorusuna iscilerin %80’1 katiliyorum, %20 ise
tamamen katiliyorum cevabini verdi.

Ayni soruya, memurlarin %48,3’li katiliyorum, %24,1°1 tamamen katiliyorum,

%17,2’s1 kismen katiliyorum ve %10.3’1i ise hi¢ katilmiyor cevabini verdi.
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Katilimcilardan sube amirlerinin %60’si bu degerlendirme sorusuna tamamen
katiliyorum, yine %20’si katiltyorum, %20°1 ise hi¢ katilmadigini belirtti.

Arastirmaya katilanlarin %2.5’ini olusturan miidiir mevkisindekiler ise %100
katiliyorum cevabini tercih etti.

40 kisinin yer aldigi bu alan arastirmasinda bu degerlendirme sorusuna
katilimcilarin %27.5°1 tamamen katiliyorum, %50’1 katiliyorum, %12.5’1 kismen

katiliyorum, %10’u ise hi¢ katilmiyorum tercihini belirtti.

Tablo 7: PDS Personel Arasindaki Farkliliklar:1 Dikkate Alan Bir Sistem Midir?

PDS personel arasindaki farkhliklan dikkate alan bir sistemidir.
SURE Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katillyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam

1-7 4 6 1 3 2 16
25,00% 37,50% 6,25% 18,75% 12,50% 100%

8-15 3 6 0 0 1 10
30,00% 60,00% 0% 0% 10,00% 100%

16 - 23 0 3 3 0 1 7
0% 48,86% 42,86% 0% 14,29% 100%

24 - 3 1 1 2 0 7
42,86% 14,29% 14,29% 28,57% 0% 100%

10 16 5 5 4 40
Toplam 25,00% 40,00% 12,50% 12,50% 10,00% 100%

* PDS personel arasindaki farkliliklar1 dikkate alan bir sistemdir.” ifadesine tiim
katilimcilarin %25°1 Tamamen Katiliyorum yanitin1 verirken ,%40’si Katiliyorum ,
%12.5’1 Kismen Katiliyorum, %12,5’1 Katilmiyorum ve %10’u Hi¢ Katlmiyorum
tercihinde bulunmuslardir.

Tablo 8: PDS Kamu Calisanlar1 Tarafindan Destekleniyor Mu?

PDS'ne gecis tiim kamu calisanlarn tarafindan desteklenmektedir.
MEVKI Tamamen Kismen Hi¢
Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam
isci 2 1 0 0 2 5
40% 20% 0% 0% 40,00% 100%
Memur 2 3 13 6 5 29
6,9% 10,3% 44,8% 20,7% 17,2% 100%
Sube Amiri 0 1 1 2 1 5
0% 20% 20,0% 40,0% 20,0% 100%
Mudir 0 1 0 0 0 1
0% 100% 0% 0% 0% 100%
4 6 14 8 8 40
Toplam 10,0% 15,0% 35,0% 20,0% 20,0% 100%
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PDS’ne ge¢is kamu calisanlar1 tarafindan desteklenmektedir degerlendirmesine
tim katilmcilarin %10’u tamamen katilirken, %6°s1 katiliyorum, %14’ kismen
katiliyorum, %38’1 katilmiyorum ve %8’ise hi¢ katilmadigini belirtti.

Ayni1 soruya isgilerin %40°1 tamamen katiliyorum, %20’si katiliyorum, %40°1 ise
hic katilmiyorum  derken; memurlarin %6.9’u tamamen katiliyorum, %10.3’1
katiliyorum, %44.8’1 kismen katiltyorum, %20.7’si katilmiyorum, %17.2°s1 ise hig

katilmiyorum; sube amirlerinin %20’si katiliyorum, %20’si kismen katilryorum, %40°1

katilmiyorum, %20’si hi¢ katilmiyorum; tiim katilimcilarin %2.5’ini olusturan miidiir

ise %100 katiliyorum tercihini gosterdi.

Tablo 9: Sosyal Hizmetler Dairesi PDS’nin Uygulanabilmesi Ii¢cin Hazir Mi?

PDS'nin uygulanabilmesi icin dairemizde biitiin sartlar olusturulmustur.
SURE Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katillyorum | Katiliyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam

1-7 1 4 3 4 4 16
6,25% 25,00% 18,75% 25,00% 25,00% 100%

8-15 0 0 3 4 3 10
0% 0% 30,00% 40,00% 30,00% 100%

16 - 23 1 2 0 3 1 7
14,29% 28,57% 0% 42,86% 14,29% 100%

24 - 0 2 3 1 1 7
0% 28,57% 42,86% 14,28% 14,29% 100%

2 8 9 12 9 40
Toplam 5,00% 20,00% 22,50% 30,00% 22,50% 100%

* PDS’nin uygulanabilmesi i¢in dairemizde biitiin sartlar olusturulmustur.” Ifadesine
tim katilimcilarin %5°1 Tamamen Katiliyorum yanitini verirken ,%20’si Katiliyorum ,
%25.5’1 Kismen Katiliyorum, %30’u Katilmiyorum ve %22,5’i Hi¢ Katlmiyorum

tercihinde bulunmuslardir.
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Tablo 10: PDS Gec¢is Kamu Calisanlar1 Tarafindan Destekleniyor Mu?

PDS’'ne gecis tiim kamu calisanlari tarafindan desteklenmektedir.
SURE Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam

1-7 3 2 6 0 5 16
18,8% 12,5% 37,5% 0% 31,3% 100%

8-15 1 1 3 4 1 10
10,0% 10,0% 30,0% 40,0% 10,0% 100%

16 - 23 0 2 3 1 1 7
0% 28,6% 42,9% 14,3% 14,3% 100%

24 - 0 1 2 3 1 7
0% 14,3% 28,6% 42,9% 14,3% 100%

4 6 14 8 8 40
Toplam 10,0% 15,0% 35,0% 20,0% 20,0% 100%

“PDS’ye gecis tim kamu calisanlar1 tarafindan desteklenmektedir” sorusuna
aragtirmaya katilanlarin tlimiintin % 10’u tamamen katilirken, %15’1 katiliyorum
sonucunu tercih ederken %35 kismen katiliyorum, %20 katilmiyorum ve %20 hig
katilmiyorum tercihine yapti.

Sonuglardan da agikta goriilecegi gibi PDS’nin  ¢alisanlar tarafindan
desteklenmedigi konusunda neredeyse %40 gibi net bir tavir ortaya cikiyor. Buna %35
kismen katiliyorum sonucunu da eklemekte yarar var.

24 yi1l ve iizerinde calismighgr olanlarin %14.3 katiliyorum, %28.6 kismen
katiliyorum, %42.9 katilmiyorum, %14.3 hi¢ katilmiyorum; 16-23 yillik calismishigi
olanlarin % 28.6’s1 katiliyorum derken, %42.9’u kismen katiliyorum, %14.3’0
katilmiyorum ve yine %14.3 hi¢ katilmiyorum cevabini tercih ediyor.

8-15 yil aras1 ¢aligmighigr olanlarin ayni soruya verdigi yanit ise tamamen katiltyorum
%10, atiliyorum yine %]10’ar, Kismen katiliyorum %30, katilmiyorum %40 ve hi¢
katilmiyorum %10 olurken 1-7 yil arasin c¢alismighigr olanlarin tercihleri ise sOyle
sekillendi; %18.8 tamamen katiliyorum, %12.5 katiliyorum, %37.5 kismen katiliyorum,

%31.3 hig¢ katilmiyorum.
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Tablo 11: PDS’ye Ge¢isin Kamuda Etkinligi Artiracak Mi1?

PDS'nin Kamuda Etkinligi Artiracagina inaniyorum

MEVKI Tamamen Kismen Hi¢
Katiliyorum | Katiliyorum | Katillyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam
isci 2 1 0 2 0 5
40% 20% 0% 40,0% 0% 100%
Memur 4 8 11 3 3 29
13,8% 27,6% 37,9% 10,3% 10,3% 100%
Sube Amiri 3 0 1 0 1 5
60% 0% 20,0% 0% 20,0% 100%
Mudur 0 1 0 0 0 1
0% 100% 0% 0% 0% 100%
9 10 12 5 4 40
Toplam 22,5% 25,0% 30,0% 12,5% 10,0% 100%
Katilimcilarin = “PDS’nin  kamuda etkinligi artiracagina inantyorum” sorusuna

“tamamen katiliyorum”,

“katiliyorum”, “kismen katiliyorum”, “katilmiyorum”, “hig

katilmiyorum” seceneklerinin tiim katilimeilarin %22.5’1 tamamen katiliyorum, %251

katiliyorum, %30’u kismen katiltyorum, %12.5°1 katilmiyorum, %10’u hi¢ katilmiyorum

seceneklerini tercih etmislerdir.

Ayni soruya isgilerini %40°1 tamamen katiliyorum, %20°1 katiliyorum, %40’1

katilmiyorum; memurlarin  %13.8’1 tamamen katiliyorum, %27.6’s1 katiliyorum,

%37.9’u kismen katiliyorum, %10.3’i hi¢ katilmiyorum; sube amirlerinin %601

tamamen katiliyorum, %20’si kismen katiltyorum, %20’si ise hi¢ katilmiyorum tercihini

kulland1. Miidiir ise katiltyorum tercihini gostererek bir bagka %100 daha olusturdu.

Tablo 12: PDS’nin Cahisanlarin Motivasyonu Uzerindeki Etkisi Nedir?

PDS'nin calisanlarin motivasyonunu artiracagina inaniyyorum

MEVKI Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katiimiyorum | Katilmiyorum | Toplam
i§§i 2 1 0 2 0 5
40% 20% 0% 40% 0% 100%
Memur 6 8 10 1 4 29
20,7% 27,6% 34,5% 3,4% 13,8% 100%
Sube Amiri 3 0 1 0 1 5
60% 0% 20% 0% 20% 100%
Miidiir 0 1 0 0 0 1
0% 100% 0% 0% 0% 100%
11 10 11 3 5 40
Toplam 27,5% 25,0% 27,5% 7,5% 12,5% 100%
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PDS’nin ¢alisanlarin  motivasyonunu artiracagina inaniyorum ifadesine alan
arastirmasina katilan is¢ilerin %40’1 tamamen katiliyorum, %20’si katiliyorum, %40°1
katilmiyorum derken, memurlarin %20.7’si tamamen katiliyorum, %27.6’s1 katiliyorum,
%34.5’1 kismen katiltyorum, %3.4°1 katilmayorum, %13.8’1 ise hi¢c katilmiyorum
tercihini gosterdi.

Ayn1 soruya sube amirlerinin %60’1 tamamen katiliyorum, %20’si kismen
katiliyorum, %20’si ise hi¢ katilmiyorum cevabini verdi. Miidiirlerin bu soruda tercihi

ise %100 oraninda katilryorum oldu.

Tablo 13: PDS’nin Sosyal Hizmetler Dairesi’nde Uygulama Sansi1 Nedir?

PDS'nin Dairemizde basarili bir sekilde uygulanabilecegine inaniyorum
MEVKI Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam
isci 2 1 2 0 0 5
40% 20% 40,0% 0% 0% 100%
Memur 4 12 9 0 4 29
13,8% 41,4% 31,0% 0% 13,8% 100%
Sube Amiri 0 3 1 0 1 5
0% 60% 20,0% 0% 20,0% 100%
Miidiir 0 1 0 0 0 1
0% 100% 0% 0% 0% 100%
6 17 12 0 5 40
Toplam 15,0% 42,5% 30,0% 0% 12,5% 100%
SHD’nde PDS’nin uygulama bagarisinin arastirildigi bu boliimde, katilimcilara
“PDS’nin  dairemizde basarili  bir sekilde uygulanabilecegine inaniyorum”

degerlendirmesine tiim katilimcilarin %15°1 tamamen katiliyorum, %42.5°1 katiliyorum,
%30’u kismen katiliyorum, %12.5°1 hi¢ katilmiyorum diye yanitladi.

Aymi soruya dairede ¢alisan iscilerin %40’1 tamamen katiliyorum, %20’si
katiliyorum, %40 kismen katiliyorum; memurlarin %13.8’i tamamen katiliyorum,
%41.4’10 katiliyorum, %31°1 kismen katiliyorum, %13.8’1 hi¢ katilmiyorum diye
yanitladi.

Sube amirlerinin %60’1 katiliyorum, %20’si kismen katiliyorum, %20°si de hig

katilmiyorum diye cevaplandirirken miidiirler %100 ile katiliyorum yanitini verdi.
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Ayni1 soruya toplamin %22.5 tamamen katiliyorum, %25°1 katiliyorum ve %30’u
kismen katiliyorum, % 12.5 katilmiyorum ve %10 hi¢ katilmiyorum soncuyla aslinda

%70’1n lizerinde bir katilim s6z konusu oldugu degerlendirmesini yapabiliriz.

Tablo 14: PDS Cahsanlarin Motivasyonunu Nasil Etkiler ?

PDS'in calisanlarin motivasyonunu artiracagina inaniyorum.
SURE Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katillyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam

1-7 5 4 2 2 3 16
31,3% 25,0% 12,5% 12,5% 18,8% 100%

8-15 1 3 4 1 1 10
10,0% 30,0% 40,0% 10,0% 10,0% 100%

16 - 23 2 2 2 0 1 7
28,6% 28,6% 28,6% 0% 14,3% 100%

24 - 3 1 3 0 0 7
42,9% 14,3% 42,9% 0% 0% 100%

11 10 11 3 5 40
Toplam 27,5% 25,0% 27,5% 7,5% 12,5% 100%

Katilimcilara yoneltilen “PDS’nin ¢alisanlarin  motivasyonunu artiracagina
inantyorum” sorusuna toplam katilimcilarin %27.5°’1 tamamen katiliyorum, %251
katiliyorum, %27.5’1 kismen katiliyorum, %7.5’1 katilmiyorum, %12.5’1 ise hig
katilmiyorum tercihini yapiyor.

Buna gore, katilimcilarin tamamen katiliyorum ve katiliyorum oranlarim
toplarsak %55.5 gibi yliksek bir kabul ortaya ¢iktigin1 goérebiliriz. Bu da, ¢alisanlarin bir
biitlin olarak PDS’nin ¢alisanlarin motivasyonunu artiracagina inandigini gosteriyor
bize.

Ayni soruya 24 ve daha uzun siire calisanlarin dagilimi ise; %42.9 tamamen
katiliyorum, %14.3 katiliyorum, %42.9 kismen katiliyorum olurken 16-23 yil arasi
calisanlarin % 28.6’s1 tamamen katiliyorum, %28.6’s1 katiliyorum, %28.6 kismen
katiltyorum ile %14.3 hi¢ katilmiyorum sonucuna variliyor.

8-15 yil arast calisanlarin  bu soruda %40 ile katiliyorum, %30 kismen
katiliyorum ile kismen daha ac¢ calisanlarin daha biiylik oranda kabul gordiigiini

sOyleyebiliriz.
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1-7 yil aras1 calisanlarin durumu ise; %31.3 tamamen katiliyorum, %25
katiliyorum, %12.5 kismen katiliyorum, %12.5 katilmiyorum, %18.8 hi¢ katilmiyorum
seklinde oldu.

Tablo 15: PDS SHD’ndeki Uygulama Sansi Nedir?

PDS'nin dairemizde bagarili bir sekilde uygulanabilecegine inaniyorum.
SURE Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katillyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam
1-7 3 6 4 0 3 16
18,8% 37,5% 25,0% 0,0% 18,8% 100%
8-15 1 3 5 0 1 10
10,0% 30,0% 50,0% 0,0% 10,0% 100%
16 - 23 2 2 2 0 1 7
28,6% 28,6% 28,6% 0,0% 14,3% 100%
24 - 0 6 1 0 0 7
0,0% 85,7% 14,3% 0,0% 0,0% 100%
6 17 12 0 5 40
Toplam 15,0% 42,5% 30,0% 0,0% 12,5% 100%

Katilimcilarin  “PDS’nin  dairemizde basarili bir sekilde uygulanabilecegine
inantyorum” yargisina %15 tamamen katiliyorum, %42.5 katiliyorum, %30 kismen
katiltyorum, %12.5 hi¢ katilmiyorum sonucuna ulasiyoruz.

Tamamen katiliyorum, katiliyorum ve kismen katiliyorum oranlarinin
toplanmastyla PDS’nin SHD’ nde basariyla uygulanacagina inanildig1 agik¢a goriiliir.

1-7 yil calisanlarin %18.8’1 tamamen katiliyorum, %37.5 katiliyorum, %25
kismen katiliyorum, %18.8 hi¢ katilmiyorum derken, 8-15 yillik ¢alismishigi olan kamu
calisanlarinin  %10’u tamamen katiliyorum, %30’u katiliyorum, %350’s1 kismen
katiliyorum, %10°u ise hi¢ katilmiyorum cevabini tercih ederken, biiylik bir onarda
tiimcenin ifadesine destek verildi.

Katilimcilarin  16-23 yil arasi calisanlarin  dagilimsi ise %28.6 tamamen
katiliyorum, %28.6 katiliyorum, %28.6 kismen katiliyorum, %14.3 hi¢ katilmiyorum
tercihini yaparken, belirli bir denge kuruldugunu goriiyoruz. 24 yil ve daha fazla

calisanin ayn1 soruyla ilgili tercihleri ise %85.7 katiliyorum, %14.3 kismen katiliyorum

seklinde gerceklesmistir.
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Tablo 16: PDS’nin Basarisi icin Cahsanlar Egitime Katilmaya Hazir Mi1?

PDS'nin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in dairemiz ¢aliganlarina
verilecek her tiirlu egitime katilabilirim.
SURE Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam
1-7 10 2 4 0 0 16
62,5% 12,5% 25,0% 0,0% 0,0% 100%
8-15 2 5 3 0 0 10
20,0% 50,0% 30,0% 0,0% 0,0% 100%
16 - 23 4 3 0 0 0 7
57,1% 42,9% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
24 - 5 1 1 0 0 7
71,4% 14,3% 14,3% 0,0% 0,0% 100%
21 11 8 0 0 40
Toplam 52,5% 27,5% 20,0% 0,0% 0,0% 100%

PDS’nin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in dairemiz c¢aligsanlarina
verilecek her tiirlii egitimi tam katilimcilar %52.5 tamamen katiliyorum diyerek biiyiik
oranda destek verdi. Buna %27.5’1ik katiliyorum tercihini de ekleyince oranin daha da
yukseldigi goriilmektedir.

Bu soruya tamamen katiliyorum denilerek verilen destek bir tek 8-15 yillik
calisanlarda %350’nin altina diiserek %20’de kalirken, bu oran 24 yili ve {istlin
calisanlarda %71.4; 16-23 yil calisanlarda %57.1; 1-7 yil aras1 ¢calisanlarda %62.5 olarak
gerceklesti.

1-7 yil ¢alisanlar bunlarin disinda %12.5 katiliyorum, %25 kismen katiliyorum
tercihini yaparken, 8-15 yil calisanlar %50 katiliyorum; 16-23 yil arasi calisanlarin
%42.9’u katiltyorum tercihini yaparken, 24 yil ve istii alisanlar %14.3 katiliyorum,
%14.3 kismet katiliyorum tercihini yapti.

Tablo 17: Cinsiyete Gore PDS Kamuda Etkinligi Artirma Durumu

PDS'nin kamuda etkinligi artiracagina inaniyorum.
CINSIYET
Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katilyorum | Katiliyorum | Katiimiyorum | Katilmiyorum | Toplam
Kadin 7 8 11 5 1 32
21,9% 25,0% 34,4% 15,6% 3,1% 100%
Erkek 2 2 1 0 3 8
25,0% 25,0% 12,5% 0,0% 37,5% 100%
9 10 12 5 4 40
Toplam 22,5% 25,0% 30,0% 12,5% 10,0% 100%
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Arastirmanin  PDS’nin  kamuda etkinligi artiracagina inaniyorum sorusuna
kadinlarin %21.9°u tamamen katiltyorum, %25 katiliyorum, %34.4 kismen katiliyorum,
%15.6 katilmiyorum, %3.1 hi¢ katilmiyorum yanitim1 verirken, erkeklerin ayn1 soruya

verdigi cevaplarin dagilimi; %25 tamamen katiliyorum, %25 katiliyorum, %12.5 kismen

katiltyorum, %37.5 hi¢ katilmiyorum olarak gergeklesmistir.

Erkekler soruya karsilik %37.5 hi¢ katilmiyorum tercihini yaparken aynm soruda

kadinlarin sadece %3.1°1 hi¢ katilmiyorum secenegini tercih etmistir.

Toplam katilimcilarin %27.5°1 tamamen katiliyorum, %25°1 katiliyorum, %27.5’1

kismen katiliyorum, %7.5 katilmiyorum ve %12.5 hi¢ katilmiyorum seklinde olustu.

Tablo 18: Cinsiyet baglaminda PDS’nin Dairede Basarih Sekilde Uygulanacak

PDS'nin dairemizde basaril bir sekilde uygulanabilecegine inantyorum.
CINSIYET
Tamamen Kismen Hig
Katiliyorum | Katillyorum | Katiliyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam
Kadin 4 16 10 0 2 32
12,5% 50,0% 31,3% 0% 6,3% 100%
Erkek 2 1 2 0 3 8
25,0% 12,5% 25,0% 0% 37,5% 100%
6 17 12 0 5 40
Toplam 15,0% 42,5% 30,0% 0% 12,5% 100%

Kadinlar PDS’nin kendi dairelerinde uygulanabilecegine inaniyorum sorusuna %

12.5 oraninda tamamen katilirken; %50’si katiliyorum, %31.3 kismen katiliyorum ve
%6.3 hi¢ katilmiyorum tercihini yaparken erkeklerin bu soruda tercih dagilimi; %25
tamamen katiliyorum, %12.5 katiliyorum, %25 kismen katiliyorum, %37.5 hig
katilmiyorum oldu.

Buna gore, kadinlar %50 katiliyorum tercihini yaparken, ayni tercihi yapan
erkekler sadece %12.5 de kaliyor. Kadinlarin %6.3 hi¢ katilmam tercihini yaparken,

erkeklerin bu segenegi tercih etmesi %37.5 olarak gergeklesti.
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Tablo 19: PDS Basarisi icin Egitime Hazir Olma Durumun Cinsiyete Gore Dagilimi

PDS'nin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in dairemiz ¢aliganlarina

Medeni verilecek her tirli egitime katilabilirim.
Durum Tamamen Kismen Hi¢
Katiliyorum | Katiliyorum | Katillyorum | Katiimiyorum | Katilmiyorum | Toplam
EVLI 15 10 8 0 0 33
45,5% 30,3% 24,2% 0% 0% 100%
BEKAR 4 1 0 0 0 5
80,0% 20,0% 0% 0% 0% 100%
BOSANMIS 2 0 0 0 0 2
100,0% 0% 0% 0% 0% 100%
21 11 8 0 0 40
Toplam 52,5% 27,5% 20,0% 0% 0% 100%

PDS’nin basaris1 i¢in egitime katilabilirim sorusuna evliler %45.5 tamamen

katiliyorum derken, bekarlar %80, bosanmislar ise %100 tamamen katiliyorum tercihini

yaparken, katiliyorum tercihi evlilerde %30.3; bekarlarda %20 olarak ger¢eklesti.

Ayn1 soruya toplam katilimeilarin %52.5°’1 tamamen katiliyorum, %27.5’1

katiliyorum, %20’si kismen katiliyorum tercihini yapti.

Tablo 20: Mevki Durumuna Gore PDS’nin Kamuda Etkinligin Artirmasi

PDS'nin kamuda etkinligi artiracagina inaniyorum
MEVKI Tamamen Kismen Hi¢
Katiliyorum | Katiliyorum | Katillyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam
isci 2 1 0 2 0 5
40% 20% 0% 40,0% 0% 100%
Memur 4 8 11 3 3 29
13,8% 27,6% 37,9% 10,3% 10,3% 100%
Sube Amiri 3 0 1 0 1 5
60% 0% 20,0% 0% 20,0% 100%
Mudur 0 1 0 0 0 1
0% 100% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
9 10 12 5 4 40
Toplam 22,5% 25,0% 30,0% 12,5% 10,0% 100%

Gorevlere gore PDS’nin kamuda etkinligi artiracagina inaniyorum sorusu

karsisinda en yiiksek oranda tamamen katiltyorum tercihini %60 ile sube amirleri, %40

ile is¢iler, %13.8 memurlar tercih etmistir.
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Toplamda, %30 ile kismen katiliyorum tercihi yaparken katiliyorum tercihini
%25, tamamen katiliyorum secenegini ise %22.5 oraninda tercih etmislerdir.
Tablodan da agik¢a goriildiigii gibi bu soruya %60 ile tamamen katiliyorum

tercihi sube amirleri tarafindan yapildu.

Tablo 21: Calisma Siiresi ve Egitim Durumunu Gore

EGITIM
SURE | LISE | UNIVERSITE | YUKSEK | DOKTORA | Toplam
LISANS
1-7 5 10 0 1 16
31,3% 62,5% 0,0% 6,3% 100%
8-15 6 3 1 0 10
60,0% 30,0% 10,0% 0,0% 100%
16 - 23 5 2 0 0 7
71,4% 28,6% 0,0% 0,0% 100%
24 - 5 0 2 0 7
71,4% 0,0% 28,6% 0,0% 100%
21 15 3 1 40
Toplam |52,5% 37,5% 7,5% 2,5% 100%

Ankete katilanlarin toplaminin %52.5°1 lise, %37.5’1 Uiniversite, %7.5°1 yiiksek lisans
derecesine sahipken sadece %2.5’1 doktora egitimi aldi1.24 yil ve daha iistii ¢calismisligt
olanlarin %71.4°di lise, %28.6’s1 yiiksek lisans; 16-23 yil arasi ¢alisanlar1t da yani
sekilde %71.4’u lise, %28.6’s1 {iniversite olurken, 8-15 yil arasi1 ¢alismisligi olanlarin
egitim durumu dagilimi ise; %60 lise, %30 iiniversite, %10 yliksek lisans, 1-7 yil
arasinda ¢alismisligi olanlarin ise %31.3’1 lisen, %62.5’1 liniversite ve %6.3’1 doktora
diizeyinde egitime sahip. Anket dagilimindan da goriilecegi gibi en fazla lise mezunu
olunmasina karsin daha az calismisligin olanlar arasinda tniversite, yiiksek lisan ve

doktora egitimi oldugu agik¢a goriiliiyor.
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5.1. Sonug ve Oneriler

Bu béliimde arastirma sorular1 dogrultusunda elde edilen sonuglar ,bunlarin olasi
nedenleri ve Onerilere yer verilecektir. Her toplumsal yasam formunda,degisime ayak
uydurabilecek politikalarin gelistirilmesi ve eski yontem ve politikalarin giderek terk
edilmesi gerekliliginden yola ¢ikarak, KKTC Kamu reformu kapsaminda ele alinan PDS
ve bu sistemin SHD’de algilanmasinin arastirildigi bu c¢aligmada; eski sistemde var
olan,Kamuda uzmanlasma, toplumun zenginlik, uzmanlik, kaynaklardan beslenme
konusundaki eksiklik, deneyimsizlik , adam kayirmacilik, patronaj sistemi gibi
olumsuzluklardan c¢aliganlarin bikmis oldugu ,yapilan analizler sonucunda SHD
Personelinin uygulanmakta olan terfi sisteminin artik ihtiyaclara cevap vermedigi
konusunda hemfikir olduklari, PDS’nin de motivasyonu artiran,daha kolay terfi etmeyi
saglayan,adam kayirmaciligi 6nleyen,hizmetici egitimi gerekli kilan,personel arasindaki
farkliliklar1 dikkate alan ve diinyada uygulanan bir sistem oldugunun bilincinde

olduklar1 ortaya konmustur.

Calisma sonucglart SHD’nde ¢alisanlarin PDS’nin uygulanmasina iligkin dairede
gerekli sartlarin olusturulmadigi, sistem ile ilgili net bir fikirlerinin olmadig1 ve gerekli
egitimi almadiklarindan dolay1r kararsiz olduklar1 tesbit edilmistir. Buna ragmen
PDS’nin uygulanabilmesi i¢in egitime acik olduklar ve PDS’nin dairede
uygulanabilecegine olan inanglarinin yiiksek olusu bu sistemin kamuda uygulanabilmesi

i¢in olduk¢a umut vericidir.

PDS kamuda uygulamaya konulduktan sonra yapilacak benzer bir degerlendirme
yeni aragtirmacilar i¢in karsilagtirma imkani saglayacaktir. PDS’nin kamunun geneline
uygulanacag diisiiniildiiglinde bu ¢alismanin daha genis kapsamli yapilmasi sonuglarin

dogrulugu agisindan 6nem tasimaktadir.
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K.K.T.C. KAMU Y(")NE:FiMiNDE PERFORMANS DE(‘}ERLEND@RM]@
SISTEMINE GECiS SURECININ SOSYAL HIZMETLER DAIRESI
TARAFINDAN ALGILANMASI

1-Cinsiyet:

()Kadin ()Erkek

2-Yasimz?

()18-25 ()26-35 ()36-45 ()46-ve lizeri

3- Medeni Durumunuz?

() Evli ()Bekar ()Bosanmis

4-Mevkiniz nedir?

()is¢i () memur ( )Sube amiri () Midiir yardimeisi () Miidiir
5- Hizmet Siireniz

(17 ()815 ()16-23 ()24-

6-Egitim durumunuz.

()Lise () Universite ()Yiksek Lisans () Doktora

I- Performans Degerlendirme Sisteminin (PDS) gerekliligi:

1)Kamuda uygulanmakta olam terfi sistemi ihtiyaclara cevap vermemektedir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

2)PDS diinyada benimsenen bir degerlendirme sistemidir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

3) PDS, KKTC kamu kuruluslari icin etkin bir degerlendirme yontemi olacaktir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

4)PDS kamuda etkinligin artirilmasi icin gerekli bir sistemdir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

S)PDS kamuda yasanan sorunlarin asilabilmesinde etkin bir rol oynayacaktir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

6)PDS kamu personeline giiveni artiracaktir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

II- Performans Degerlendirme Sisteminin (PDS) algilanmasi:

1) PDS calisanlarin motivasyonunu artiran bir degerlendirme sistemidir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katilryorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

2) PDS calisanlarin daha kolay terfi etmesini saglayan bir sistemdir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

3)PDS adam kayirmaciligin 6nlenmesinde etkin bir aractir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum



4)PDS hizmetici egitimi gerekli kilan bir sistem oldugundan, personelin kendini yenilemesini
gerektiren bir sistemdir.
( )Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

5)PDS personel arasindaki farkhiliklar dikkate alan bir sistemdir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

6)PDS diinyada yaygin bir sekilde uygulanan bir sistemdir.
()Tamamen Katiltyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

III- Performans Degerlendirme Sisteminin (PDS) uygulanmasi:

1) PDS’ne gegis siirci programlanmis ve uygulamaya konmustur.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

2)Kamuda ¢ahsanlar PDS hakkinda bilgilendirilmislerdir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

3)Kamu cahisanlar1 PDS ile ilgili gerekli egitimi almislardir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

4)PDS nin uygulanmasi hakkinda iist diizey yoneticiler gerekli egitimi almislardir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiliyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

5)PDS’nin uygulanabilmesi icin dairemizde biitiin sartlar olusturulmustur.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiltyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmryorum

6) PDS’ne gecis tiim kamu ¢cahsanlar: tarafindan desteklenmektedir.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiltyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

IV-  Performans Degerlendirme Sisteminin (PDS) Benimsenmesi:

1)PDS’nin basarih bir sekilde uygulanabilmesi icin dairemiz ¢calisanlarina verilecek her tiirlii
egitime katilabilirim.
()Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katiltyorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

2)PDS’nin dairemizde basarih bir sekilde uygulanabilecegine inaniyorum.
( )Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katilryorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

3)PDS’nin ¢alisanlarin motivasyonunu artiracagina inaniyorum.
( )Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katilryorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum

4) PDS’nin kamuda etkinligi artiracagina inaniyorum.
( )Tamamen Katiliyorum ( )Katiliyorum ( )Kismen Katilryorum ( )Katilmiyorum ( )Hi¢ Katilmiyorum
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