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OZET

KKTC KAMU KESIMINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME
SISTEMINE GECIS SURECININ ANALIZI

Hazirlayan Kerem izmen
Haziran, 2009

Calisma, Kuzey Kibris’ta uygulama siirecinde olan kamu kesiminde Performans
Degerlendirme Sistemine (PDS) gecis siirecinin bagarisin1 6lgmeyi amaglamaktadir.
Bunu gerceklestirmek amaci ile teorik agiklamalardan sonra siirecin algilanmasini
Olgmek amaci ile bir anket hazirlanmistir. Teorik arastirmalardan yararlanilarak
hazirlanan anket, kamuda yOnetici pozisyonunda olan ve PDS’ye yonelik egitim alan
535 katilimeciya uygulanmis ancak 482 tanesi gegerli bulunarak degerlendirmeye
almmustir. Elde edilen veriler daha sonra istatistiksel olarak analiz edilmis ve siirecin
algilanisi iizerine tespitlerde bulunulmustur.

Analizler SPSS 15.00 stirtimlii paket program kullanilarak yapilmistir. Giivenilirligi
Olemek icin Cronbach Alpha testi; PDS’ye gecisi etkileyen faktorlerin
belirlenmesinde Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy testi;
hipotezlerin test edilmesi i¢in Tek Orneklemli T-Testi; ve hizmet siiresi, gorev
yapilan bakanlik/kurum ve egitim diizeyinin degiskenler {iizerindeki etkilerini
aciklayabilmek amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) yontemleri
kullanilmustir.

Analizler sonucunda, kadin ile erkek yOnetici oranlarinin birbirlerine yakin oldugu;
lise mezunu yonetici oraninin hala daha 6nemli bir oranda bulundugu; hizmet siiresi,
gorev yeri ve egitim diizeyinin sinirlt sayida degisken {izerinde etkileri bulundugu ve
aragtirma hipotezlerinin ret edilmesiyle birlikte ge¢is siirecinin basariyla yiirtitiildiigi
sonucuna varilmistir.

Anahtar Sozciikler: Performans, PDS, Kamu Kesiminde PDS, KKTC'de
PDS'ne gecis.
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ABSTRACT

ANALYSIS OF THE TRANSITION PROCESS OF PERFORMANCE
APPRAISAL SYSTEM IN TRNC PUBLIC SECTOR

Prepared By Kerem izmen
June, 2009

This study aims to evaluate the success of Performance Appraisal System (PAR)
which is now in application process in public sector of Northern Cyprus. To do so,
after making theoretical statements, a survey was designed to evaluate perception of
the process. The survey, which was designed on theoretical statements, was
distributed to 535 public sector managers who were given training on PAR and 482
of the surveys were found suitable for being included in the analysis. Then, datas
obtained were statistically analysed and evaluation had been made on perception of
the process

SPSS 15.00 for Windows Package Programme was utilized in the analysis. Cronbach
Alpha was run to test reliability; Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy
test was run to determine factors that affected transition to PAR; One Sample T-Test
was run to test the hypothesis; and One Way Anova was run to test effects of length
of service, place of service and education level on the variables.

As a result of the analysis, it was found that ratio of women and men managers is
very close to each other; the ratio of High School graduate managers are still high;
length of service, place of service and education level have effect only on limited
number of factors and with the denial of the hypothesis, it was concluded that the
transition process had been implemented with success.

Keywords: Performance, PAR, PAR in Public Sector, Transition to PAR in
TRNC.
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ONSOZ

Performans degerlendirmesi, personel ile yoneticilerin birlikte amaglar saptamasi,
iletisimde bulunmasi, ¢abalarini birlestirmesi ve alinan sonuglar1 degerlendirmesi
stireci olarak aciklanmaktadir. Bu yaklasim giiniimiiz ¢alisma diinyasinda biiyiik
oranda kabul gormekte ve sadece 0Ozel sektorde degil, devletlerin kamu
yonetimlerinde de bu yaklasimin etkileri giinden giine artan bir sekilde
goriilmektedir.

Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti kamu yonetiminde de, 6zellikle son bes yilda
yapilan calismalarla, bu anlayisin hakim kilimacagi yeni bir yapt olusturulmaya
caligilmaktadir. Bu calisma ile de bu yapiya gecis silirecinin basarisinin 6l¢iilmesi
amac¢lanmaktadir.

Arastirmam siliresince bana olan giivenini hicbir zaman kaybetmeyen ve
motivasyonumu yliksek tutmak i¢in her tiirlii destegi veren tez danismanim ve hocam
Dr. Fehiman Eminer’e, yiiksek lisans egitimim sirasinda bana her tiirlii destegi veren
sevgili esim Gokge Celik izmen’e ve kiigiik kizim Izge’ye sonsuz sevgi, saygi ve
tesekkiirlerimi sunarim.

Haziran, 2009, Lefkosa

Kerem Izmen

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




vi

ICINDEKILER
O ZE T oo iii
A B S T R A C T .. e e e e e e e e e e 1\
ON SO Z .. o v
ICINDEKLER....... ottt e vi
TABLO LISTES . ..ot e, X
SEKIL LISTEST. ..ottt e, Xi
KISALTMALAR . ..., Xii
IR oo 1

1. BOLUM: PERFORMANS, PERFORMANS YONETIMI VE PERFORMANS
DEGERLENDIRME SISTEMIi

L1 PerfOIMANS. ....eoueeiieiieieeie ettt sttt 3
1.1.1 Performansi Etkileyen Faktorler............ccoooiiiiiiiiiniiiiiiieceee 4
1.1.1.1 Genel Anlamda Performans1 Etkileyen Faktorler............cccoceeeiienennnen. 4
L.1.1.1.1 Kisisel FaKtOrler. ..........ouiiieiiieeeeeieee e 5
1.1.1.1.2 Orgiitsel FAKtOTIET.............ooveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s 5
1.1.1.1.3 Cevresel FaKtOTIer.........ccvvviiviiiiieeeieie e 5

1.1.1.2 Kamu Kurumlarinda Performansi Etkileyen Faktorler.......................... 5
1.1.1.2.1 Kisisel FaKtOrler............ouiiiiiiieeeecieee e 6
1.1.1.2.2 Liderlik Faktorleri......c.ccoveriiniiiiiiiiiiiiiccceeceeeee e 6
1.1.1.2.3 Takim FaKtOrleri.......coovevierieriiiiiiinicieniecceceeeeee e 6
1.1.1.2.4 Sistem FaKtOrleri.......covevuieoiiriiniiiieieiiceeecceeeee e 7
1.1.1.2.5 Durumsal FaKtorler.........cccooeriiniiiiniiiiiiiieneiceeeceseee 7

1.2 Performans YONnetim SiStEMI.......ccueruerierieniienienienieeienieesieeteeite sttt 7
1.2.1 Performans Yonetim SiSteminin AMACL.......cccveerueerieerieenieeiieneieereenieesveenens 9
1.2.2 Performans Yonetim Sistemi DOngiisti / SUIeCH........cocvveeveieriieiiienieeiieieas 11
1.2.3 Performans Yonetim Sisteminin Temel Basar1 Kriterleri............................. 13
1.2.4 Performans Yonetim Sisteminin Bilesenleri.........cc....coovvveieeiiiieceiineeceennen. 15
1.2.4.1 Performans Planlama............ccccooerieniiiiiniiniiiinicicceceeeeseesce 15
1.2.4.2 Performans Olgiimii ve Degerlendirme..............coccooovevevevevevcerenennnn. 15

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




vil

1.2.4.3 Performans Denetimi ve Gelistirme................cccccceevvveeeeevneeeeeeennn. 17

1.3 Kamu Performans YONEtiMI.......cccuevueeiirienienieniiienieieeiesieeie s 18
1.3.1 Kamu Performans Yonetiminin AmAacCL........ccceeververieneenieenienieniienieeseeneens 20
1.3.2 Kamu Performans Yonetiminin IIKeleri. . ...........cccoeverevevruereeeceereceeieereenaee 21

1.3.2.1 Performans Anlayismnin Kabulii T1Kesi............cccocovovueveirrererereicennnee, 21
1.3.2.2 Kurumsal Performansin Olusturulmast TIKeSi.........cocvevvveveeereeeeeennnn. 21
1.3.2.3 Bireysel Performansin izlenmesi [IKeSi............c.cccooeverueriierieieirieinnn, 22
1.3.2.4 Sayilabilir Performans Hedefleri TIKesi.............cccoevrvevrierereceereireen. 22
1.3.2.5 Olgiilebilir Performans Olgiitleri T1Kesi.........cocovrvreeeereeeeeeeeenne, 22
1.3.2.6 ACIKIIK TIKES. . ..o e 22
1.3.2.7 HUKUKIIK TIKESI.......ocvovoeceiceceececeeece e 22
1.3.2.8 INSANIIK TIKESI.........rvevereieevceceeieceeee et 23
1.3.3 Kamu Performans Yonetimi OIGHIETI. ......voveveeeeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 23
1.3.3.1 Verimlilik OLCHEL ......veveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt 24
1.3.3.2 Etkinlik (Kalite) OIGUL ........c.cveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 24
1.3.3.3 EKONOMIKIK OICT. . .v.vovveeieeeeeeeeeeeeeeeeeee et 26
1.3.3.4 HUKUKIIK OICTT ..ottt 26
1.3.3.5 Saydamlik OIglitii.............oovviinniiiieiieeeeeeeeeeeee e 27
1.3.3.6 Hesap Verebilirlik OlgUitii. ......... ..o 27
1.3.4 Kamu Performans Yonetiminin Olumlu ve Olumsuz Yonleri................. 28

1.4 Performans Degerlendirme SiStemi.........cceeeveeriieeiieniieeiieniieeieeiee e 30
1.4.1 Performans Degerlendirme Sisteminin Tarihsel Geligimi..........cccceeeuenenee. 32
1.4.2 Performans Degerlendirmesinin Amaglart .......c.cccoceeveneeiinienienenieneene. 35

1.4.3 Performans Degerlendirme Sisteminin Olumlu ve Olumsuz Yénleri.........38

1.4.3.1 Olumlu YONIET...c..eoviiiiiiiiiieieieeeee s 38
1.4.3.1.1 Degerlendirenler Agisindan............ccceevcieeniieiieniieenienieeeeeeeeee. 39
1.4.3.1.2 Degerlendirilenler Agisindan............ccccceevireiiienieeiiienieeiiesie e 41
1.4.3.1.3 Organizasyonlar AGiSIndan...........cecceeveeriiienieniieeniesieenee e 41
1.4.3.1.4 Ortak Yararlar.........ccocooviviiniiiinieneeetceceeeseee e 43

1.4.3.2 OTUMSUZ YONIET...c..eiiuiiiiiiiiieieeieieeeseeee e 44

1.4.4 Kamu Personeli Performans Degerlendirmesi Uygulama Ornekleri......... 49

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




viii

1441 INGIETC. ... 50
1.4.4.2 Amerika Birlesik DevIetleri...........cccooiieieiiieiiiciiieeeeceeeeeeeeee e 51
1.4.4.3 FINLANAIYA....c.tiiiiiiiiicie ettt 53

2. BOLUM: KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYET] (KKTC) KAMU
YONETIMINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMI

2.1 KKTC Kamu Y6netiminde Performans Degerlendirme Sistemi

Oncesi Uygulanmakta Olan Sicil SiStemi..............coveveveveveveceeereeeeceeeeeseneenns 54
2.1.1 Sicil FOrmunun YapiSi.........oouiioiiieiienieeiieeee ettt 55

2111 SICHL FOIMU. .. e et DO

2.1.1.2 Sicil Puanlamast ..........c.couiiiiiiniiceeeee e 58
2.1.1.3 Sicil AMITIETL .. ne it 58
2.1.1.4 Sicil Raporlarimin Kullanimi.........ccccoeoveriiiiniininiiniiecccieee 59
2.1.2 Sicil Sisteminin Olumlu ve Olumsuz YOnleri.......ccccooevvvevenveniieneenennene. 59

2121 0Iumlu YONIEr ..o 60

2.1.2.2 OlumsUZ YONIET .. .ovuviniitiit it 60
2.2 Uygulamaya Gegilecek Sistemin SeCIMi.........ccverruierieeiiienieeiiienieeniieeieesie e 62
2.3 KKTC Kamu Y 6netiminin Y6netim Sorunlari1 ve Yeniden
Yapulanma THtyACL........oco.ovrvevieceeiceeeecee e 65
2.4 Kamuda Yeniden Yapilanma Calismalarinin Baslatilmast..............ccccoeeieinen. 67
2.5 Performans Ol¢iimiinii Gerektiren Nedenler...............ccoovvvvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenne. 69
2.5.1 Kamu Yo6netimini Siyasi Etkiden Arindirma Istegi..........ccccocoooviererninnnn 70
2.5.2 Kamu Kurumlarinda Var Olan I¢ letisim Noksanligiin Giderilmesi....... 71
2.5.3 Personele Gelisim Firsati Taninmasi ..........cccceeeeeeeveeeeeeiiieeeeeeiieee e, 72
2.5.4 Kamu Kurumlarinda Verimlilik ve Etkinlik Artis1 Talepleri........................ 74
2.5.5 Kurumsal ve Bireysel Performansin Adil Yansitilmast..........cccceceevvenennnene 75
2.5.6 Avrupa Birligi Standartlaria Ulagma Cabalart..........ccccoceevenviininncnienenne 76
2.5.7 Terti Sistemini Adil Kistaslara Baglama Cabalari............cccoeceeviiiieennnnnne. 77
2.5.8 Personel Motivasyonunu Artirma Cabalari...........cocceeverieninniniinennennene. 78
2.6 KKTC’de Performans Degerlendirme Sisteminin Uygulanmasi.......................... 79
2.6.1 Altyapinin Olusturulmast.........ccccoeviiiiiiiiiieeieeee e 80

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




X

2.6.1.1 Kamuda Yeniden Yapilanma Projesi Koordinatorliigii’niin

OIUSTUIUIMAST. ... e e e e et e e e et e e e eeaareeees 80
2.6.1.2 Koordinatdrler Grubunun Olusturulmasi ve Egitilmesi........................ 81
2.6.1.3 Yapilacak Yasal Mevzuat Degisikliklerinin Belirlenmesi.................... 83
2.6.2 Sistemin Kurulmasi........occoinuiiiiiiiiiienieieeeeeeee e 84
2.6.2.1 Miistesarlar Komitesi Uyelerinin Bilgilendirilmesi.................ccco.co...... 84
2.6.2.2 Ust ve Orta Kademe Yéneticilerinin Egitilmesi...........cccccocovvevrnnen.. 85
2.6.2.3 Siirece Dahil Olacak Kamu Gorevlilerinde Farkindalik Yaratilmasi...87
2.6.2.4 Yasal Mevzuatin Degistirilmesi.........c.ovuivieiiiiiiiiiiiiiiiiananns. 88
2.7 Kamuda Yetkili Sendikalarin Konu Hakkindaki Goriisleri/Beyanatlart.............. 88
2.7.1 KAMUSEN’IN GOrlsleri........coooiiiiiiiiii i 89
272 KTAMS 1IN GOTUSIETI. ...t e, 91

2.8 Performans Degerlendirme Sisteminin Medyaya Yansimalari..........................92
3. BOLUM: ARASTIRMA YONTEMI

ATaStIrmMa YONTCIMI .. o.v ettt et et e e e e et e 96
4. BOLUM: ARASTIRMA BULGULARI

4.1 Demografik Bulgularin Analizi............c..coooiiiiiiiiiiiiiiieneenee 99

4.2 GUVENIIIIK ANALIZI. ... e e e 102
4.3 FaKEOT ANALIZI. ..o et e 103

4.4 Hipotezlerin Tek Orneklemli T — Testi ile Test Edilmesi.............................109
4.5 Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA).......cooiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeen 114
5. BOLUM: SONUC VE ONERILER.............coeeiiiiiiieiiiiiiieeiee e 119

KAYNAKCA

EKLER

Ek 1: Kamu Gérevlileri Sicil Degerlendirme Tiizigl
Ek 2: Arastirmada Kullanilan Anket Formu Ornegi

Ek 3: Faktor Analizi Sonuglari

OZGECMIS

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




Tablo 1:
Tablo 2:
Tablo 3:
Tablo 4:
Tablo 5:
Tablo 6:
Tablo 7:

Tablo 8:

Tablo 9:

Tablo 10:

Tablo 11:

Tablo 12:

Tablo 13:

Tablo 14:

Tablo 15:

X

TABLO LISTESI
Katilimeilarin Demografik Ozellikleri....................c...ocooveeiii.., 99
Isimlendirilmis Faktorler. .. .........oouviuiieiieiiiiiie e 104
[fadelerin Ortalama ve Standart Sapmalart..................c............ 105
Yeni Degiskenler...........ooooiiiii e, 109

PDS’ye Gegis Siirecinin Algilanmasi PDS’ye Gegis Siirecinde Onemli
Olmamustir Hipotezinin Tek Orneklemli T — Testi ile Olgiilmesi....110
PDS ile Ilgili Beklentiler PDS’ye Gegis Siirecinde Onemli Olmamustir
Hipotezinin Tek Orneklemli T — Testi ile Olgiilmesi........................ 111
PDS’ye Gegiste On Hazirliklar PDS’ye Gegis Siirecinde Onemli
Olmanustir Hipotezinin Tek Orneklemli T — Testi ile Olgiilmesi.....111
PDS’nin Bir ihtiya¢ Olarak Algilanmasi PDS’ye Gegis Siirecinde
Onemli Olmamistir Hipotezinin Tek Orneklemli T — Testi ile
OIGHIMESI. .. oot 112
PDS’ye Gegisle Ilgili Tanitim Calismalar1 PDS’ye Gegis Siirecinde
Onemli Olmamistir Hipotezinin Tek Orneklemli T — Testi ile
OIGHIMESI. ..o 113
Mevcut Sistemin Yetersizligi PDS’ye Gegis Siirecinde Onemli
Olmamustir Hipotezinin Tek Orneklemli T-Testi ile Olgiilmesi......113
Hizmet Siiresi ile PDS’ye Gegiste On Hazirliklar Degiskenleri

Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Bulgulart........... 114
Hizmet Siiresi ile PDS'ye Gegis Siirecinin Algilanmasi Degiskenleri
Arasinda Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) Bulgulart............115
Egitim Diizeyi ile PDS’ye Gegiste On Hazirliklar Degiskenleri
Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Bulgulart........... 116

Gorev Yapilan Bakanlik / Kurum ile PDS ile Ilgili Beklentiler
Degiskenleri Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)
Bulgulart.... ..o, 117
Gorev Yapilan Bakanlik / Kurum ile PDS’nin Bir ihtiya¢ Olarak
Algilanmas1 Degiskenleri Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) Bulgulart.........coooiiiiiii e 118

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




X1

SEKIL LiSTESI

Sekil 1: Performans Yonetim DOnglisii.........ocovveiiiiiiiiiiiiiiiiinen,

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




Xi1

KISALTMALAR

AB : Avrupa Birligi

ABD : Amerika Birlesik Devletleri

IKY : Insan Kaynaklar1 Y &netimi

IYK : Ingiliz Yiiksek Komiserligi

KAMUSEN : Kibris Tiirk Kamu Gorevlileri Sendikasi
KGPTD : Kamu Gorevlileri Performans Degerlendirme Tiiziigi
KGSDT : Kamu Gorevlileri Sicil Degerlendirme Tiiziigi
KGY : Kamu Gorevlileri Yasast

KKTC : Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti

KTAMS : Kibris Tiirk Amme Memurlart Sendikasi

NSG : National School of Government

PDS : Performans Degerlendirme Sistemi

PYS : Performans Yo6netim Sistemi

SPSS : Statistical Package for Social Sciences

TAK : Turk Ajans1 Kibris

TC : Turkiye Cumhuriyeti

TODAIE : Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




GIRIiS

Gilinlimiiz diinyasinda yasanan hizli degisim, bilim ve teknoloji alanindaki gelismeler
ve iletisim teknolojisinde yasanan yenilikler, var olan tiim orgiitleri yogun bir rekabet
ortam1 igerisine siiriklemektedir. Bu rekabet ortami igerisinde bir¢cok orgiit,
yasamlarii siirdiirebilmek ve verimliliklerini artwrabilmek ic¢in daha etkili
yonetilmeleri gerektiginin bilincine varmiglardir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) de, kurumlarin bu rekabet ortaminda fark
yaratmalarin1 saglayabilecek yegane ve en degerli kaynak olan insan kaynaklarinin
ise alim agamasindan egitilmesi, gelistirilmesi, degerlendirilmesi, terfi ettirilmesi ve
isine son verilmesi asamalarina kadar olan biitiin siireclerin yOnetilmesinde
uygulanacak temel yontem ve anlayiglar ortaya koyan bir yonetim anlayisidir.

IKY’nin tim bu etkinlikleri icerisinde performans 6lciimii ve degerlendirmesi,
orgiitlerin yogun rekabet ortaminda etkin bir bigimde yOnetilmesinin temel kosulu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Performans degerlendirme, insan kaynaklari igerisinde
vazgeg¢ilmez bir unsur olarak one ¢ikmaktadir. Performans Degerlendirme Sistemi
(PDS), IKY’de yol gosterici olup, personelin yeteneklerini sergileyebilecegi bir
caligma ortam1 olusturmasi, ¢alisanlarin gelismeye ihtiya¢ duyduklari alanlar1 ortaya
cikartip bunlart iyilestirerek Orgiite olan katkisinin artmasi bakimindan oldukca
onemlidir. Bu nedenlerle, performans degerlendirmesinin orgiitlerde kullanilmasi is
verimini artirdig1 gibi, personelin mesleki doyumunu yiikseltmekte ve giiniimiizde
gerek 6zel, gerekse kamu sektoriinde hizla yayginlasmaktadir.

Kuzey Kibris taninmamis olmasi nedeniyle bir¢ok alanda diinyadaki gelismeleri
takip etme zorunlulugu duymamaktadir. Ancak kamu ydnetimindeki mevcut yapi,
sorunlara cevap verememekte ve diinyadaki yOnetim alanindaki gelismelerin
uyarlanmasin1 zorunlu kilmaktadir. Ozellikle 2004 yilindan sonra adada yasanan
politik ve sosyal degisimler ve halkin daha iyi bir kamu yOnetimine yonelik
taleplerindeki artis bu degisimi hizlandiracak bir katalizor rolii iistlenmistir. Kamu
yonetiminde baslayan bu degisim riizgari, kamu gorevlileri arasinda da yillardir
goriilmeyen bir heyecan ve coskuyla karsilanmis ve ¢agdas yonetim anlayisinin
Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti (KKTC) kamu yonetimine kazandirilmasi
calismalarini olumlu yonde desteklemistir.

Bu baglamda, Avrupa Birligi (AB) ve Ingiliz Yiiksek Komiserligi (IYK) tarafindan
da desteklenen Kamu Reform Projesi’nin bir ayagini olusturan PDS’nin KKTC kamu
yOonetimine intibak siireci ve bu siirecin basarisinin degerlendirilmesi bu ¢alismanin
ana temasini olusturmustur. Bu ana temaya dayandirilan ¢aligma ile de, bu alanda
yapilan ve devletin tozlu arsivlerine sikismis veya higbir yerde kaydi tutulmamis bu
alandaki bilgilerin, sistematik bir sekilde hazirlanmis ve isteyen herkes tarafindan
incelenebilir bir formatla bir araya getirilmesi amaglanmistir. Bu c¢alisma,
ulasilabilen kaynaklarin giivenilirligi ve ¢esitliligi (Proje Uzmanlar1 ve resmi raporlar
baglaminda) agisindan dnceden yapilan yiizeysel ¢alismalardan farklilagmaktadir.

Bunu gerceklestirmek amaci ile teorik agiklamalardan sonra siirecin algilanmasini
Olgmek amaci ile bir anket hazirlanmistir. Teorik arastirmalardan yararlanilarak
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hazirlanan anket, kamuda yOnetici pozisyonunda olan ve PDS’ ye yonelik egitim
alan 535 katilimciya uygulanmis ancak 482 tanesi gecerli bulunarak degerlendirmeye
almmustir. Elde edilen veriler daha sonra istatistiksel olarak analiz edilmis ve siirecin
algilanisi tizerine tespitlerde bulunulmustur.

Tez calismasi sirasinda yapilan literatiir taramasinda, yerli ve yabanci bir¢ok
kaynakta performans kavrami ve performans degerlendirme sistemleri iizerine
yapilan degerlendirmeler bulunmustur. Buna karsin kamuda performans yonetimi
bashigimin 6zellikle yerli kaynaklarda pek fazla yer almadig1 da gézlemlenmistir. Bu
durumun muhtemel sebebinin, performans kavraminin fazlasiyla 6zel sektorle
0zdeslestirilmis olmasi oldugu diisiiniilmektedir. Bunlarin yani sira, elde edilen bilgi
ve bulgulara dayanarak, tezin bu alanda hazirlanan detayli ilk ¢alisma oldugu da
gOrilmistiir.

Bu calisma toplam bes ana bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde performans,
performans yonetimi ve PDS kavramlar1 hakkinda literatiir taramasi yapilmistir.
Ikinci boliim, KKTC kamu ydnetiminde PDS’nin neden ve nasil kuruldugunu
aciklamaktadir. Ugiincii boliim arastirma ydntemini, dordiincii boliim ise arastirma
bulgularini ortaya koymaktadir. Besinci boliimde ise arastirmada elde edilen sonuglar
ozetlenmekte ve bu sonuglarla ilgili yorumlar yapilmaktadir.
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1. BOLUM

PERFORMANS, PERFORMANS YONETIMi VE PERFORMANS
DEGERLENDIRME SISTEMi

1.1 Performans

Geleneksel yonetim anlayisindan uzaklasilip, giiniimiiziin ¢cagdas isletme anlayisina
gecildikge, insan faktorii bir maliyet unsuru olarak goriilmekten c¢ikmis,
organizasyonlar i¢in katma deger saglayan Onemli bir sermaye unsuru haline
doniigmiistiir. Bu sayede calisanlar incelenmeye, yorumlanmaya ve tarif edilmeye
baslanmistir. Bu da tanimlanmasi, Ol¢lilmesi ve karsilastirilmasi zor olan birgok

kavrami beraberinde getirmistir. Bu kavramlardan birisi de performanstir.

Literatiirde performans ile ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Performans en temel
anlam1 ile yapma, beceri, basari, kapasite, bir igin listesinden gelmek ve kendine
diisen gorevin etkin bir sekilde yerine getirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Islevsel
acidan ise, gorev ve kisi ile ilgili olup, gorevin geregi olarak dnceden belirlenen
Olgiileri karsilayacak bigimde gorevin yerine getirilmesi ve belirlenen amaclara
ulagilmasi oramdir'. Diger bir anlatimla kisaca, “herhangi bir iste gosterilen basari

derecesidir.”

Akal, performans1 amagli ve planlanmig bir etkinlik sonucunda elde edileni nitel ya

da nicel olarak belirleyen bir kavram olarak agiklamaktadir’.

' Dursun Bingdl, Personel Yénetimi, 3. bs. (Istanbul: Beta Yaynlari, 1997), 216.

> Omer Bozkurt, Turgay Ergiin ve Seriye Sezen, Kamu Yénetimi Sozliigii (Ankara: TODAIE
Yayinlari, 1998), 203.

’ Ziihal Akal, “Performans Kavramlari ve Performans Yonetimi”, http://www.ydk.gov.tr
/seminerler/performansiyonetimi/performansiyonetimi.htm [14.1.2007].
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Performans, bireyin, grubun veya igletmenin 6nceden belirlenmis hedefler ve bu
hedeflere uygun standartlara belirli bir donem sonunda, nicel ve nitel olarak varmis

oldugu nokta olarak da tanimlanmaktadir.

Bu noktada isletmede bireysel basartyi, kisinin kendisi i¢in tanimlanan, bilgi ve
becerilerine uygun olan gorevi, kabul edilebilir sinirlar igerisinde gerceklestirmesi
olarak tanimlamak miimkiindir. Bu yaklasima gore kisinin basarisindan
bahsedebilmek icin, 6nceden tanimlanmis bir gérevin olmasi, kisinin bedensel ve
zihinsel yetenek, bilgi ve becerisinin bu goreve uygun olmasi ve son olarak kiginin
bu gorevi Onceden belirlenen standartlara uygun olarak yerine getirmesi

gerekmektedir”.
1.1.1 Performansi Etkileyen Faktorler

Performans, performans: Olgerken, yonetirken ve odiillendirirken hesaba katilmasi
gereken birgok faktoriin etkisi altinda kalir. Bu faktorler 6zel sektdr ve kamu sektorii
icin ortak paydalara sahip olsalar da, ikisini birbirlerinden ayiran ve

degerlendirmelerde mutlaka goz onilinde tutulmasi gereken farkliliklar da mevcuttur.

Bu nedenle, burada ilk agiklanacak kisim genelde tiim kesimleri, 6zelde ise 6zel
sektdr ve calisanlarii etkileyen faktdrlere odaklanmaktadir. Ikinci kisimda ise
dogrudan dogruya kamu kurumlari ve c¢alisanlarinin performansint etkileyen

noktalara deginilecektir.
1.1.1.1 Genel Anlamda Performansi Etkileyen Faktorler

Gorevin dnceden belirlenmis standartlara uygun olarak yerine getirilme derecesi olan
calisganin performans1 isgorene, organizasyona ve c¢evreye bagl faktorlerden
etkilenmektedir. Performans, tiim bu degiskenlerin birbirlerini etkilemeleri

sonucunda ortaya ¢ikmaktadir’.

Performansi etkileyen faktorler, su sekilde smiflandirilabilir®;

* ilhan Erdogan, isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, (istanbul: I.U.
isletme Fakiiltesi Yaynlari, 1991), 154

> Mehmet Hiiseyin Bilgin, “Performans Degerlendirme ve Tiirkiye'de Uygulamalar1” (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, 1996), 7.

¢ Ulkii Dicle, Yonetsel Basarmn Degerlendirilmesi ve Tiirkiye Uygulamasi, (Ankara: ODTU
Yayinlari, 1982), 4-6-11.
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1.1.1.1.1 Kisisel Faktorler

Bireysel performanst dogrudan etkileyen belki de en Onemli etmen, Kkisisel
niteliklerdir. Calisanin konusma, fiziksel gii¢, yazma, tecriibe, algilama, zihin ve
ifade giicii gibi yetenekleri ile ruhsal yapisi, ilgi ve degerler, rol algilamasi vb. 6geler
caligma yasaminda bireysel performansi etkileyen kisisel nitelikler olarak

siralanabilmektedir.

Calisanindan yiiksek performans bekleyen bir organizasyonun, kisinin ise alim1 veya
ise alinmig olan calisanin hedeflerinin belirlenmesi gibi siireclerde, kisinin sahip

oldugu bireysel yetenekleri mutlaka g6z 6nilinde bulundurmasi gerekmektedir.
1.1.1.1.2  Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel etmenler, bireysel performans: etkileyen bir baska etmendir. Orgiitiin
yapisi, misyonu, yonetim politikalari, gorev, yetki ve sorumluluk paylagimi, ¢aligma
kosullar1 gibi faktérler bu gercevede yer almaktadir’. Yilmaz, orgiit yapisi, orgiitteki
bicimsel ve dogal iligkiler, orgiitiin ideolojisi, yapilan isin ve eldeki arag ile gerecin

niteliklerinin de kisinin basar1 durumu ile yakindan ilgili oldugunu savunmaktadir®,
1.1.1.1.3 Cevresel Faktorler

Bireysel performansi etkileyen diger bir etmen ise ¢evredir. Baydar giiniimiiz
orgiitlerinin agik sistem yaklagimi ile karsimiza c¢iktigini sdylemektedir. Bunun
sonucunda, orgiitler siirekli olarak cevre ile etkilesim igerisine girmekte ve bu da
calisanin bireysel performansina pozitif veya negatif olarak yansimaktadir.
Orgiitlerin kullandiklar1 teknoloji, insana verdikleri deger, gérev dagilimi, gevresel
niifus, ekonomik, ideolojik ve Kkiiltiirel yapilar oOrgiit basarisint ve dolayisiyla

calisanin basarisini dogrudan etkilemektedir’.
1.1.1.2 Kamu Kurumlarinda Performansi Etkileyen Faktorler

Kamu kurumlarinda performans kavraminin son yillarda 6ne ¢ikmasi ile birlikte,
hem calisanlarin, hem de bunun sonucunda kurumlarin performansini etkileyen

faktorler daha da bir 6nem kazanmuastir.

7 Gokcan Baydar, “Kamu Hastanelerinde Personel Performans Degerlendirmelerinde Mevcut
Uygulama, Cagdas Yaklasimlar ve Hastane Yoneticilerinin Konuyla ilgili Degerlendirmeleri”
(Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, 1995), 8.

¥ Muharrem Yilmaz, “360 Derece Performans Degerleme Sistemi Ve Oniindeki Engeller” (Bitirme
Tezi, Sakarya Universitesi, 2004), 9.

’ Baydar, age, 8.

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




6
Performans: etkileyen cesitli faktdrler bulunmasma karsin, temelde bunlar bes

grupta toplayabiliriz.
1.1.1.2.1 Kisisel Faktorler

Kamu kurumlarinda ¢alisan personele iligkin olumsuz degerlendirmeler hemen her
kesimden kisilerce ileri stirlilmektedir. Kamu ¢alisanlarmin gerektigi gibi
caligmadiklari, i3 yapma konusunda iclerinde bir heyecan ve heves bulunmadigi,
basarma arzularini kaybettikleri, isleri yavaslattiklari, yurttaslara iyi davranmadiklar1
gibi elestirileri her zaman duymak miimkiindiir. Calisanlarin performanslarimni
artiracak Onlemleri bulmak hem yurttaslar hem idareciler, hem de siyasetgiler i¢in
bliyilk onem arz etmektedir. Performans diizeyi biiylik Olgiide insanin kisisel
ozelliklerine, zihinsel yeteneklerine, inang ve degerlerine, isteklerine, giiven ve itaat

duygusuna baghidir'’.
1.1.1.2.2 Liderlik Faktorleri

Liderlik vasfi, kamu kurumlarina atanacak yoneticilerde bulunmasi gereken ¢ok
onemli bir niteliktir. Calisanlar liderin 6zelliklerine goére davranma egilimi
gosterirler. Bu noktada, yoneticilerin kayirmaci ve liyakata deger vermeyen
yaklasimlar sergilemeleri, ¢alisanlarin  performansina olumsuz yansimalar

yapmaktadir''.
1.1.1.2.3  Takim Faktorleri

Birbirlerinden farkli yapilarda ve bilgi diizeylerinde bulunan insanlarin bir araya
gelerek, bilgi ve deneyimlerini paylasarak takim caligmalarina yonelmeleri, yaratilan
sinerji ortam1 sayesinde kurumlarin performansini beklenen seviyenin ¢ok {iistline
yiikseltecek kapasiteyi ortaya ¢ikarabilmektedir. Kamu yonetiminde 6zellikle hastane
ve belediye gibi halka dogrudan hizmet sunan birimlerde bu ydnde yapilan
caligmalar, hem kurum performansini artirmakta, hem kisiler arasindaki iletisime

katkida bulunmakta, hem de halkin beklentilerini tatmin etme sansini artrmaktadir'?.

10 Veysel Eren, Ufuk Durna, “Kamu Sektoriinde Performansin Anlasilmasi ve Gelistirilmesi”’, Amme
Idaresi Dergisi, c. 40, s. 1 (2007):112-113.

" “Liderlik Nedir”, “Liderlik Okulu”, http://www.liderlikokulu.com/article/liderlik-nedir
[18.06.2008].

"2 Dilanthi Amaratunga, David Baldry, “Moving From Performance Measurement to Performance
Management”, Facilities, c. 20, s. 5/6 (2002): 225 - 227.
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1.1.1.2.4 Sistem Faktorleri

Giliniimiizde kamu yonetimi, iistlenmis oldugu hizmetlerin ¢okluguyla, istihdam
ettigi insan sayistyla ve sahip oldugu oOrgiitsel yapiyla, yerel ve bireysel cabalarla
performansin gerceklestirilmesine imkan tanimamaktadwr. Kamu sektoriindeki
performans sorunu biitiinciil olarak ele alinmalidir. Bu amagla bir yandan ¢aligma
sisteminde gerekli diizeltmeler yapilmali ve diger yandan da her bir kamu kurumu,

performans cabalarina kolaylik saglayacak yapiya kavusturulmalidir'.
1.1.1.2.5  Durumsal Faktorler

Kamu kurumlar1 da 6zel sektor organizasyonlart gibi ve hatta onlardan daha fazla
icsel ve digsal cevre baskisiyla karsi karsiyadir. Karar alma ve uygulama siirecinde,
konumlar1 nedeniyle kamu orgiitleri farkli toplumsal ¢ikar gruplarinin beklentilerini
géz Onlinde bulundurmalidir. Bu durum ise kamu yOnetiminin performansini

degerlendirirken dikkate alinmasi gereken 6nemli bir faktordiir'®,
1.2 Performans Yonetim Sistemi

Performans yonetim sistemi (PYS), gerceklestirilmesi gerekli orgiitsel amaclara ve
bu dogrultuda personelin ortaya koymasi gereken performansa iligkin ortak bir
anlayisin orgiite yerlestirilmesi ve personelin bu amaclara ulasmak i¢in gosterilen
ortak c¢abalara yapacagi katkinin derecesini artirict  bicimde yonetilmesi,

degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi, 6zendirilmesi ve gelistirilmesi stirecidir'”.

Canman, PYS’nin bir¢cok uzman tarafindan ya salt olarak personelin
degerlendirilmesi ile iligkili bir siire¢ olarak, ya egitim ve gelistirme tekniklerinin bir
boliimii olarak, ya da performans i¢in 6demeye iliskin bir siire¢ olarak goriildiigiinii

savunmaktadir'®.

Bolton ve Armstong, PYS’yi uzlasilan amaglarla iligkili olarak performansin
incelenmesinin, geri bildirim ve hedef belirlemenin 6nemini ortaya koyan, yonetim

biliminin bir alan1 olarak tanimlamaktadirlar. Performans yonetimi “kendini

" Eren, age, 113.

' Amaratunga, age, 228 — 229.

" smet Barutugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi (istanbul: Kariyer Yaynlari, 2004), 334.
' Dogan Canman, Cagdas Personel Yonetimi (Ankara: TODAIE Yaynlari, 1995), 120.
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yonetme” {izerine yogunlasir, gelisimi insanlara yardim edilerek ve rehberlik

yapilarak tesvik edilir. Bu siiregte geri bildirim elde edilmesi hayati bir unsurdur'’,

De Cenzo, PYS’yi, bir yap1 igerisinde bir grup etkinligi igeren siiregler biitiinii olarak
tanimlanmaktadir. Bu yap1 igerisinde performans yonetimi ¢alisanlarin isteki
performanslarini ifade eden "ne yapt1?" ve "ne kadar yapti?" sorularina verilecek

yanitlardan daha fazlasini igerir. Bu sistemde bireyler ve siirecler lizerine ayr1 ayri

odaklamlir'®.

Akal, performans yOnetimi anlayisinda yOnetimin gorevlerinin ii¢ ana baglikta

ozetlenebilecegini belirtir. Bunlar'’:

e Orgiitin ortak amacini, Orgiitii olusturan en alt sistemlere kadar, bu
sistemlerin 6zel amaclarim1 da icerecek bicimde tiim oOrgiite yaymak ve

benimsetmek;

e Orgiit icinde yukaridan asagiya ve asagidan yukarrya karsilikli bilgi akigmi
saglayacak bir iletisim sistemini olusturmak;

e Birimlerin performansini siirekli gelistirmek, bu amaca ulasabilmek icin

isletmenin tiimii ya da istenen birimleri i¢in ve 6zellikle ¢aliganlar i¢in bir

performans 6l¢clim ve denetim sistemini uygulamak.

Performans ydnetiminde bu gorevler, klasik yonetim gorevlerinde oldugu gibi
planlama, yOneltme, kontrol, islevlerinin kapsaminda gerceklestirilir. Ancak bu
gorevlerin gerceklestirilmesinde performansin gelistirilmesi agirlik tasidigindan

yonetimin yaklagiminda yeni bigimler olusmasi kaginilmazdir.
Entegre bir performans yonetimi’’;

e Birlestirilmis stratejiyle baglantilidir;

7 M. Akif Helvaci, “Performans Y6netimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”, Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, c. 35, s. 1, (2002): 155-169.

'® Robbins De Cenzo, Human Resource Management (New York: John Willey & Sons,Inc.1999),
287°den aktaran Filiz Yildirim Dilsiz, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme
Yontemleri: Ankara Ili Mobilya Sektdriinde Bir Calisma” (Master Tezi, Gazi Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2006), 287.

' Zuhal Akal, isletmelerde Performans Ol¢iim ve Denetimi Cok Yonlii Performans Gostergeleri
(Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, 1992), 88.

" D. E. Hitchock, The Engine of Empowerment. Journal for Quality and Participation, (1992),
52-58’den aktaran Baris Giirel, “Kuruluslarda Performans Olciim Sistemlerinin Tasarlanmasi ve
Uygulanmas1 Uzerine Bir Arastirma” (Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 2006), 25.
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e Performans hedeflerini genis ¢alisan katilim ile olusturur;
e Performansi 6lgen ve raporlayan yontemler saglar;
e Performans geligimi i¢in periyodik geri bildirim ve planlama saglar;
e (Odiilleri sonuglara baglar.
Dodd, PYS’nin ana 6zelliklerini su sekilde siralamaktadir®:
e Performans hedeflerini olusturmak;

e Bireysel vaatler, grup ve boliimsel hedefler ve stratejik ve yiiriirliikteki

planlama iglemlerinin baglantisini kurmak;
e Sonuglar1 gézlemlemek;
e Bireyin sonuglara katkisini 6lgmek;
e Performans gii¢lerini tanimlamak;
e Performansin artirilmas: gereken alanlari belirlemek;
e Performans tartigmalarini yonetmek;
e Performans: degerlendirmek;
e Uygulanan PYS’yi, licret yonetimine ve planlamaya entegre etmek;
e Performans gelistirici stratejiler ortaya koymak.
1.2.1 Performans Yonetim Sisteminin Amaci

PYS’nin amaci, isletmelerin faaliyetlerini, becerilerini ve katkilarini siirekli
iyilestirebilmeleri i¢in, bireylerin ve gruplarin sorumluluk iistlendikleri, verim, kalite

ve insan iliskileri agirlikls bir kiiltiir yaratmaktir®,

Temelinde iktisadilik, verimlilik, etkililik, yetkinlik, tesebbiis, hakkaniyet gibi ¢esitli
boyutlar bulunan PYS’nin, tasimasi gereken amaglar konusunda ¢esitli yaklagimlar
bulunmasina karsin bunlari: Yonetsel, danismanlik ve kilavuzluk ve arastirmaya

yonelik olmak iizere ii¢ ana grupta toplamak miimkiindiir.

! C. Dodd, Performance Management in Practice. Target Management Development Review,
(1992), 34-37°den aktaran Baris Giirel, “Kuruluslarda Performans Olciim Sistemlerinin Tasarlanmasi
ve Uygulanmasi Uzerine Bir Arastirma” (Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2006), 32.

2 Canman, 1995, 120.
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Bunlar arasinda yonetsel amagclar, iicret - maas yonetiminde, transferlerde, isten

¢ikarmalarda ve egitim programlarinin olusturulmasmda®;

Danmigmanlik ve kilavuz amagclar1 kariyer planlamasinda, egitim ve gelisim
programlarinin hazirlanmasinda, danigsmanlik ve rehberlik desteginin verilmesinde ve

ayrica bireylerin giiclii ve zayif yonler ile ilgili geribildirimlerde bulunulmasida®®;

Arastrmaya yonelik amaglar ise; 1is tatmini ve motivasyon diizeyinin
belirlenmesinde, gelecekteki hedeflerin saptanmasinda, performans diizeyini
etkileyen faktorlerin ortaya c¢ikmasinda ve c¢alisanlarin  performans: ile

organizasyonun amaglar arasindaki iliskinin incelenmesinde kullaniimaktadirlar®.

PYS’nin {i¢ ana grupta toplanan amaglar1 daha ayrintili olarak asagidaki sekilde

siralanabilmektedir?®:

e Organizasyonel hedeflerin  ac¢ik  tanmimlanmis  bireysel  hedeflere

doniistiiriilmesi;

e Hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in  gerekli performans kriterlerinin

belirlenmesi;

e Belirlenen kriterlere goére calisanlarin zamaninda ve adil bir sekilde

degerlendirilmesi;

e Beklenilen performans sonuglartyla gergceklesen basarinin karsilastirilmasi ve

degerlendirilmesi;

e Performansin gelistirilmesi i¢in c¢alisanlarin ve yoneticilerin ortak ¢aba

harcamasi;
e (alisanlarin basarilarinin takdir edilmesi ve 6diillendirilmesi;
e Organizasyonun ve ¢alisanin gii¢lii ve zay1f yonlerinin belirlenmesi;
e Geri bildirimle ¢alisanlarin desteklenmesi ve motivasyonlarinin artirilmast;

e Egitim - gelistirme ve kariyer planlama ¢aligmalar1 i¢in yonetime gerekli bilgi

akisinin saglanmast;

2 Selcuk Yalcin, Personel Yonetimi (Istanbul: 1.U. isletme Fakiiltesi Yayinlari, 1988), 95.

** Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, Personel Yonetimi (izmir: Baris Yaynlari, 1996),
214

** Barutcugil, 2004, 336.

*® Barutcugil, 2002, 126 - 127.

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




11
¢ Kisinin kendisinden beklenen performans sonuglart ile fiili bagart durumunun

karsilagtirilmasi i¢in degerlendiren ile degerlendirmeyi yapan arasinda etkin

bir iletisim siirecinin kurulmasi®’;

e Is performansi hakkinda objektif ve rasyonel bilgi veren PYS’nin,
caligsanlarin i tamimlamalarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne

olgiide yaklagildigina iliskin geri besleme saglamasi®®;

e Orgiitte olumlu kiiltir ve iklimin olusturulmasi, gelistirilmesi ve

yayginlastiriimast®.

Kisaca, PYS’nin temel amaci, bireysel performansin standartlar ve kriterler
aracilifiyla belirlenip, Ol¢iilmesi ve taraflarin bilgilendirilmesi yoluyla bireysel

performansin ve organizasyonel etkinligin birlikte gelistirilmesidir.
1.2.2 Performans Yonetim Sistemi Dongiisii / Siireci

Bagarili bir PYS’nin kurulabilmesi i¢in 6ncelikle performans ydnetim siirecinin ¢ok
iyl bir sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Genel olarak kurumlarm bu siirecte

asagidaki ilkeleri g6z oniinde tutmalar1 gerektigi kabul edilir:
e Kurumlarda performans gelistirilmesine yonelik bir planlama yapilmalidir;
e Performans gelistirme planinin amagclar1 tespit edilmelidir;

e Kurumun mevcut performanst degerlendirilmeli, Sl¢lilmelidir ve yasanan

problemler ortaya konulmalidir;

e Mevcut performans diizeyi ile ulasilmak istenilen performans diizeyi

arasindaki acik tespit edilmelidir;

e Performans artirilmasi i¢in yapilmasi gerekenlerin neler oldugu belirlenmeli
ve verilerin nasil etkin bir sekilde kullanilacagi ile ilgili analizler

yapilmalidir;

e Performans degerlendirmesi ve dl¢iilmesi ile ilgili olarak yontem ve teknikler

tespit edilmelidir;

*7 {smail Durak Ataay, is Degerleme ve Basar1 Degerleme Yontemleri, 1. Cilt (Istanbul: isletme
Fakiiltesi, 1990), 237.

* Margaret J. Palmer, Performans Degerlendirmeleri, cev. Dogan Sahiner (Istanbul: Rota Yayinlari,
1993), 9 — 10.

¥ Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yonetim Sistemi (istanbul: istanbul Universitesi
Yayinlari, 1994), 2.
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e Performans degerlendirmeli ve 6l¢iilmelidir. Buradan elde edilen elde edilen

veriler ile kurumun performansmin siirekli olarak  gelistirilmesi

saglanilmalidir;

e Kurum hakkinda genel veri toplama ve diger 6n hazwrhik c¢aligmalari

yapilmalidir;

e Kurum personelinin performans degerlendirme ve Olgme konularinda
onceden egitilmelidir;

e Kurum yapisina uygun bir “performans Olcim  modeli/sistemi”
gelistirilmelidir;

e Performans 6l¢iim sistemlerinin hesaplanmasi yapilmalidir;

e Performans Ol¢lim sistemlerinin uygulanmast ve raporlama siirecinin
gelistirilmesi gerceklestirilmelidir.

Tiim yapilan ¢aligmalarin genel degerlendirilmesi yapilarak kurum performansinin

gelistirilmesi hususundaki eksiklikler tespit edilmeli ve siire¢ devam ettirilmelidir.

Barutcugil, performans yonetimi sistemini bir biitiin olarak gérmek ve isleyisini daha
iyl anlamak igin, sistemin birbirini izleyen agamalarini sekiz asamali bir siirecten
olusan bir déngii seklinde ele almak gerektigini savunur’’. Bu dongii Sekil 1°de

goriilebilmektedir.

3% Barutcugil, 2004, 132-133.
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Sorumluluklari belirleyin ve
belgelendirin

Odiillendirme ve diger sonug

eylemlerini uygulayin Amaglari, hedefleri ve

performans standartlarini

ﬁ belirleyin

Planlar1 ve sonuglari
calisanlarla birlikte gézden

o Performans sonuglarinm stirekli
gecirin

olarak izleyin

i} U

Performans gozden gegirme ve Siirekli olarak geri bildirim
gelisim planlama toplantisi saglaym ve calisan
planlayin cesaretlendirin

@I flgili performans bilgilerini
derleyin

Sekil 1: Performans Yonetim Dongiisii

Ismet Barutugil, Performans Yonetimi (Istanbul: Kariyer Yayinlari, 2002), 132.

1.2.3 Performans Yonetim Sisteminin Temel Basar Kriterleri

Aktan, performans yOnetim sistemlerinin basarisin1 asagidaki temel sartlara

baglamaktadir’":

e Sistem, isletmenin i¢ ve dis c¢evresine iligkin performans durumlari

hakkindaki bilgileri ayn1 anda verebilmelidir;

e Sistem, igletmenin mevcut durumunda gelismeyi saglayan bir giidii yaratmali,
yoneticilerin davraniglarini, karar almalarin1 yonetim siirecinde amaglar ve

islevler arasindaki iligkiyi agiklayabilmelidir;

*! Can Aktan, 2000'li Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri: insan Miihendisligi (istanbul: TUGIAD
Yayini, 1999).
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e Sistem, bilgi verme konusundaki dengeyi tutturabilmelidir; yanlis anlamaya
ya da onemli konular1 gézden kagirmaya neden olabilecek kadar fazla ya da

az bilgi icermemelidir;

e Sistemin sagladig1 bilgi, hem kullanicilar hem de degerlendirilenler
tarafindan kolayca anlasilabilir ve kabul edilebilir olmalidir. Bunun i¢in tiim
ilgili  kesimlerin sistem tasarimma ve uygulamalarina katilimlar1
saglanmalidir. Katilim diizeyi nicel ve nitel olarak artik¢ca onaylama ve destek
de o derece biiyilir. Onaylama performans gelistirme amaci icin temel

kosuldur;

e Sistem, ortaya koyacagi ters ya da beklenmeyen sonuglar karsisinda kendi

savunma mekanizmalarini da biinyesinde barindirmalidir;

e Sistem, bilgiyi zamaninda saglamali, bilginin sunulusu ile gerekli kararlarin
alinmas1 ve uygulanmasi arasinda yeterli zamani saglayabilmelidir. Bunun

icin 6l¢iim sistemleri, diizenli ve siirekli bir yapiya kavusturulmalidir;

e Sistem, performanslardaki degismeleri gercek¢i olarak belirleyecek bir
yapida olmalidir. Secilen gostergeler gergekten dlclilmek istenen performans
alanlarina uygun olmalidir. Gostergelerin ¢ogu, verimlilik gostergeleri gibi
kismi  Olgiimlere olanak verirler. Bu da olaylarm tek  yOnli
degerlendirilmesine yol agar. Bu nedenle, ya ¢ok cesitli gostergeler biitiinsel
bir yapida kullanilmali ya da toplam performans Ol¢ciim yontemleri

kullanilmalidir;

e Olciimlerde ¢ok fazla kesinlik aranmasi sistemi zorlayabilir. Ortalama
degerlerle calismak da kimi zaman onemli gelismelerin gdzden kagmasina
neden olabilir. Olgiimlerde bu iki ug¢ arasinda uygun bir yer segilmesi

gerekmektedir;

e Olciim sistemleri i¢ ve dis kosullardaki degismelere duyarli, esnek ve
dinamik bir yap1 tasimalidir. Sistemde kismi diizeltmelere gidilmesi yerine
isletme yoOnetimlerinin degisen kosullarina uygun yeni Ol¢iim sistemleri

gelistirilmelidir;

e Tanim birligi saglanmalidir. Sistemin ilettigi bilgiler i¢ ve dig ¢evrede ayni

bi¢cimde algilanmali ve yorumlanmalidir;
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e Sistemin maliyet etkinligi saglanmalidir. Bunun i¢in sistem oldugunca basit

tutulmali, 6l¢iim, kayit ve analizlerde isletmenin mevcut olanaklarindan
miimkiin  oldugunca yararlanilmalidir.  Olgiimlerle veri saglamanin
gerektirdigi caba, zaman ve para, bu verilerin gecerliligi ve yararlar ile

karsilastirilabilir olmalidir;

e Olgiimii yapilacak birimin sinirlar belirlenmis olmalidir. Olgiimlerde uygun

tekniklerin ve 6lgiitlerin segilebilmesi bu kosul altinda miimkiin olabilir;

e Performansm tiim yonleri ile dl¢ciimii olanaksizdir ve degerlendirmelerde
Oznel yargilar her zaman s6z konusu olabilir. Her seyin dlciilebilecegi savi da
maliyet agisindan her zaman uygun olmayabilir. Bu nedenle performans
Ol¢lim sistemlerinin tam anlamiyla miikemmel olamayacagini kabul etmek

gerekir.

Iyi bir 8l¢iim sistemine ulasmanin yolu deneme ve yanilmadan geger. KAgit iistiinde
miilkemmeli yakalamak miimkiin degildir. Bunun i¢in Once basit sistemlerle

baslamali, uygulama sonuglarina gore sistemlerin gelistirilmesine ¢aligilmalidir.
1.24 Performans Yonetim Sisteminin Bilesenleri

Hem PYS, hem de kamu performans ydnetimi temel olarak ii¢ bilesenden

olugsmaktadirlar. Bu bilesenler sunlardir:
1.24.1 Performans Planlama

Saglikli bir performans yOnetimi i¢in atilmasi gereken ilk adim planlamadir.
Planlama ile kurumun gii¢lii ve zayif yonleri agik¢a ortaya cikarilirken ileriye doniik
olarak yapilmasi gerekenler de belirlenmis olur. Yani performans plan1 ydnetsel
onceliklerin, kritik noktalarin, amaglarin ve stratejilerin swalandigi bir belgedir.
Planlar hazirlanirken kurumun ge¢mis yillardaki bilgileri, piyasada yasanan
gelismeler, genel ekonomik sartlar ve hiikiimetin genel politikasi en dnemli verileri

teskil ederler™”.
1.2.4.2 Performans Ol¢iimii ve Degerlendirme

Performans Ol¢limii, performans gostergeleri kullanilarak uygulama sonuglarinin

Olgiilmesidir. Performans ol¢imii ve degerlendirmesi, gerceklesen sonuclarin

32 J. Storey, New Perspectives on Human Resource Management (London: Routledge, 1989), 125 -
135
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onceden belirlenen stratejik amag¢ ve hedeflerle ne Glglide oOrtiistiigiinlin ortaya

konulmasidir. Bagka bir ifade ile “performans 6lgme toplanan bilgilerin analiz ve
rapor edilerek kaynak dagilimi, iiretim ve basarili sonuclar almak i¢in kullanilmasi
iken; performans degerlendirme ise sistemli bir sekilde toplanan, analiz ve rapor
edilen bilgilerin program performansi ve bagarilan performans seviyesinde

belirlenmesidir.”>*

Performans Olglimii konusundaki tanimlar1 artirmak miimkiindiir. “Performans
Ol¢timii bir kurumun kullandig1 kaynaklari, tirettigi lirlinleri ve hizmetleri, elde ettigi
sonuclar1 takip etmesi i¢in diizenli ve sistematik bigimde veri toplamasi, bunlari
analiz etmesi ve raporlamasi siireci olarak tanimlanabilir. Uygulayicilar agisindan ise
bir kurum tarafindan veya bir program iginde yiiriitiilen faaliyetlerin rakamsal olarak

9934

ifade edilmesi anlamina gelmektedir. Bu tanimdan hareketle performans

Ol¢limiiniin yararlar1 su sekilde siralanabilmektedir:

e Kurumun yonetsel uygulamalarii gelistirir ve daha diizenli yonetilmesini

saglayarak yonetimin etkinligini artirir;

e Siirekli bir faaliyet oldugundan kuruma eksikliklerini gérme ve bunu

tamamlama imkani verir;
e Olgiilebilen hedefler daha kolay gergeklestirilebilir;
e Hizmetlerin kalitesini artirir;
e Biitcenin gelistirilmesine ve gézden gegirilmesine yardime1 olur;

e Kamu kaynaklarinin neden s6z konusu faaliyetlere harcandigi sorusunun

cevaplandirilmasina yardimer olur;

e Kurum hem c¢alisanlarina hem de miisterilerine hesap verme sorumlulugu
altina girdiginden kuruma olan giiven hem miisteri hem de calisanlar

acisindan artar;
e Kurumsal strateji ve politikalarin sekillenmesinde kullanilir;

e Motivasyon ve ddiillendirme araci olarak kullanilabilir.

¥ Hamza Ates, Dilek Cetin, Kamuda Performans Yonetimi ve Performansa Dayali Biitce, Cagdas
Kamu Yénetimi 2 (Ankara: Nobel Yayincilik, 2004), 257.

** Sayistay Bagkanligi, 2002 yih Performans Olciimlerine iliskin On Arastirma Raporu (Ankara:
Aragtirma, Inceleme, Ceviri Dizisi, 2003)
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1.2.4.3 Performans Denetimi ve Gelistirme

Performans denetimi, performans bilgisinin bir tiir geri bildirimidir. Bu ise planlarla
belirlenen sinirlar i¢inde sistemi hedeflenen performans seviyesine ulastirmak olarak
da aciklanabilir. “Bir baska tanimla kaynaklarin verimlilik, etkinlik ve tutumluluk
ilkeleri dogrultusunda yonetilip yonetilmedigini ve hesap verme sorumlulugunun
gereklerinin belirli 6lglide karsilanip kargilanmadigimi gormek i¢in bir kurumun,
kurulusun, programin ya da faaliyetin degerlendirilmesidir.”*> Songur ise performans
denetimini sistemdeki tiim degiskenlerin davranislarini 6nceden belirlenmis hedef ve
amaglara  yonelik planlar c¢ergevesinde yoOnlendiren bir siire¢ olarak

tanimlamaktadir’®,

Performans denetiminin ortaya ¢ikisi, 1940°li yillarda, firmalarin sanayi
standartlarina gore verimliliklerini 6lgmek {iizere faaliyet denetimine verdikleri
onemin artisina dayanmaktadir. Bu donemde denetimin ana hedefi, yonetimin
faaliyetleri, islevleri, maliyetleri ve basarilarina kaymis, kullanilan kaynaklar ikinci
plana atimustir. Harcama kalemlerinin onemini vurgulama yerine, spesifik bir
faaliyet ve islevden beklenen sonuglarin iizerinde durulmaya baslanmistir’’. 1960’11
yillarda Planlama — Programlama - Biit¢celeme Sistemine gecis ve 70’lerde yasama
organlarmin kamu kurumlarinda harcanan paralarin  verimliligi ve etkinligi
konusunda bilgi istemeye yonelmeleri performans denetimine farkli bir boyut
kazandirmistir. “Devletin kamu diizenini saglama fonksiyonu disinda sosyo -
ekonomik gelisimde aktif rol oynamaya baglamasi, kamu gelir ve giderlerinin artigina
yol acarak daha rasyonel karar mekanizmalarinin olusturulmasi ihtiyacini artirmistir.
Hiiklimet faaliyetlerinin hacmi genisledikge, harcanan paralardan tam bir verim
alinmas1 talebi ortaya cikmistir. Demokratik kurumlarin yerlesmesiyle halkin
savurganlik ve kotli kullanima karsi duyarliligi artarak, kamu kaynaklarmi

kullananlardan hesap sorma bilinci de artmustur.

Devlet fonksiyonlarinin artis1 ve c¢esitlenmesi dolayisiyla uygunluk denetiminden

performans denetimine gegiste etkili olan faktorler sdyle 6zetlenmektedir:

33 Derya Kubali, “Performans Denetimi”, Amme Idaresi Dergisi, c. 32,s. 1, (1999): 32

** Mehmet Songur, Mahalli idarelerde Performans Olgiimii (Ankara: Mahalli idareler Genel
Midiirliigii Yayinlari, 1995), 31.

7 GAO, Performance Budgetting, (1997), 5’den aktaran Dilek Cetin Civi, “Belediyelerde
Performans Yonetimi” (Yiiksek Lisans Tezi, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006),
26.
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e Hiikiimet faaliyetlerinin kapsamindaki artis;

e Kaynaklarin rasyonel dagilimi ihtiyaci;

o Demokratik kurumlarin gelisimi ile kamuda hesap verme sorumlulugu
bilincinin yerlesmesi;
238

¢ Bilgi teknolojisindeki hizli geligim.

Kubali, Performans yonetimi bilesenleri icinde kapsaminin genisligi ve seciciligi ile
karakterize edilen performans denetiminin, tiim faaliyetlerin, sistemlerin ve
projelerin tek tek incelenmesini ifade etmedigini, daha c¢ok spesifik amaglarla

secildigini savunur. Bu baglamda denetim alanlar1 sunlardir:>’
e ¢ kontrol sistemleri;
e Yonetim bilgi sistemi ve karar alma siiregleri;
e Insan kaynag1 yonetimi ve personel verimliligi;
e s siirecleri, sdzlesmeler ve envanter yonetimi;
e Maliyet etkinligi;
e Makine ve techizatin kullanimi;

e Kurumsal amag¢ ve hedeflerin arka planindaki rasyonalite ve basarilarin

derecesi;
e Hedef gruplarinin memnuniyet derecesi;
e Zaman asimlari ve sonuglari.

Performans 6l¢iimii ve denetim ancak idarenin karar alma ve uygulama diizenini

harekete gecirmesi ile beklenen sonucu verebilmektedir.
1.3 Kamu Performans Yonetimi

Kamu Performans Yonetimi, kamu yonetiminde kurulus amaglar1 dogrultusunda
yetki, gorev ve sorumluluk alinan mal ve hizmet {iretiminde, is basariminin

saglanmasi siireg ve etkinlikleri olarak tanimlanabilir®®. Diger bir tamimla,

3% Kubal, age, 35.

%% Kubali, age, 44.

% Kamil Ufuk Bilgin, Kamu Performans Yonetimi Memur Hak ve Yiikiimliiliiklerinin
Performansa Etkisi (Ankara: TODAIE, 2004), 20.
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performans yonetimi anlayiginin kamuya yerlestirilmesi ve uygulanmasidir. Temelde

anlayis farkliligi olmamakla birlikte 6zel kuruluslar ile kamu kuruluglar1 arasinda
performans yOnetimi siirecinin bazi asamalarinda uygulama farkliliklarr ile
karsilasilmaktadir. Bunun nedeni ise kamu performans yonetiminde Ongdriilen
hedefler ile ulasilan sonuglar karsilastirilirken, verimlilik, etkinlik ve ekonomiklik
Olgiitiiniin  yaninda saydamlik, hukukilik ve hesap verebilirlik olgiitlerinin de

performansa etkisinin degerlendirilmesidir*'.

Kamu Performans Yonetiminin dnemi en ¢ok, Personel Y&netimi anlayisindan 1KY
anlayigina gegiste ortaya cikmaktadir. Zira kamu yoOnetimindeki s6z konusu
degisimlerin orgiitlerdeki insan kaynaklarma bakis agisi, performansa dayali bir
yonetim anlayigini 6ne ¢ikarmaktadir. Bunun nedeni ise, bir kurulusun etkinliginin,
ancak {iyesi olan bireylerin performanslarmm bir tirevi oldugu gercegidir*>. Bu

yondeki bir degisimin saglayacag yararlar sunlardir®:
e (Calisanlara kendi performanslarin1 yonetme sorumlulugu kazandirir;
e (Calisanlar performans planlarini tasarlar ve yonetirler;

e (Calisanlar planlanan ve gergeklesen performanslarini karsilastirir ve gézden

gegirirler;
e Siirekli iyilestirmenin islerinin 6nemli bir par¢asi oldugunu farkina varirlar;
e Bireysel performanslari ile 6rgiit amaglarini iliskilendirirler;
e Sonuglarin ve yetkinliklerin birlikte nemli oldugunu bilirler;
e Performans degerlendirme goriismelerini amirleriyle birlikte yiiriitiirler.

Kamu performans yonetiminin uygulamaya konabilmesi i¢in birtakim zorluklarin
asilmas1 gerekmektedir. Bilyiikkili¢c ve Coskun, bu yondeki bir degisimde, kamu ve
siyasette sorumluluk gerektiren makamlar1 tutan kisilerin su noktalarda 1srarh

olmalar1 gerektigini sdylerler**:

e  Orgiit siirekli olarak gelistirilmeli ve gelisme stratejileri izlemelidir;

*! Bilgin, 2004, 25.

*2 Bilgin, 2004, 20.

* Barutgugil, 2002, 127.

* Deniz Bityiikkilig, Arife Coskun, “Kamu Yonetimi Reformlari Isiginda KiT’lerde Kurumsal
Performans Yonetimi”, Verimlilik Dergisi, s. 3 (2002): 38.
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e Orgiitiin kaynaklar1 yeniden gozden gegirilmelidir;

e Orgiit i¢in gerekli goriilmesi durumunda yeni kaynak arayisina girilmelidir;
e Olciilebilir hedefler konulmalidir;
e s yiikii dengeli bir sekilde dagitilmalidir;
e Performans hedeflerine iligskin sonuglar siirekli gdzlemlenmelidir;
e Orgiit kapasitesi bilingli bir sekilde artirilmalidir;
e IKY anlayisina gegilmelidir.
1.3.1 Kamu Performans Yonetiminin Amaci

Bilgin, kamu performans yonetiminin esas amacinin, kamu kurum ve kuruluslarinin
ulasilmak istenen hedeflere ulagmalarini saglamak oldugunu; calisanlarin dogasinda
var olan “performans Sl¢iimiinde kullanilan 6lgiitlere gore galigma” giidiisiiniin de,
calisanlarin kurumun onceliklerini anlama yoniindeki farkindaligim1 dogal olarak

artrracagini savunur™.

Bilgin, kamu performans yonetiminin temel olarak {ii¢, ayrintili olarak ise on baslhk

altinda toplanabilecegini soyler*’:
Temel Amaglar:
e Yonetsel
e Gelistirmeye Yonelik
e Arastirmaya Y Onelik
Ayrmtili Amagclar:
e Orgiitsel hedeflerin, agik ve tanimlanmis bireysel hedefler déniistiiriilmesi;
e Performans 6l¢iitlerinin belirlenmesi;

e Performans Olgiitlerinin, calisanlara zamaninda ve adaletli bir sekilde

uygulanmast;

e Amaclanan ve ulasilan performans  sonuclarinin  karsilastirilip,

degerlendirilmesi;

* Bilgin, 2004, 24.
* Bilgin, 2004, 24.
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e Ast— st iletisiminin etkinlestirilmesi;

e Performansin gelistirilmesi i¢in ast ve iistlerin birlikte ¢caba harcamasinin

saglanmast;
e Basariy1 tamimlamak ve ddiillendirmek;
e Kurumun biitiin olarak gii¢lii ve zay1f yonlerini ortaya koymak;
e Geribildirim mekanizmasini, motivasyonu artirici bir sekilde kullanmak;
e Yonetim bilgi sistemlerini saglamak.

Rekabet kavraminin en {ist diizeyde yasandig1 6zel sektdrde uzun yillardir uygulanan
PYS’nin ilke ve hedefleri ile kamu sektdriiniin dnceliklerinin ayni potada eritilmesi,

kamu performans yonetimi ile giidiilen amaclara ulagilmasinda kilit rol oynayacaktir.
1.3.2 Kamu Performans Yénetiminin ilkeleri

Performans yonetimi ilkeleri ile kamu performans yonetimi ilkeleri temelde birbirleri
ile oOrtiismektedir. Ancak, her iki sistemde amaglanan hedefler ile sonuglar
karsilastirildiginda, hem ortaya konan saydamlik, hukukilik ve hesap verebilirlik
oOlciitleri agisindan, hem de ekonomiklik ve verimlilik gibi Olgiitlerin performansa

etkisi agisindan farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir.

Yukaridakiler 1s18inda, bu farkliliklar1 da icinde barindiran kamu performans

yonetimi ilkeleri toplam sekiz baglik altinda incelenebilmektedir:
1.3.2.1 Performans Anlayisinin Kabulii ilkesi

Kamu yoOnetiminde gorev yapan yonetici ve diger personel, kamu performans
yonetimi anlayis ve ilkeleri hususunda bilgilendirilmeli, ikna edilmeli ve bu anlayis1

sahiplenmeleri saglanmalidir®’,
1.3.2.2 Kurumsal Performansin Olusturulmasi ilkesi

Verimlilik, etkenlik ve ekonomiklik ilkeleri dogrultusunda, genel performans

yonetiminin bir kosulu olan kurumsal performansin olusturulmas: gerekmektedir*.

# Kamil Ufuk Bilgin, “Kamuda Olgiilebilir Denetime Hazirlik “Performans Yénetimi”, Sayistay
Dergisi, s. 65 (2007): 61 - 64.
S age, 63.
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1.3.2.3 Bireysel Performansin izlenmesizizlkesi

Kamu kuruluslarinda performans, performans degerlendirme yontemiyle izlenir.
Degerlendirmede one ¢ikan nokta ise, degerlendirilen kamu personelinin isinde
gosterdigi  basari, kisinin  diger oOzelliklerinden daha o6nemli olarak
degerlendirilmektedir. Bu sebeple, kamu gorevlisinin dogrudan goérev alanina giren
konulara dolayli katki yapan nitelikleri, degerlendirmede ikincil 0Olgiit olarak

kullanilmalidir.
1.3.24 Sayilabilir Performans Hedefleri Ilkesi

Bu ilke geregi, kamu personeli ve kamu kurumlari hedef belirlerken sayilabilir
performans hedefleri belirlemelidirler. Bu durum ise, kamu yarar ilkesi ile zaman
zaman c¢atigmaya neden olmaktadir. Zira kamu yarar1 ve kamu hizmeti olmasi
nedeniyle sayilabilir hedefler konulmasindan kagiilmasi, performans olgiitlerini de

olumsuz etkileyebilecektir®.
1.3.2.5  Olciilebilir Performans Olgiitleri flkesi

Sayilabilir performans hedeflerinin uygulamaya konmasi ile dlgiilebilir performans
Olciitleri de uygulamaya konmalidir. Bu sayede, yonetim kademesinin onceden
belirlenmis sayilabilir performans hedeflerine iliskin olarak performans konumunu

belirleyebilmesine olanak tanmacaktir™.
1.3.2.6  Acikhk ilkesi

Kamu yOnetimi anlayigina 6zel bir ilke olan agiklik ilkesi, temel olarak, higbir
kamusal karar ve eylemin (istisnalar hari¢) sadece belli seviyedeki Kkisilerin
bilmesiyle sinirli tutulamayacagi goriisiine dayanir. Acik bir kamu ydnetimi,
kamudaki performansin yine halkin istek ve sikayetleri dogrultusunda ydnetilmesini

saglar.
1.3.2.7  Hukukilik ilkesi

Hukukilik ilkesi, esas olarak tiim kamusal kararlarin yasal cer¢eveye dayanmasi
yaklasimi olarak kabul edilebilecegi gibi, bunun yaninda, yasalara uygun olan bu
kararlarin hak ve adalet ilkeleri ile de desteklenmis olmasi1 gerektigi varsayimina

atifta bulunur. “Dolayisiyla, kamu performans yonetiminde hukukilik ilkesiyle,

# Canman, 1993, 28.
> Canman, 1993, 29.
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mevzuatm arkasima siginan bir geleneksel kamu yonetimi anlayist ve uygulamasi

yerine, gerekli temel hukuk anlayisina gére yonetim séz konusudur.™"

1.3.2.8  insanilik ilkesi

Hem PYS’de hem de kamu performans yonetim sisteminde bireylerin kurum
icerisindeki mutluluk ve memnuniyetleri esastir. Bu durumun korunabilmesi
amactyla, Olciilebilir nitelikteki hedef ve Olgiitlerin makul Olgiilerde ulasilabilir
hedefler olarak konuldugu nesnel degerlendirme yontemleriyle insanilik ilkesi hayata
gegcirilmelidir. Aksi durumdaki bir yaklasim, kamu personelinde istenmeyen kisilik

bozukluklarina sebep olabilmektedir.
1.3.3 Kamu Performans Yonetimi Olgiitleri

Kamu kesiminde performans dl¢limii ve degerlendirmesi konusu, iktisat bilimi ile
kamu ydnetimi biliminin arakesitini olusturmaktadir. Iktisat biliminin sundugu
etkinlik, verimlilik ve tutumluluk gibi kavramlar1 temel alan performans kriterleri,
cesitli Olgme teknikleri ile belirli kamu hizmetlerine uygulanarak performans
degerlendirmesi Ol¢iimiinde kullanilirken, ayn1 zamanda kamu hizmetinin sunuldugu
idari birimin organizasyon yapist da sonucu etkileyen bir faktdr olarak karsimizda

durmaktadir>.

Bilgin, kamu performans yonetiminde, daha c¢ok kurumsal performansin

belirlenmesinde kullanilacak bu 6lgiitleri temel olarak tice ayirir™:
e Verimlilik 6l¢iitii
e Etkinlik (kalite) ol¢iitii
e Ekonomiklik ol¢iitii

Ancak modern kamu yOnetim sisteminde, bu ¢ Olgiitin performansin
belirlenmesinde tek basina yeterli olmadigi; teknolojideki gelismeler, kiiresellesme
ve hizmet alicilarinin bilinglenmeleri sonucu, hizmet alicilara yonelik yeni ii¢ dl¢iitiin

de performansin belirlenmesinde mutlaka dikkate alinmas1 gerektigi savunulur.

e Hukukilik olgiitii

> Bilgin, 2007, 64.

> Hiilya Kirmanoglu, Murat Cak, “Kamu Kesiminde Performans Olg¢iimii”, 15. Tiirkiye Maliye
Sempozyumu, 15 — 17 Mayis 2000 (Antalya: istanbul Universitesi, 2000), 2.

>3 Bilgin, 2004, 34 — 42.
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e Saydamlik 6l¢iitii

e Hesap verebilirlik ol¢iitii

Yeni yonetim anlayisinin temel amacini olusturan kamusal hizmetlerin bu alt1 dl¢iitii
icerisinde barindiracak bigimde, hizmet alici ve hizmet sunanlara yansitilmasi

yaklasimini daha iyi anlayabilmek i¢in bu 6lgiitlere kisaca deginmek gerekir.
1.3.3.1  Verimlilik Olgiitii

Verimlilik en basit anlatimiyla girdi ile ¢ikt1 arasindaki iliskiyi ifade etmektedir.
Verimliligin temel gostergesi, girdinin sabit ya da gelistirilmis kalitedeki ¢iktiya olan
oranidir. Ozdemir verimliligi iiretimin ilk asamasindan son asamasma kadar
kaynaklarin kullanim ile ilgili bir siire¢ igerisinde her zaman gegerliligini koruyan
dinamik bir 0Ol¢iit olarak tanimlayip, ekonomik anlamda rasyonel bir yolun

izlenmesidir der”.

Verimlilik ile ilgili esas problem, kamusal mal ve hizmetlerin {iretim ve
sunumundaki kamu yarar1 saglama amacinin, verimlilik oniindeki anlayis, ilke ve
ortam acisindan 6nemli bir engel olusturmasidir’”. Kamu kurumlarinin girdi ile
ciktilar1 arasindaki oran, her zaman i¢in 6zel sektorde uygulanan verimlilik 6lgititleri
ile ortiisememektedir. Bunun nedeni, kamu kurumlarindaki basar1 6l¢iitiiniin, burada

tanim1 yapilan verimlilik Olgiitleri ile zaman zaman ¢atigabilmesidir.
1.3.3.2  Etkinlik (Kalite) Olgiitii

Kamu performans yOnetiminde etkinlik kavrami, bir Orgiitiin belirledigi proje,
politika ve aldig1 onlemlerle, belirlenmis bulunan amaglara ne 6lgiide ulastigi ve

hedeflerini hangi oranda gerceklestirdigi anlamina gelmektedir™.

Etkinlik 6lciitiiniin kamuda kullanilmasi, 6zellikle siirekli tekrarlanan ve yenilenen
faaliyet, mal ve hizmetlerin ortaya ¢ikarilmasma yardimci olmaktadir. Bu yoniiyle
etkinlik, kamu yonetiminde kullanilabilecek bir 06l¢iit olarak verimlilikten daha

kullanish addedilmektedir.

Ancak kamu kuruluslarinda kalite kistas1 ¢esitli zorluklarin etkisinde de kalmaktadir.

Gozlii bu zorluklar su sekilde siralamaktadir®’:

>* Mahmut Ozdemir, “Verimlilik Uzerine Diisiinceler ve Verimlilik Calismalar1”, Verimlilik Dergisi,
s.2(1991): 169.

>3 Bilgin, 2004, 36.

>® Bilgin, 2004, 36.
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e Kamu hizmeti veren kuruluslar birden ¢ok hedef grubunu goz Oniinde
bulundurmak zorundadirlar. Ozel kuruluslarda oldugu gibi belli bir hedef

grubunu se¢me veya ona yogunlagma segenekleri yoktur.

e Devletin yerine getirmek zorunda oldugu Odevlerin somut mamullere
doniistiiriilmesi giictiir. Bu durum faaliyetlerin Olcililmesini
giiclendirdiginden,  sonuglarin  degerlendirilmesinde  de  giigliikler

yaratmaktadir.

e Kamu hizmeti veren kuruluslarin c¢iktilarinin kullanimi veya tiikketimi
cogunlukla istege bagli bir husus degildir. Ayrica bu kuruluslarda tiiketici

acisindan giidiileme ve tesvik 6geleri bulunmamaktadir.

¢ Bu kuruluslarin kurallar1 ve yasalarin etkisi altinda olusmus orgiit kiilttirii
vardir. Bu nedenle kamusal taleplerdeki degisimlere hizli reaksiyon

verememektedirler.

e Kamu hizmeti veren kuruluslardaki yetkililer ticari niteligi olan kisiler
degildirler. Ancak kamusal hizmet alicilar1 bu kuruluglar1 herhangi bir ticari

kurulug gibi algilamaktadirlar.

Vito Tanzi de kamu sektoriinde kaliteyi etkileyen bir¢ok faktoriin varligina isaret

eder. Bu faktorler sunlardir™®:
e Gelenekler;
e Mevcut kaynaklar;
e Yetki alanlarinin agik ve net olmasi ve siyasi miidahalelerden uzak olmast;
¢ Organizasyona iligkin diizenlemeler;
o Kaliteyi tesvik edici diirtiilerin olmas;
e Yonetici ve ¢alisanlarin kalitesi;

e Biirokratik prosediiriin acik ve yalin olmasi.

7 Sitki Gozlii, “Kamu Hizmeti Veren Kuruluslarda Toplam Kalite Yonetimi”, Kamu Yénetimi
Disiplini Sempozyumu Bildirileri, (Ankara: TODAIE Yayini, 1996): 2 - 7

*% Vito Tanzi, “The Quality of the Public Sector”, IMF Conference on Second Generation Reforms,

Ekim 1999°den aktaran Hiilya Kirmanoglu, Murat Cak, “Kamu Kesimir}de Performans Ol¢iimii”, 15.
Tiirkiye Maliye Sempozyumu, 15 — 17 Mayis 2000 (Antalya: Istanbul Universitesi, 2000), 9.
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Bu 0lciit ile zaman zaman karigtirilan bir diger Olgiit ise etkenliktir. Etkenlik,

cogunlukla sonu¢ odakli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmakta ve sonuclara iliskin
hedeflerin ne &lgiide gerceklestirildigi gostermektedir™”. Etkenlik dort gostergede

tanimlanir:
e Miktar: Planlanan ve gerceklesen arasindaki fark;
e Zamanlilik: Hizmetin taahhiit edilen siirede gerceklestirilmesi,
e Kalite: Hizmetin talep edilen 6zelliklere sahip olmasi;
e Tiiketici Tahmini: Beklentilere uygunluk®.
1.3.3.3  Ekonomiklik Olgiitii

Iktisat bilimi agisindan degerlendirildiginde, iiretimden elde edilen gelirler ile {iretim
sirasinda yapilan maliyet giderleri arasindaki oran olarak tanimlanan ekonomiklik,
konu kamu performans yonetimine geldigi zaman, biitiin karar vericilerin ve kaynak
kullanicilarin kararlarinda, mal ve hizmet iiretimlerinde, gereksiz enerji, zaman,
teknoloji, ara¢ gere¢ ve hammadde harcamalar1 ile insan kaynagi kullanimi
olmaksizin en fazla ¢iktiy1 elde etmeleri anlamma gelmektedir®'. En yalin anlatimiyla

bir amaca ulagsmak i¢in kullanilan kaynaklarin maliyetini en aza indirmeyi ifade eder.

Kamu hizmetlerinde verimli olmak, ekonomik olmak anlamina gelmemektedir.
Aradaki fark mal ve hizmetlerin iiretim ve sunumunda ortaya g¢ikmaktadr. Zira
ekonomiklik iiretim girdilerine yonelik bir gosterge olurken, verimlilik Sl¢iitii ise,
iretim girdi ve c¢iktilar1 arasindaki bir ilgi, bir orantidan ibarettir. Buna karsin,

verimlilik 6l¢iitii, ekonomiklik 6l¢iitiiniin devami niteligindedir62.
1.3.3.4  Hukukilik Olgiitii

En basit tanimiyla, “kamu kurum ve kuruluslarinca gercgeklestirilen mal ve hizmet
iretimi ile kamusal etkinliklerin hukuka uygun olmas1” anlamina gelen hukukilik,
siirlarii1 yasal mevzuatla belirlenmis temel insan haklari, vatandashik haklari,

sosyal, kiiltiirel ve ekonomik haklara kadar genisletebilmektedir®.

59 Kirmanoglu, age, 7.

60 Kirmanoglu, age, 7.

%! Hiiseyin Ozer, “Kamu Kesiminde Performans Denetimi ve Tiirkiye Agisindan Degerlendirilmesi”,
Sayistay Dergisi, s. 25 (1997): 74.

62 Bilgin, 2004, 38.

% Bilgin, 2004, 39.
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1.3.3.5  Saydamhk Olgiitii

Hesap verebilirlik olgiitiiniin temelini olusturan saydamlik, diger adiyla seffaflik
ilkesi, tanim olarak, kamu kurum ve kuruluslarinca gerceklestirilen ve devlet sirr1 ile
0zel hayatin gizliligi ilkesine aykiri olmayan ydnetsel her tiirlii karar ve eylemlerin,
hedef kitle halk tarafindan da bilinmesi, goriilmesi, saklanmamasi, gizli tutulmamasi

anlamina gelmektedir.

Kamu performans yonetiminin en 6dnemli kistaslarindan birini olusturan saydamlik
oleiitli, gelismis demokratik toplumlarda, devlet mekanizmasinin denetlenmesinde en

onemli araglarindan biri olarak kabul gérmektedir.
1.3.3.6  Hesap Verebilirlik Olgiitii

Balct’nin aktardigr tizere, hiikiimet etme giiciiniin tek elde toplanmasi ve bu durumun
kisi hak ve 6zgiirliikleri tizerinde kisitlayici bir etki yaratmasi; buna zaman igerisinde
teknolojide yasanan gelismeler ve halklarin biling diizeylerindeki artis da eklenince,
halklarin istek ve beklentileri kamu yoOneticileri tarafindan dikkate alinmak
durumunda kalm1$t1r64. Bunlara ek olarak, modern devlet anlayisinin bir {iriinii olan
“halkin yararina bakis acis1” da dikkate alininca, kamu kurum ve kuruluslarinin daha
yiiksek performansla ¢aligmasi ve profesyonel kamu yonetimi anlayisinin bir geregi

olarak hesap verebilirlik ilkesi ger¢ek anlamda Gnem kazanmistir®.
Hesap verebilirlik asagidaki ilke ve esaslar1 icermektedir®:

e “Kamu yonetiminde tutulan kayitlarin dogru tutulmasi ve bunlarin

dogrulanmast;

e Hedef kitlenin istedigi bilgilerin verilmesinin kisitl istisnalar diginda zorunlu

tutulmasi;
e Hizmetten sorumlu kisi ya da kisilerin resmen belirlenmesi;

e Sorumlularin sorumluluklarini, yaptiklarini ve yapmadiklarinin nedenlerini ve

gerceklerini agiklamak zorunda olmalari;

 Asim Balci, Kamu Yénetiminde “Hesap Verebilirlik” Anlayisi, Kamu Yoénetiminde Cagdas
Yaklasimlar , (Ankara: Seckin Yayini, 2003), 115.

% Bilgin, 2004, 40.

% Bilgin, 2007, 76 -77.
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Hizmet performansina iliskin olumsuzluklar oldugunda, gerekenin yapilmasi

konusunda sorumluluk tistlenilmesi;

Yapict ve olumlu elestirilerin yani sira, diger elestirilerin de gelebileceginin

bastan kabul edilmesi;

Basarilar i¢in 6dillendirilmenin, olumsuz durumlarda da cezalandirilmanin

kabul edilmesi;

Hesap vermenin gerekirse gorevi kaybetmeyi de i¢erdiginin bilinmesi.”

Kamu ydnetiminde hesap verebilirligin en dnemli amaci biirokrasinin vatandasa daha

cok hesap verir hale getirilmesi ve demokratik anlamda ilerlemenin saglanmasidir.

Performans 6lgiitii olarak hesap verebilirligin sagladigi belli basli yararlar sunlardir®’:

1.34

“Hesap verebilirlikle, kamu yOnetiminde yetkilerin kotiiye kullanilmasi ve

yetersiz hizmet verilmesi Onlenir;

Kamusal mal ve hizmetlerin iiretimi i¢in gerekli girdilerin, kamu performans

yonetimi anlayisina uygun kullanilmasina etki eder;

Kamu yOnetimince alinan karar ve eylemlerin hukuki olmasima biiyiik etkisi

olur;

Kamu kurum ve kuruluglarinca gergeklestirilen hizmetlerde, halkin istek ve

beklentilerine de yanit verecek nitelikte olmasini saglar;

Yeni kamu yoOnetimi anlayiginin bir pargast sayilan yOnetisim tiirii

girisimlere, 6rnegin sivil toplum orgiitlenmelerinin olusumuna katki saglar.”

Kamu Performans Yonetiminin Olumlu ve Olumsuz Yonleri

Etkili bir PYS’nin kamu kurum ve kuruluslarina saglayacag: faydalar1 Barutgugil su

sekilde 6zetlemektedir®®:

Yonetimin is ve sonuglar tizerindeki denetimini artirir;
Y 6netimin sorunlar1 erken belirleme ve 6nlem alma yetenegini artirir;

Calisanlarin hedefleri ile orgiitsel hedefler arasinda baglantilar kurar, katkida

bulunmus olma motivasyonu yaratir;

%7 Bilgin, 2007, 77-78.
% Barutgugil, 2002, 127.
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e Yonetimin sonuglarla ilgili beklentilerinin agiklikla anlagilmasini saglayarak

iletisimi gelistirir;
e Performans standartlara uygun davranmayi objektif ve Olgiilebilir sekilde

tanimlayarak, iyilestirici ya da disiplin saglayici eylemleri destekler;

e Geribildirimin calisanlara yonetimin siibjektif kriterlerine gore degil, daha

objektif verilebilmesini saglayan bir sistem yaratir;

e Yonetimin iicretlerle ve yiikselmelerle ilgili kararlarini alirken kullanacagi

objektif kriterler saglar;

e Her calisan i¢in performans kayitlarinin merkezcil bir sekilde ve genellikle

IKY biriminde tutulmasini saglar.

Yukarida yer alan yararlar1 yaninda, kamu performans yonetimi uygulamalarinda

cesitli sorunlar da yasanmaktadir. Bilgin bu sorunlari temel olarak iice ay1r1r69:

e Kamu performans yonetimi, kamu yonetimi kiiltiirline heniiz girmemis ya da

kamu yonetiminde yeterince anlagilmamistir;

e Kamu performans yOnetimine iliskin ilkeler, Oolgiitler ve uygulama

asamalarina iligkin olarak, heniliz mevzuat diizenlemesi yapilmamaistir;

e Mevzuatin hazir olmamasi, kamu performans yonetimine uygun bir orgiitsel

yapinin da kurulamamasina neden olmustur.

Bu ii¢ temel sorun, kamu performans yonetimi uygulanma siirecinde asagida yer alan

zorluklarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir™.

e Kamu performans ydnetiminde uygulamaya konulan Olgiitlerin ismi cesitli
ortamlarda gegmekle birlikte, Ozellikle kamuya has yeni 0Olgiitlerin
kullanimina iligkin olarak, geleneksel kamu ydnetimi anlayisina sahip kamu

personelince direng gosterildigi goriilebilmektedir;

e Kamu performans yonetiminde énemli bir yere sahip olan kurumsal, takimsal
ve bireysel performans degerlendirmeleri agisindan, kamu kurum ve
kuruluglarinin  alistiklar1  geleneksel yapidan uzaklagmak istemedikleri

bilinmektedir. Cilinkii mevcut degerlendirme sistemi nerdeyse hi¢ islemedigi

% Bilgin, 2004, 48.
"0 Bilgin, 2004, 49.
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ya da islevselligini yitirdigi halde, uygulanmaya devam edilmektedir. Oysa

bu sistemden ne degerlendiren amirlerin ne de degerlendirilen memurlarin

memnun olduklar diistiniilmektedir;

e Kamu performans yonetiminde sadece performans degerlendirme anlayist
getirecegi yanilgis1 s6z konusudur. Oysa kamu performans yonetimi,
performans degerlendirmesini farkli da olsa kapsamakla birlikte, getirilen
esas yenilik performansin tiim kuruluglara egemen bir yonetim anlayis1 olarak

uygulanmasi gerektigidir.
1.4  Performans Degerlendirme Sistemi

“Performans”, ¢aliganin isini olusturan gorevlerdeki bagsar1 derecesi, diger bir deyisle,
calisanin iginin gereklerini ne derece iyi yerine getirdiginin gostergesidir. Yani
harcanan enerji degil, elde edilen sonugtur. Performans degerlendirmesi ise, ¢calisanin
isindeki performansinin nasil oldugunu belirleme ve bunu kisiye geri bildirme,

gelisimi i¢in plan olusturma siireci olarak tanimlanmaktadir.”’

Palmer, performans degerlendirmesini, personel ile yoneticilerin birlikte amaglar
saptamasi, iletisimde bulunmasi, c¢abalarin birlestirilmesi ve alinan sonuglarin
degerlendirilmesi siireci olarak agiklar. Diger bir ifadeyle performans degerlendirme
bir yOneticinin, onceden belirlenmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla,
calisanlarin  isteki  performansini  degerlendirmesi  siireci  olarak  da

tanimlanabilmektedir >

Tiirkel performans degerlendirmeyi, kisinin yeteneklerini, gizli giiclint, isteki
basarisini, i aligkanliklarini, davraniglarini ve benzeri niteliklerini, diger calisanlarla

karsilagtirarak yapilan sistematik bir 6lgme olarak tarif etmektedir”>.

Sabuncuoglu performans degerlendirmesinin, bireylerin yeteneklerinin igin nitelik ve

gereklerine ne Ol¢lide uyup uymadigini arastiran ya da ¢alisanlarin isteki basarisini

""L. Byars Leslie, W. Rue Leslic, Human Resource Management, (illinois: Burt Ridge, 1994),
45°den aktaran Umit Hatipoglu, “Egitim ve Performans Degerlendirme Sisteminin Tibbi
Miimessillerin Kariyerine Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Inceleme” (Yiiksek Lisans Projesi,
Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 17.

2 Palmer, age, 38.

7 Asuman Tiirkel, isletme Yoneticileri icin Toplam Kalite Yonetimi ve insan Kaynaklari
(Istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 1998), 173.
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belirlemeye ¢alisan objektif analizler ve sentezler olarak da tanimlanabilecegini

belirtir”".

Bingo6l ise performans degerlendirmesini, bir orgiitteki isgdrenlerin belirli bir donem
icinde ¢aligmalarinin veya yeteneklerinin 6nceden belirlenmis bir 6l¢iite gore bir¢ok
yonden sistemli olarak Olgiilmesi ve onlarin gelecekteki gelisme potansiyellerinin
ortaya ¢ikartilmas siireci oldugunu savunur”. Benzer sekilde Kaynak da performans
degerlendirmeyi, ¢alisanlarin belirli bir donemdeki fiili basar1 durumlari ve gelecege
iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik c¢aligmalar biitiinii olarak

tanimlamaktadir’®,

Genel anlamda performans degerlendirme, kisinin isteki basar1 derecesi hakkinda bir
yarglya varilmasi’’, birey, ekip ve orgiit performansinm gelistirilmesi igin
tasarlanmuis ve birinci derece amirlerin sahiplendigi ve siirdiirdiigii bir siire¢’®,
isgorenin yeteneklerini, potansiyelini, is aligkanliklarini, davraniglarii ve benzer
niteliklerini digerleriyle karsilastirarak yapilan sistematik bir 6lgme olarak

tanimlanabilmektedir”.

Yapilan tanimlamalardan da anlasilacag: iizere, performans degerlendirmesi bir¢ok
yazar tarafindan cesitli sekillerde ve boyutlarda tanimlandirilmis, hatta literatiirde
“basar1 degerleme”, “liyakat degerleme”, “isgéren boylandirma”, “personel

degerleme” gibi farkli deyimlerle de ifade edilmistir™.

Performans degerlendirmenin temelinde kisileri degil basarty1r  O6lgmek;
cezalandirmak degil, eksikleri gidermek ve kisileri gelistirmek yatmaktadir. Yani
performans degerlendirmeyi isgdrenin isteki basar1 diizeyini nesnel olarak saptamak
ve kisi ile orgiitii birlikte gelistirmek amaciyla kullanilan bir yonetim ve denetim

araci olarak tanimlamak da miimkiindiir®'.

™ Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yénetimi Politika ve Yonetsel Teknikler, 7. bs. (Bursa: Kendi
Yayini, 1994), 164.

> Bingol, age, 217.

" Tygray Kaynak, insan Kaynaklar1 Yonetimi (istanbul: istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi,
1998), 206.

77 Cahit Tutum, Personel Yénetimi, (Ankara: TODAIE Yaynlar, 1976), 167.

" Canan Ergin, insan Kaynaklar1 Yonetimi Psikolojik Bir Yaklasim, (Ankara: Elma Yaymevi,
2002), 136.

7 Ataay, age, 234.

% Bingol, age, 213.

*1 Dicle, age, 16.
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Findik¢1 performans degerlendirmeyi, belirli bir gorev ve is tanimi g¢ercevesinde

bireyin bu i ve gorev tanimini ne diizeyde ger¢eklestirdiginin belirlenmesi ¢abasi ve
calisganin tanimlanmig olan gorevlerini belirli zaman dilimi i¢inde gergeklestirme
diizeyinin belirlenmesi olarak aciklar. Boylece kisi, kendi ¢aligmalarinin sonuglarini
goriir ve bireysel basarisinin sonuglarini degerlendirir. Diger yandan kurumun kisi ile
yaptig1 i anlagsmasinin kosullarinin ne oranda gergeklestigi, calisanin ilgi ve
yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigi, kisinin is basarisi, gorev tanimindaki
standartlara ulasip ulasmadig1, kariyer planlamasinin ne diizeyde olacagi, performans
degerlendirme ile belirlenmis olacaktir. Elde edilen sonuglara gore kisiye yonelik
basar1 beklentisinin ne oranda gerceklestigi belirlenmis olur. Bu bilgiler sonucunda
kisinin terfi etmesine, kariyer planlamasinin yapilmasina, iicretinin artirilmasina,
gorevinin degistirilmesine, isten ¢ikarilmasina, iginin zenginlestirilmesine ve buna

. 82
benzer diger kararlara varilir™”.

Performans degerlendirme, organizasyonlar acigindan 6nem tasidigi kadar is konusu,
calisanin diizeyi ne olursa olsun calisan agisindan da gerekli bir uygulamadir. Bu
gereklilik insanin dogasindan gelmektedir. Insan sosyal bir varliktir. Cevresi ile
siirekli ve sistemli bir aligveris i¢indedir. Insan bu aligveriste yani digerleri ile olan
iliskilerinde kendisi ile ilgili bilgi edinmek, onaylanmak hatta cesaretlendirilmek ve
ovilmek ihtiyaci duyar. Tim bunlar dogal ihtiyag:lard1r83. Calisanlar, ozellikle
basarili olanlar, calismalarinin karsiligin1 gérmek isterler. Biitiin iyi niyetini ve
calisma giiciinii ortaya koyarak calisan bir kisi, diislik performansh ve ise kars1 ilgisiz
davranan bir kisiyle ayn1 sekilde degerlendigini gdrdiigiinde, motivasyon diistikliigii
yasayacak ve giderek galisma istegi diisecektir. Ote yandan, yapilan degerlendirme
sonucunda c¢alisan eksikliklerini gorme firsat1 bulacagindan bunlari giderme ve
yetenekleri gelistirme olanagi da kazanacaktir. Performans degerlendirmesi, bu
nedenle, ¢alisan1 ise yoneltme ve 6zendirme araci olarak da nitelendirilebilmektedir.
Nesnel Olgiitlere gére uygulanan bir performans degerlendirmesi ¢alisanda yiiksek

moral ve organizasyona giiven duygusu yaratacaktir.
1.4.1 Performans Degerlendirme Sisteminin Tarihsel Gelisimi

Performans degerlendirme tarihini inceledigimizde ilk  performans

degerlendirmesinin 18. yiizyillda da Iskogya’da Robert Owen adinda bir isveren

%2 [lhan Findikg1, insan Kaynaklar1 Yénetimi (istanbul: Alfa Basin Yaymn Dagitim, 1999), 32.
% Findiket, 1999, 299.
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tarafindan is¢ilerine uyguladigimi ve bu uygulama neticesinde kayitlar tuttugunu

o e 84
goriiyoruz” .

Kamu kesiminde rastlanilan ilk 6rnek ise Amerika Birlesik Devletleri (ABD)
ordusunda gorevli Tuggeneral Lewis Crass’mn 1813 yilinda, komutasi1 altindaki
subaylar hakkinda diizenledigi verimlilik raporlaridir®®. Benzer sekilde, Walter Dil
Scott ve yardimcilarinin, ABD ordusunda yer alan degisik boliimlerde kisi kisiye
degerlendirme yontemi seklinde bir yontem gelistirdigi de goriilmiistiir. Bu amacla

sistem olusturma ¢aligmalar1 yapilmis ve uygulamaci yetistirilmistir.

Organizasyonlarda gorev yapan personel performanslarinin sistematik ve bicimsel
olarak degerlendirilmesinin ilk ornekleri ise 1900’li yillarin baglarinda ABD’de
kamu hizmeti veren kurumlarda goriilmektedir®. Bunu takip eden yillarda Frederick
Taylor’'un is Olciimii uygulamalari araciigi ile c¢alisanlarin  verimliliklerini
Olclimlemesi sonucu performans degerlendirmesi kavrami organizasyonlarda

bicimsel olarak kullanilmaya baslanmstir®’.

Birinci Diinya Savasi doneminde Walter Dill Scott’un “adam adama karsilagtirma”
Olcegini Amerika Deniz Kuvvetleri'nde uygulamasiyla basart degerlendirme
calismalar ilk defa baslamistir. 1920 - 1930 yillarinda ise, saat bagina iicret alanlara
uygulanacak iicretlerin, rasyonel bigimde ele alinmasi ve buna gore bir sistem kurma
calismalarl énem kazanmustir™. Boylece, ilk is¢i degerleme planlart gelistirilmeye

baslanmistir. Bu degerlemeye “liyakat degerleme” ad: verilmistir®.

1940’1 yillara gelindiginde, 6zellikle 6zel organizasyonlarin endiistri standartlari
acisindan kendi verimliliklerini Glgebilmeleri ve denetim fonksiyonlarinin
gelistirilmesi amaciyla Performans degerlendirme kavrami ortaya konulmustur. Bu

kavram ilk kez 1949 yilinda Hannover firmasinin komisyonunda tartigiimugtir®.

% G. Turgay Battal, “Performans Degerlendirmesi” (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1996), 112.

% M. Zeki Vural, Polis Kurulus Gorev ve Yetkileri (istanbul: Yiiksel Matbaas1,1968), 83’den
aktaran Ismail Giines, “Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme ve Emniyet Teskilatinda
Uygulanmas1” (Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 52.

% Uyargil, 1994, 1.

%7 Uyargil, 1994, 1.

% Erdogan, age, 168.

% Ataay, age, 235.

% Hiiseyin Ozer, “Kamu Kesiminde Performans Denetimi ve Tiirkiye Agisindan Degerlendirilmesi”
(Yaymlanmamis Doktora Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1995), 93.
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Birinci Diinya Savasi’ni izleyen yillarda kisilik ozellikleri temel kriter olarak

alinirken, 1950’11 yillarin gelisiyle birlikte kisinin iirettigi i ya da sonuglara yonelik
kriterleri temel alan teknikler ABD’deki organizasyonlarda daha yaygin olarak
kullanilmaya baslanmistir. Bu donemde yonetici ve beyaz yakali olarak adlandirilan
personelin performansiin degerlendirilmesi, mavi yakalilara gore daha fazla 6nem
kazanmaya baglamistir. Ayrica bu donemle birlikte standart {icret kavramindan
uzaklagilarak, benzer is yapanlara, gosterdikleri performansa bagli olarak farkli ticret
verilmesi glindeme gelmis, yani performansa dayali iicretin ilk adimlar1 atilmaya

baslanmistir’’.

1960'l: yillar ile birlikte, Performans degerlendirme calismalar1 6zellikle insan
kaynaklar1 planlamasi, se¢gme, teknik ve yontemlerinin gecerliginin gosterilmesi ve
egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi gibi diger kurumsal amaglara da hizmet etmeye

baslamistir’.

1992 yilinda David Osborne ve Ted Gaebler’in yayinladiklari “Reinventing
Government” adli ¢alismasi, verimlilik arayisinda olan kamu yoneticileri i¢in uzun
zamandir aradiklar1 cevaplar1 sunan bir regete gibiydi. Bu eser, kamu kurumlarinda
performans1 gelistirebilecek ¢ok sayida stratejiyi ortaya koymaktaydi. Bunun
ardindan David Osborne ile Peter Plastrik yeni bir c¢alisma yapip, hiikiimeti
transformasyona ugratacak temel araglar1 ortaya koydular. Performans 6l¢iimii de bu
araclardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktaydi. Bu araglar vasitasiyla kamu kurumlari
iiretim ve hizmetlerini tanimlayacaklar ve ¢iktilarini 6lgecek araglar gelistireceklerdi.
Bu sayede iiretim, planlama ve kontrol akisi saglanacak ve organizasyonlarin

performansi artirilacakti.

Bu yondeki performans diisiincesi basgta ABD olmak iizere Avrupa ve bir¢ok tilkede
kamu kurumlarinin yonetiminde énemli etkiler yapti. Ciinkii boyle bir girisim, hem
vergi artisin1 gerektirmedigi i¢in siyasetciler ve vatandaglar bakimindan cazipti, hem
de kamu kurumlarinin yonetim anlayisinda degisimi ve acikligi getirdigi i¢cin daha

demokratik olarak algilaniyordu®.

! Uyargil, 1994, 1.

%2 Canan Siimer, “Performans Degerlendirmesine Tarihsel Bir Bakis ve Kiiltiirel Bir Yaklasim”,
http://62.229.128.10/bireyler/trends/makale/perfitarihselbakis.asp [12.8.2007].

> Namik Kemal Oztiirk, “Kamu Sektoriinde Performans Olgiimii ve Karsilasilan Sorunlar”, Amme
Idaresi Dergisi, c. 39, s. 1 (2006): 83.
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Performans degerlendirmenin gelisimine bakildiginda, ilk baslarda tamamen 6znel

temellere oturtuldugu, hicbir bilimsel ya da nesnel dl¢gmeye dayandirilmadan gelisi
giizel yapildig1 gozlenirken, daha sonralari ise performanstan ¢ok kisisel nitelikleri
Olcmeye yoneltildigi korku, baski ve cezalandirma araci olarak kullanildigi

goriilmektedir.

Gilinlimiizde ise orgiit ve yonetimde verimlilik ve etkenligi artirmanin araglarindan
biri olarak diisiiniilmektedir. Bu nedenle de, kisileri degil performansi 6lgmek,

cezalandirmak degil, eksikleri gidermek ve gelistirmek amacima yoneltilmektedir™.
1.4.2 Performans Degerlendirmesinin Amaglar:

Degerlendirmeler performansin derinlemesine incelenmesine ve diger performans
araglarinin etkinliginin bagimsiz olarak degerlendirilmesine imkéan sagladiklar1 i¢in

onemlidir. Bu nedenle yapilacak degerlendirmelerin bir amaci olmalidir.

Performans degerlendirmesi yapilmasinin ¢ok ¢esitli amaclar1 vardir. Bu amagclar
cesitli uzmanlar tarafindan farkli ana ve alt bagliklar altinda agiklanmaya

calisilmustir.

Sabuncuoglu, performans degerlendirme amaglari1 su basliklar altinda

toplamaktadir”;

e Basarili olanlar1 ddiillendirmek, gelismelerini saglamak, esit personele esit

ticret imkan1 saglamak;

e Basarisiz veya yetersiz personelin eksikliklerini belirleyip, egitim imkan1

saglamak;

e Degerlendirme sonuglarina bagli olarak basarisiz goriilen elemanlart

uyarmak, cezalandirmak, hatta gerekirse isine son vermek;

e Yiikseltilmesi uygun olan personelin yeni gorevin gerektirdigi o6zelliklere

uygun olup olmadigini arastirmak;

e Yoneticilerin emrindeki personeli daha iyi tanimasini saglamak;

* Dicle, age, 16. _
» Zeyyat Sabuncuoglu, Isletmelerde Personel Se¢imi ve Performans Degerlendirmesi Semineri
(Ankara: TUSSIDE, 1998), 99.
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e FElde edilen verilere dayanarak insan giicli planlamasini daha bilingli olarak

gerceklestirmek;

e Personelin daha verimli olacaklar1 ig sahalarini belirleyip, o ise adapte

edilmesini saglamak.

Palmer performans degerlendirmesinin iki ana amaci oldugunu soyler’®. Bu
amaclardan birincisi, is performansi hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel
kararlarin alinmasinda kullanilacaktir. Ucret artiglarina, ikramiyelere, egitime,
disipline, terfilere ve baska yOnetsel etkinliklere iliskin kararlar genellikle
performans degerlendirmesinden elde edilen bilgilere dayanir. Bir organizasyonun
yonetim kadrosu, performans degerlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan

yonetsel kararlar vermemelidir.

Performans degerlendirmesinin diger ana amaci ise ¢alisanlarin is tanimlarinda ve is
analizlerinde saptanan standartlara ne Olglide ulasildigina dair geri bildirim
saglamaktir. Bu geri bildirim ¢alisanlara olumlu bir yaklagimla aktarildigi ve mesleki
egitimle desteklendigi durumda yararli sonucglara ulasilabilmektedir. Cogu insan bu
tiirden yapic1 ve 6zgiivenini artirici geri bildirim almaktan hoglanir. Bu geri bildirim
ayn1 zamanda ¢alisanin organizasyon i¢indeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigini

gorebilmelerini saglar.

Ataay, PDS’nin temel amacinin, organizasyon calisanlarinin iyiden kotiiye dogru
siralanmasi degil, orglitsel amaglarin astlar tarafindan anlagilma ve benimsenme
derecesinin ortaya cikarilmasi, orgiitsel amaglarin tiim ¢aliganlar tarafindan asgari
diizeyde de olsa yerine getirilmesinin saglanmasi ve dinamik caligma ortaminin

siirekli muhafaza edilmesi oldugunu savunur®’.

PDS’nin amaglarini temel olarak, yonetsel amaglar, arastrmaya yonelik amaglar ve

gelistirmeye yonelik amaclar olarak {i¢ ana gruba ayirmak da miimkiindiir.

Yonetsel amagclar; iicretlendirme, yiikseltme, transfer, isten ¢ikartma gibi yonetsel
kararlar1 icermektedir. Gelistirmeye yonelik amaclar; kariyer planlamasinda, egitim
ve gelistirme programlarinin hazirlanmasinda, danismanlik ve rehberlik desteginin

verilmesinde, giicli ve gligsiiz yoOnlerin geri bildiriminde ©ne ¢ikmaktadir.

% T.C. Bagbakanhik Devlet Personel Baskanligi, “Kamu Yonetiminde Performans Yonetimi ve
Denetimi” (Yayinlanmamis 6n ¢alisma raporu, Ankara, 1988), 20.
°7 Ataay, age, 235.
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Arastrmaya yoOnelik amaglar ise; i tatminin ve motivasyon diizeyinin

belirlenmesinde, gelecekteki hedeflerin saptanmasinda, performans diizeyini
etkileyen faktorlerin ortaya ¢ikarilmasinda ve c¢alisanlarin performansi ile

organizasyonun amaglar arasindaki iliskinin incelenmesinde ortaya ¢ikmaktadir”™.

Isletmeyi olusturan sermaye, isgdren, yonetim ve orgiit dgelerinin, biiyiime, karlilik
ve etkilesim gibi amaglarin gergeklestirilmesinde katkida bulunan performans
degerlendirmenin amagclarm1  asagidaki gibi maddeler halinde swralamak

miimkiindiir’;

e Organizasyonel hedeflerin  acik  tanimlanmig  bireysel  hedeflere

doniistiiriilmest;
e Hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in gerekli olan kriterlerin belirlenmesi;

e (Calisanlarin 6nceden belirlenen kriterler dogrultusunda zamaninda ve adaletli

degerlendirilmesinin saglamast;

e C(Calisanlardan beklenen performans sonuclariyla gergeklesen performansin

karsilastirilmasi ve degerlendirilmesi;

e Organizasyon i¢inde yoOnetici ile calisanlar arasinda etkin bir iletigim

ortaminin saglanmast;
e Yoneticiyle calisanin ortak calisarak performansinin gelistirilmesi;
e (Calisanlarin basarilarinin tespit edilmesi ve ddiillendirilmesi;
e Organizasyonun ve ¢alisanin gii¢lii ve zayif yonlerinin belirlenmesi;

o Performans degerlendirme sonuclarinin geri bildirimi ile c¢alisanin

motivasyonunun artirilmast;

e Egitim — gelisim ve kariyer planlama icin yOnetime gerekli bilginin

saglanmast;

e Yapilacak iicret artiglari, prim ve kara katilma gibi konularda nesnel verilerin

kullanilmasini saglamak;

e Ayni yap i¢indeki bireysel veya orglitsel algilama farkliliklarini tespit etmek;

% Barutcugil, 2004, 126.
% Bingol, age, 218.
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e Organizasyonun gelisme indeksini siirekli olarak yukariya ¢ikartmak;

e Hedeflere ulagma siireglerini yargilamak;
e Gergek olaylara dayanan kararlar verebilmek;

e Kaynaklarin kullanim etkinligini analitik olarak ortaya ¢ikarabilmek, olmak

iizere bircok amaci bulunmaktadir'®.

Yukaridakiler yaninda isgéren performansini degerlemenin diger amagclar: su sekilde

siralanabilmektedir:
e Aylik belirlemede ve yiikselme durumlarini saptamada &lgiit almak'*';
e Yoneticilerin astlarmi daha iyi tantyabilmelerini saglamak'**;
e Calisanlarin kendi eksik yonlerini degerlendirmelerine yardimer olmak'®;

e (Calisanlarin  egitim  gereksinimlerini  belirleyerek, bunlarin  nasil

karsilanacagin arastirmak'**;
e Degerleme testlerinin gegerlilik kriterlerini yenilemek;
e Onemli idari kararlarin alinmasinda “adam kayirmay1” azaltmak;
e Yonetici konumundaki bireylerde anlayis gelistirmek.
143 Performans Degerlendirme Sisteminin Olumlu ve Olumsuz Yonleri

PDS kendi igerisinde hem olumlu hem de olumsuz unsurlar icermektedir. Asagida bu
unsurlarin organizasyon agisindan, degerlendirenler agisindan ve degerlendirilenler

acisindan incelemesi sunulmaktadir.
1.4.3.1 Olumlu Yonler

PYS’nin yararlart gerek kamu performans yonetim ¢esitleri olan kurumsal
performans, takim performansi ve bireysel performans olsun; gerekse isletme
yonetimi bazli olsun; calisanlara, yoneticilere ve organizasyona katkilar1 benzerlik

gostermektedir'®”.

' Dicle, age, 19 — 21.

" Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yénetimi (Ankara: Gazi Kitabevi, 2000), 181.

' Tiirkel, age, 173.

' Bingol, age, 215.

1% Barutgugil, 2002, 182.

19 Kamil Ufuk Bilgin, Kamu Performans Yénetimi (Ankara: TODAIE Yayinlari, 2004), 42 —47.
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1.4.3.1.1 Degerlendirenler A¢isindan

PDS’nin  degerlendirilenler agisindan yararlar1 bircok uzman tarafindan
paylasilmaktadir. Bu baglamda, Tmaz yoneticiler i¢in PYS’den alt1 noktada net ve

acik yarar beklenildigini savunur'*’:

e Yonetici planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, béylece astlarin ve

birimlerin performansi gelisir;
e (alisanlar ile arasindaki iletisim ve iliskiler daha olumlu bir sekle doniisiir;

e (Calisanlarin giiclii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler, bu

dogrultuda onlara yardimci olur;

e (Calisanlarimi degerlendirirken kendi giiglii ve zay1f yonlerini de tanima sanst

elde eder;
e (Calisanlarin1 daha yakindan tanidikca yetki devri kolaylasir;

e Yonetsel becerilerini gelistirir ve bu becerileri rahatlikla uygulayabilecegi

kosullar1 elde eder.

Bilgin ise performans degerlendirmesi neticesinde yoneticilerin elde edecekleri

yararlari su sekilde siralamaktadir'®’:

e Takimin her iiyesinden ne bekledigini acik¢a ifade edebilir;

e (Calisanin performans: ile ilgili daha yapici geri-bildirim vererek kisinin

gelismesini saglayabilir;

e (Calisanlara yeteneklerini en iyi sekilde kullanmalar1 yoniinde rehberlik eder,
karsilikli giiven ve saygiya dayali is iliskileri kurar;
o Kisisel gelisim ve egitim ihtiyaglarini planlar.
Canman’m yaklasimlar1 da benzer zellikler gostermektedir'*®:

e Bireylerin ve orgiitiin performansinin iyilestirilmesi;

e lletisimin iyilestirilmesi;

1% Pinar Tinaz, Cahsma Yasammdan Ornek Olaylar (istanbul: Beta Yaymevi, 2005), 89.

17 Bilgin, age, 14.

'% Dogan Canman, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkiye’de Kamu
Personelinin Degerlendirilmesi (Ankara: TODAIE Yaynlari, 1993), 75.
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[liskilerin iyilestirilmesi;
Personelin zayif ve gii¢lii yonlerinin belirlenmesi;

Var olan ve potansiyel sorunlarin ortaya konmast;

Gelisme gereksinimlerinin ve personelin egitim ihtiyaglarinin ortaya

konmas;

Gizli giiclin ortaya konmast;

Hizmet birimi - 6rgiit hedefleri iletisimine artan bir olanak kazandirilmasi;
Yetki devrini artiran alanlarin bulunmasi, 6grenilmesi;

Is doyumunu artirmaya iliskin daha gecerli bilgi saglanmast;

Personelin tutumuna iliskin daha gegerli bilgi edinilmesi;

Y oneticilik becerisini sergileme olanagi1 kazanilmasi.

Ataay, R.C.Schmit’e gore performans degerlendirmesinin yoOneticiler acisinda

109,

yararlarini su sekilde aktarmaktadir ™ :

Gozetimeiler iggorenlerin kisisel yeteneklerini degerlendirmeler yoluyla tanir

ve ona gore davranirlar;

Calisanlar ile yapilacak goriismelerde kullanilmak {izere, isgdrenlerin zayif ve

istiin yonleri hakkindaki bilgilerin toplanmasini saglar;

Egitim gereksinimlerinin saptanmasina yardimci olur;

Calisanlarin kapasitelerinin ve basar1 diizeylerinin belirlenmesini saglar;
Calisanlar ve yoneticilerin birbiriyle kaynasmasi kolaylagir;
Yoneticilerin dengeli ve tutarli karar vermesini saglar;

Caligsanlarin  kotii yonleri ve uygun olmayan davraniglart konusunda

uyarilmasina yardimet olur;
Diiriist bir yonetim anlayis1 yayarak giiven yaratir;

Calisanlarin, isletme icindeki transferleriyle ilgili kararlarin alinmasinda

yardimci olur.

19 Ataay, age, 236.
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1.4.3.1.2 Degerlendirilenler Acisindan

PDS, degerlendirmeye tabii tutulacak personel i¢in de 6nemli yararlar saglamaktadir.

Bunlardan en fazla dne cikanlar sunlardir''’:

e Ustlerinin kendilerinden beklentilerini grenmesi;

e Orgiit icinde iistlendikleri rol bilinci giiglenerek, ydnetime katilimda artis

saglanmast;
e Giiglii ve gelistirilmesi gereken bilgi ve becerilerini tanimast;

e Kendilerine verilen geri bildirim ile cesaretlenip, i tatminlerini ylikseltmekte

ve 0z gliven duygusu giiclenmektedir;

e Objektif  kriterlere = dayanarak  kendi  performansim1  kendisinin

degerlendirebilmesi;

e Tiim calisanlarla esit sartlarda adil ve siirekliligi olan degerlendirme ve

gelisim olanaklarindan faydalanmast;
e Amagclarin gergeklesebilecegi konusunda cesaret kazanmasi;

e Yoneticisiyle beraber kendi gelisim diizeyini inceleme ve kendi durumundan
haberdar olup; yoOneticisiyle mevcut isini, gelecek i¢in egitim ve gelisim

ihtiyaclarini tartisabilir.
1.4.3.1.3 Organizasyonlar A¢isindan

Calisanlarin bireysel performanslarint gelistirip, bunu Orgiitsel etkinliklerle beraber
koordineli bir sekilde yiiriitmeyi hedefleyen PYS’nin, bir takim o6rgiisel yararlar1 da

bulunmaktadir. Bu yararlardan bazilar1 sunlardir:

e  Orgiitiin etkinligi, verimliligi ve karlilig artar;

e Hizmet ve iiretim kalitesi yiikselir''';

e Egitim ihtiyaclarinin objektif olarak belirlenmesi, egitim biitcesinin kolayca

tespiti ve egitim etkinliklerinin degerlendirilmesi saglanir;

e En 6nemli operasyonel kaldiraglar daha iyi anlagilarak ¢ok kisa siire iginde

daha yiiksek kazang ve nakit akimi saglanir''%;

10 Uyargil, 1994, 72.
" Uyargil, 1994, 8 - 10.
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e lIzleyen yillar iginde yiiksek finansal hedefler belirlenebilir;

¢ Organizasyonun kaynaklari daha etkili sekilde kullanilir;

e Degisen pazar kosullarina ve operasyonel performans degisikliklerine ¢abuk

uyum saglanir;

e Birimlerin potansiyelinin daha saglikli tespiti yapilip; birimlerin ve bireylerin

performansinin yiikseltilmesi saglanir;

e Ucret skalalarinin planlanmasi ve gercege uygun hale getirilmesinde {ist

diizey basar1 saglanir' .
Benzer sekilde Altuncu da bu baglamdaki yararlari ortaya koymustur''*:
e Karliligin artirtlmast;
e Hizmet ve iiretim kalitesinin iyilestirilmesi;
e Personel devrine iliskin bilgilerin daha gecerli hale getirilmesi,
e Birimlerin potansiyelinin daha saglikli bigcimde degerlendirilmesi;
e Kisa vadeli gereksinimlere uyarlanma yetenegi;
o Gergeklestirilemeyen hedeflerin belirlenmesi ve tekrar diizenlenmesi;
e Bireylerin performansinin iyilestirilmesi;
e Birimlerin performansinin iyilestirilmest;
e Verimin artirilmasi;

e Organizasyondaki egitim ihtiyaclarmin belirlenmesinin daha giivenilir hale

getirilmest;
e Egitim biit¢esinin daha kolay yapilmast;
e Egitim etkinliklerini degerlendirme yeteneginin artirilmast;

e Bireylerin potansiyelinin daha saglikli, daha dogru olarak degerlendirilmesi.

"2 Barutgugil, 2002, 129.

''* Canman, 1993, 35 - 36.

"4 Ceyhun Altuncu, “isletmelerde Performans Yénetimi ve Bir Uygulama” (Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul Universitesi, 1998), 27.
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1.4.3.14 Ortak Yararlar

Performans degerlendirmesinin hem degerlendiriciler hem de degerlendirilenler

acisindan ortak yararlar1 olabilmesi yaninda, kurumsal iletisime ve kurum

performansina da olumlu yansiyan yararlar1 bulunmaktadir.

Bu ortak yararlardan en ¢ok goze ¢arpanlar1 sunlardir:

Degisimi anlamay1 ve uyum saglamay1 kolaylastirir;

Hizmet alicilarin taleplerine ve kamu / 6zel sektdr yararina uygun etkili ve

kaliteli hizmet sunmay1 saglar;
Kaynaklarin rasyonel kullanimina dayandigindan kaynak israfin1 6nler;

Kuruma biitiinciil bir gézle bakma imkan1 sagladigindan ihtiyaglarin en dogru

sekilde tespitini saglar;

Uzun donemli bakis acis1 ile ara planlamalarla eksiklikleri gérme ve giderme

imkan1 verir. Bu yolla gelecegin belirsizlikleri de azaltilmis olur;

Dis hizmet alicilar (miisteriler) — Kurum - calisanlar arasindaki isbirligine

dayandigindan katilimc1 bir yonetim modelidir;

Amag¢ ve hedeflere gotlirecek uygun personel yapisinin olusturulmasini
saglar. (Takim ruhu ile ¢aligma kiiltiiri / kurumsal kiiltiiriin gelismesi /

hizmet i¢i egitim / motivasyon diizeyinin ylikseltilmesi);

Saglikli ve siirdiiriilebilir bir isletme modelinin hayata gecirilmesini saglar;
Proje tliretme kanallarinin agilmasini saglar;

Kurum markasinin olusturulmasina katki saglar;

Sorunlara daha saglikli ve isabetli ¢6ziimler bulmay: saglar;

Rekabet yaratma ve onu siirekli kilma imkani verir;

Hesap verebilirlik ve saydamlik ilkelerinden hareketle daha demokratik bir

modeldir;

Devlet kurumlarinda uygulandiginda vatandasin yonetimden kaynaklanan

memnuniyetini artirir;

[letisimin iyilestirilmesini saglar;
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Kapsamli ve paylasimci bir siiregtir.

Olumsuz Yonler

IKY sistemi giiniimiizde hem is c¢evreleri hem de akademik anlamda cesitli

platformlarda gelistirilmesine karsin, yine de performans verimini, personelin

aliskanliklarim1 ve 6zellikle davraniglarii gergekten objektif bir sekilde dlgebilen

degerlendirme yontemi heniiz olusturulamamistir. Gilinlin sonunda bu durum hem

yontem hem de elde edilen sonuglari tartigmali hale getirebilmektedir. Her yontemin

kendine 06zgli sakincalar1 ve uygulamada karsilasilan zorluklari s6z konusudur.

Personel degerlendirilmesinde en ¢ok karsilagilan sorunlari su sekilde 6zetleyebiliriz:

Personelin bicimsel yoldan degerlendirilmesi {istler tarafindan yakindan
gozlem gerektirir. Ancak gozetimi altinda bulunan personel sayisi

fazlalastik¢a degerlendiricinin gézlem kalitesi azalabilmektedir;

Konulan standartlar ve kullanilan degerlendirme kriterleri oldukca genis bir
Olciide ve bazen de pek adil sayilamayacak sekilde degisme egilimi
gostermektedir. Degerlendirici personel arasindaki yaklasim ve tavir farklari,
ayni basar1 diizeyinde olan personel arasinda bile birbirlerinden tamamen

farkli degerlendirme sonuglarina ulasilmasina neden olabilmektedir;

Onyargilar ve normal tutumdan sapmalar zaman zaman orgiitlerce konulmus
standartlarmn yerini alabilmektedir. Ornegin, herkes tarafindan basarisi kabul
edilen bir personel, sirf kurum igerisindeki pozisyonu ylikseltilmesin diye,

bile bile basarisiz olarak degerlendirilebilmektedir;

Bireysel yakinlik sebebiyle degerlendiriciler belli kisilere karsi gereksiz
sekilde hosgoriilii davranabilmektedirler. Gereginden fazla yumusaklik, 6n
yargl, genel izlenim, gérmezlikten gelme ve belirli kisilerin kayirilmasi gibi

nedenlerle personel degerlendirilmesine golge diisebilmektedir;

Saglikli bir ast — iist iletigiminin olmadig1 kurumlarda, degerlendirmeye tabi
personel amirinin kendisinden tam olarak neler bekledigini bilmeden
degerlendirme siirecini beklediginden diisiik bir degerlendirme sonucuyla
tamamlayabilmektedir. Calisanlar kendilerinden neler istendigini ve hangi
Olclilere gore degerlendirildiklerini bilmedikg¢e personel degerlemesinden

hedeflenen sonuglara ulagilamayabilmektedirler;
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e Degerlendirme yOntemlerinin personelin basari ve verimini artirmayi

hedefleyen bir onlem gibi kullanilma egilimi, isini yapabilecek asgari
yetenekten yoksun veya yeterli egitimi almamis personelin degerlendirilmesi
s0z konusu oldugunda dogru sonuglar verememektedir. Hi¢bir degerlendirme
yontemi profesyonel bir personel se¢imi, ise yerlestirme veya egitim

programinin yerini tutamamaktadir;

e Degerlendirilen personel, cogu kez, degerlendirmeyi kazanma ya da
kaybetme olarak algilamakta ve degerlendirmede kazanabilmek i¢in
bagkalarinin  kaybetmesi gerekti§ine inananlarin sayist olduk¢a fazla
olabilmektedir. Bu bakis agis1 degerlendirmeyi yapan Amir personel
tarafindan da paylasildig1 durumlarda ortaya ¢ikacak degerlendirme sonuglari

tartismal1 hale gelebilmektedir''?;

e Bircok durumda iist astlarmi degerlendirmek istemeyebilir. Bu durumda
degerlendirmenin 6nemi ve gegerliligi de azalmaktadir. Ust, degerlendirme
sonucu diisiik puan alan calisanin iicretini yiikseltmekten alikoymamak i¢in
basaris1 yetersiz olan personele ortalamanin iistiinde bir degerlendirme notu

verebilmektedir;

e Personel degerlendirme sonuclarinin calisanlara bildirilmesi zaman zaman
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Bu durum g¢aligan1 motive etmek bir

yana, onun bagarisinin daha da koétiilesmesine yol acabilmektedir;

e Kimi yoneticiler degerlendirme i¢in harcayacak zamanlarmin bulunmadigi,
degerlendirme icin ayiracaklar1 zamani, personeli gelistirme dogrultusunda
cok daha yararlh bir bicimde kullanabilecekleri inancindadir''°.
Degerlendiriciler tarafindan destek almayan sistemi ¢alisanlara kabul ettirmek

daha da zor olabilmektedir;

e Personel degerlendirilmesi, iist ile ast arasinda bulunmasi gereken olumlu ve
yapict nitelikteki gozetim ve yardim iligkilerini etkileyebilmektedir.
Degerlendirme yoneticiye adeta bir hakim rolii vermekte ve bu rol yonetici ile

astin uzaklagsmasma neden olmaktadir. Ozellikle ydnetime katilmay:

5 Dicle, age, 35.
16 Dicle, age, 35.
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hedefleyen isletmelerde sozii edilen durum gercekten yikict etkiler

dogurabilmektedir''’;

e Unite ve departman calisanlarinin amagclariyla isletme amaglar1 arasinda
baglant1 kurulmalidir. Konulan amagclar spesifik, makul, ger¢ege uygun ve
kiyaslamaya olanak verecek yapida olmazsa bu durum personelin basarisini

olumsuz yonde etkileyecektir''®;

e Performans beklentileri yonetim ve calisanlarca planlamali, basarilarinin
siirekli artmasi i¢in degerlendirmelerden sonra 6zel rehberlik caligmalari
yapilmalidir. Bu durumun eksikligi hem problemlerin olusmasina, hem de
olusan problemlerin kroniklesmesine neden olabilecektir''’.

Oztiirk de performans dl¢iimiiniin kurumlarda bazi olumsuz etkileri olabilecegini

savunmaktadir. Bu etkiler su sekilde siralanmaktadir'*’:

e Performans &lgiimii oyun oynamaya yonlendirebilmektedir. Olgiim ve
odillendirme oyun giidiislinli uyaran oOnemli bir faktordiir. Kamu
organizasyonlar1 sistem standartlarma uygun olarak ¢iktilarmi artirabilirler.
Ancak, bu artis profesyonel bakis agisindan anlamli degildir veya olumsuz bir

anlama sahiptir;

e Performans Olgiimii i¢ biirokrasiyi artirir. Performans 6l¢lim sisteminin
gereklerini karsilayabilmek icin organizasyonlar c¢ok miktarda prosediir
kullanmakta ve hazirlik yapmaktadir. Organizasyonlar birbirinden farkli
boliimlerden olustuklart icin bu boliimler tipik olarak biirokratik davranis
sergilerler ve biitiin faaliyetlerin yazili, yani kay1t altina alinir olmasini tercih
ederler. Ancak, bu tiirden yazili kurallara uyulan ve islerin kayda baglh
kilindig1 organizasyonlarin digerlerine gore daha iyi oldugu kabul edilir. Bu

ise sonugta biirokrasiyi artirict yonde etkili olur;

e Performans 6l¢iimii yeniliklere engel olur. Performans dl¢liimiinii uygulayan

bir  organizasyon, performans  hedeflerini miimkiin  oldugunca

"7 Sabuncuoglu, 1994, 186 - 187.

18 Richard M.Hodgetts, K.Galen Kroeck, Personnel and Human Resource Management (USA:
Thomson Learning, 1992), 333.

1o R.Wayne Mondy, Robert M.Noe, Shane R.Premeaux, Human Resource Management (USA:
Prentice Hall, 1999), 337.

120 Oztiirk, age, 88.
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gerceklestirebilmek icin iiretim siirecini optimize etme gayretinde olacaktir.

Dolayisiyla, hangi alanlarda daha kolay gelir elde edilecek ise biitiin dikkatini
o alana yonlendirecek ve belirlenen hedefi yakalamaya g¢alisacaktir. Bunun
sonucu olarak yenilik gibi sonucu pek belli olmayan alanlara para
harcamaktan kag¢inacaktir. Dolayisiyla performans 6l¢ciimii mevcut olanin

yeniden iiretilmesini ddiillendirir ve yeniliklerin Oniinii keser;

e Performans Sl¢limii potansiyel girdilerden elde edilecek avantajlarin Oniinii
keser. Girdileri optimize ederek bir organizasyonun performansini artirmasi
bilinen bir olgudur. Arzu edilen sonuglara ulasabilmek i¢in girdilerin se¢imi
kriterleri minimum {iiretimle sonuclanir. Girdilerin se¢imi ise, potansiyel

girdilerden elde edilecek avantajlardan mahrum kalinmasina yol agar;

e Performans Ol¢iimii iyi performansi cezalandirir. Performans 6l¢iimi,
seffafliga yol acar ve ¢iktinin artmasi yoniinde etkisi olur. Bunun sonucu
olarak, belirli bir biit¢ceyle daha ¢ok iiretim miimkiin olur. Bunun mantikli
sonucu ise, ayni performansin daha az biitceyle gergeklestirilebilecegidir.
Etkinligi ve verimliligi artirmak i¢in risk alan yoneticilerin kurumlar ertesi
yil performans i¢in daha diisiik biit¢eye sahip olabilirler. Oysa performans
Olclimii yapmayan ve herhangi bir girisim riskine katlanmayan benzer

kurumlar da ertesi y1l i¢in ayni performansa ayni biit¢eyi alacaklardir.

Holey ve Jennings, nasil ki basarili bir PDS’nin varligr i¢in pek c¢ok neden
olabiliyorsa, basarisiz bir sistemin olusturulabilmesi i¢cin de pek c¢ok neden soz
konusu oldugunu savunur. Bu basarisizliga neden olarak ortaya konabilecek baslica

etkenler sunlardir:
e PDS’nin giivenilir ve mantikli veriler ile gerceklestirilmemesi;

e Performans degerlendirme yonetimi ve formlarinin standart bir formata

sokulmamis olmasi;
e Dogru ve mantiki i tanimlamalarinin yapilmamast;

e Degerlendirmeyi yapacak personelin iyi egitilmis olmamas1'*'.

2 HHoley William, M.Jennings Kennetth, Personnel Human Resource Management

Contributions and Activities, 2. bs.(USA: Dryden Press, 1987), 270’den aktaran Sevgi Isik,
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Canman ve Dicle’nin, 0Ozellikle degerlendirmeyi yapacak Amir personel ile

degerlendirilecek personelin bu siirece olumsuz bakislarinin nedenleriyle ilgili
calismalart mevcuttur. Bu kisilere gore degerlendirici personelin siirece olumsuz

bakisinin temel nedenleri sunlardir'**:

e Yoneticilerde olusan bagkalarini degerlendirme sorumlulugunu iistlenme
isteksizligi;
e Degerlendirme siirecinin yOneticinin rutin goérevlerinin dogal bir parcasi

oldugu gerceginin kabul edilme zorlugu;

e Performans standartlarin1 dnceden agikca belirleyebilecek bilgi ve beceriden

yoksunluk;

e Yoneticilerin calisanlar ile ilgili gercek diisiincelerini agiklamaktan ve bunun

sonucunda olusabilecek tartisma ortamindan ¢ekinmeleri;

e (Calisanin basarili veya basarisiz performansinda yonetici davraniglarinin da

etkili oldugu gerceginin idrak zorlugu;

e (Calisanin denetiminde olan ve olmayan hususlar1 ayirt etmekte gerekli olan

becerinin eksikligi.

Degerlendirilen personelin takindigi tutumlar ise, olumsuz bir takim faktorlerden

etkilenebilmektedir. Personel tutumlarini etkileyen faktorler, asagidaki gibidir'>:

e Degerlendirme nedeni hakkinda siiphe duyulmast;
e Adil bir sekilde degerlendirilememe endisesi;

e Degerlendirme standartlarinin tarafli  bir nitelik olusturacak sekilde

kullanilmasi korkusu;

e Performanstan ¢ok, kisilik, nitelik ve oOzelliklerinin degerlendirilmesi

olasiligy;

“Performans Degerlendirmesinin Ucret Yonetimi ile iliskisi ve Uygulamaya Dair Bir Ornek” (Yiiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi Bankacilik ve Sigortacilik Enstitiisii, 2006), 70.

122 Canman, 1993, 10.

123 Canman, 1993, 11.
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e Yonetimin, c¢alisgan performansini tiimiiyle denetimi altinda bulundurdugu

bicimindeki varsayim, baska bir deyisle, yonetimin g¢alisan performansini

yiikseltmek i¢in daha ¢ok caba gostermek gerektigi seklinde saplantisi;
e Degerlendirilme sonucunda fazla bir degisikligin olmayacag diisiincest;

e Yilda bir kez yapilan degerlendirmenin personelin siirekli performansini

gostermede yetersiz kalacagi diisiincesi.

Yonetici ve ¢aliganlarin performans degerlendirmeye iligkin olumsuz tutumlarina
genellikle tiim organizasyonlarda degisik olgiilerde de olsa rastlamak miimkiindiir.
Ancak bu olumsuz tutumlardan pek ¢ogunun nedenlerinin analiz edilip arastiriimasi
sonucunda, Ozellikle sistem hususunda verilecek egitimlerle bu sorunlarin biiyiik

Olciide giderilebilecegi goriilmiistiir.

Yukarida yer alan tiim agiklamalardan da goriilebilecegi iizere, PDS’nin basarisi,
sistemde basarisizlifa neden olabilecek wuygulama ve tutum hatalarindan
olabildigince sakinilmasi ve tekrarlanmamasi ile dogrudan dogruya baglantilidir.
Gergek basar1 diizeylerini yansitan degerlendirmelerin, orgiit calisanlarina ve orgiite
getirdigi yararlar dikkate alindig1 zaman, performans degerlendirmenin, drgiitsel yap1

icerisinde mutlaka yer almasi gereken bir alt siire¢ oldugu sdylenebilmektedir.
1.44  Kamu Personeli Performans Degerlendirmesi Uygulama Ornekleri

Verimlilikte artis veya ayni biitgelerle daha ¢ok hizmet iiretme diislincesi etkin devlet
arayislarini giindeme getirmistir. Bu arayislar i¢cinde performansin 6l¢timii 6nemli bir
yer tutar. Ancak, performans Ol¢iim uygulamalarinda ¢ok sayida sorun vardir ve
sistemin yerlesmesi pek de kolay degildir. Bu agidan bakildiginda, performans
degerlendirme yontemini heniiz tam anlamiyla uygulamayan tilkelerin daha bir sansh
oldugu bile sdylenebilir. Ciinkii diger iilke 6rneklerini inceleme ve olumsuz yonlerini

daha uygulamaya koymadan gérebilme sanslar1 vardir'**.

Bu baglamda, asagida bu uygulamaya 1980°li yillarla birlikte gegis siirecini
basglatmis bulunan {i¢ iilkenin yiizeysel bir profili ortaya konmaya ¢aligilmistir. Bu
iilkelerin sistemi temelde hangi amagclar i¢in ve ne kadar stirelerde kendi biinyelerine

uyumlastirdiklar kisaca ortaya konmaya calisilmistir.

124 Oztiirk, age, 81.
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1.4.4.1  Ingiltere

Birlesik Krallik kamu yonetiminde baglatilan yonetsel reformlarin bir pargasi olarak,

1985 yilinda PDS’ye gegilmistir.
Sistem temel olarak {i¢ noktaya odaklanmaktadir:

e Personelin kendisinden neler beklendigine ve istenilen sonuglara ne dlgiide
ulastigia aciklik kazandirarak, personelin yiiksek performans gostermesine

yardimci olmak;

e Degerlendirmeye dayali iicret sistemine iliskin kararlar hakkinda bilgi

edinilmesine yardimci olmak;

e Kurum ve kuruluslarda gorev yapan {ist diizey personelin, Personel
Yonetiminden Sorumlu Devlet Bakanhigi ve Ust Diizey Personelini
Atamalara Iliskin Se¢me Komitesi tarafindan sevk ve idaresi icin nitelikli

bilgi saglamaktir.
Sistemin uygulamaya doniik iki anahtar1 oldugu belirtilmektedir:

e Ast ve iist personel arasindaki yiiksek ve yogun oranda diyalog kanallar1
bulunmaktadir. Nitekim ikinci ve liglincli derecedeki personelin her yil en
yakin istiiyle, bir sonraki yila yonelik olarak gorevinin amacini, temel
sorumluluk alanlarimi, yOnetecegi kaynaklan ve hedeflerini gosteren bir
kigisel sorumluluk plant iizerinde uzlagsmaya varma zorunlulugunun

bulunmasi, bu diyalogu siirekli kilmaya doniik yollardir;

e Aciklik ki, Ingiliz kamu personel sisteminde, astin dznel deger yargilarindan
bagimsiz olarak degerlendirilmesini saglamakta ve is tanimi ile verimlilik,
basar1, mesleki bilgi ve beceri donanimi arasinda kisisellestirilmis bir baglant1

kurulmasini saglamaktadir'>.

Bu sistemde personelin degerlendirilmesi, personelin etkili bigimde kullanimina ve

personelin  yeteneginin  gelistirilmesine temel olusturan bir islem olarak

126

goriilmektedir ©°. Amag personelin terfi potansiyelini 6lgmek degil, var olan isteki

performansint  degerlendirmektir. Bu sistemde degerlendirme yapilirken is

125 Canman, 1993, 77 — 79.
126 OECD - Kamu Yénetimi Calismalar, cev. Refik Cicek (Ankara: DPB Yayimni, 1988), 92.
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tanimlariyla, miimkiin olan durumlarda, degerlendirme siirecinin basinda saptanan

amaclar géz oniine alinmaktadir.

Personelin performansi ve terfi potansiyeli ise ayni siirecte, ancak farkli olciitlere
gore degerlendirilmektedir. Degerlendirme sistemi ayrica, personelin egitim ve
gelisme gereksinimlerini da saptamakta ve bunu yaparken de, hem personelin, hem

de kurulugun bundan karsilikl1 yarar saglamasina 6zen gostermektedir.
1.4.4.2 Amerika Birlesik Devletleri

ABD federal kamu yonetiminde kullanilan degerlendirme sistemleri ¢cok amachdir.
Ancak daha ¢ok mevcut isteki performansa onem vermekte, personelin gelecekteki
terfi potansiyeli 6zel olarak degerlendirilmemektedir. Personel gelistirme ve kariyer

planlamasi ise resmi degerlendirmeye dahil degildir.

Degerlendirme sistemleri, personele hedefleri anlatmak ve agiklamak, personelin
performansint degerlendirmek personele performansini iyilestirmeleri i¢in mevcut
durumlar1 hakkinda bilgi vermek ve personel faaliyetleri i¢in bilgi tedarik etmek

amaciyla kullanilmaktadir'®’.

Ulkede degerlendirme sistemleri tiim kamu ydnetiminde aymi anda uygulanmaya
konulmustur ve federal kuruluslar, tim personeli diizenli olarak degerlendirmek
zorundadirlar. Federal hiikiimetin merkezi personel kurulusu olan Personel Y 6netimi
Dairesi, performans degerlendirme konusunda detayli kurallar yayinlamakta ve

128

kurumlar da bu kurallara uymak zorundadir ©°. Kurumlarca uyulacak yasal prosediir

1993 yilinda cikartilan “Devlet Performans ve Sonuglar1 Yasas1” ile ortaya

konulmustur. Bu yasa uyarinca tiim kamu birimleri:
e Bes yillik stratejik planlamalar yapmalari;
e Olgiilebilir amaglardan olusan y1llik performans planlari gelistirmeleri;

e Ve gerceklesen sonuglart gdsteren yillik performans raporlart hazirlamalari

yoniinde bir sorumluluk altmna almmislardir'*’.

ABD'de tiim kamu personeli ii¢ ana gruba ayrilmistir:

e Ust kademe yoneticileri

127 Refik, age, 92.
128 Refik, age, 92.
1% Kirmanoglu, age, 5.
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e Kariyer denetleyiciler ve yoneticiler
e Genel licret programina dahil personel

S6z konusu bu gruplar i¢in farkli degerlendirme sistemleri uygulanmaktadir. Ancak
uygulanan sistemler arasinda fark edilir bir paralellik mevcuttur. Sistemlerin en
belirgin 6zelligi, amag belirleme ve kisisel sorumluluk hususlaridir. ABD'de pek ¢ok
federal kurulusta “Amaglara Gore Yonetim Sistemi” uygulanmakta olup, hedeflerin
kurulusun en diisiik diizeylerine kadar yansitilmasina onem verilmektedir. Bu
sistemlerde, isi yapan personelin hedef belirleme islemlerine dahil edilmesine 6zen
gosterilmektedir. Ulkede 1984 yilindan beri, personelin hedef ve performans
standartlar1 belirleme islemlerine katilimi bir secenek degil bir zorunluluk haline
getirilmistir. Hedef belirlemeye 6nem veren ABD sisteminde sorumluluk konusu
oncelik tasimaktadir. Performans hedefleri belirlemek, kisisel sorumluluklarin ve

elde edilen sonuclara personelin yaptig1 katkilarin belirlenmesinde kilit unsur olarak

kabul edilmektedir.

ABD'de personele performanst hakkinda bilgi verilmesinin, performansin
tyilestirilmesinde 6nemli bir rol oynadig1 kabul edilmektedir. Degerlendirme raporu
izerinde personel ile iistii arasinda bir goriisme yapilmaktadir. Ancak degerlendirme
raporu personel ile gorlisilmeden tamamlanmaktadir. Bu goriisme degerlendirme
prosediiriiniin zorunlu bir parcast olmayip, bazi kuruluslarda sadece personelin istegi
lizerine yapilmaktadir. Ayrica personelin, degerlendirme sonuglarindan memnun
olmamas1 halinde itiraz hakki da sakli tutulmaktadir. Degerlendirme personelin en
yakin Ustii tarafindan yapilmakta olup son s6z hakki ikinci amirdedir. Miilakat birinci

ya da ikinci amir tarafindan yapilabilmektedir.

ABD'de, degerlendirme sonuglar1  disiplin  islemlerinin  uygulanmasinda
kullanilmaktadir. Yoneticiler, basarisiz personeli isten ¢ikarma, derecesini diislirme
veya yeniden gorevlendirme yetkisine sahiptir. Personel bu karara “Liyakat Sistemini
Koruma Heyeti” diye bilinen kurul araciligiyla itiraz edebilir, ancak ilgili kararlarin
yaklasik % 80't degerlendirme raporlarina dayandirilarak basarili bir sekilde
savunulmaktadir. Nitelikli personel ile alt ve orta kademedeki yoneticiler belirli bir
stire sonunda basarili olamadiklari takdirde, ilgili kurulus s6z konusu personeli isten
cikarabilmekte, derecesini diislirebilmekte veya yeni bir gorevlendirme

yapabilmektedir.
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1.4.4.3  Finlandiya

Finlandiya kamu yonetiminde 1987 ile 1997 yillar1 arasini kapsayan toplam 10 yillik
bir reform g¢alismas1 yapilmistir. Yapilan bu reform reformu sonucunda yapilan en

onemli degisiklikler:
e Sonuglara odakli biitceleme ve performans sisteminin olusturulmasi,
e Personel yonetiminin kuruluslara devri,
e Mahalli idareler reformu,
o Kamu kuruluslarinin énemli bir b6 liimiiniin 6zellestirilmesi,

e Kamu kuruluslarinin birlestirilmesi, boliinmesi ve yeniden

yapilandirilmasidir.

1995 yilindan beridir Finlandiya’da merkezi hiikiimetin tlimiinde performans
yonetimi uygulanmaktadir. Cikti ve sonu¢ odaklilhik bu reformun temelini
olusturmaktadir. S6zlesmelerin performansa dayali hale getirilmesi ile hem maliyet
tasarrufunu gidilmis, hem de bu sonuglar ile biitce Onceliklerinin belirlenmesi
kolaylasmistir. Avrupa Kalite Yonetimi Kurumu’nun modeli ve dengeli skor kart
yaklasimi Finlandiya’da ekonomi ve verimlilik 6l¢iilerinin dengelenmesi konusunda

basvurulan modeller olmustur.

Bu sistemde, Kamu Yonetimi Enstitiisii, performans yonetimi konusunda
danigmanlik hizmeti vermekte, Bakanliklar ile bagli kuruluslar arasinda yapilan

goriismeler sonucunda sonuglara yonelik performans hedefleri tespit edilmektedir.

Finlandiya’da performans 6l¢limii yolu ile idarenin daha verimli, saydam ve hizmet

odakl1 bir yapiya doniistiiriilmesi amaglanmaktadir.
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2. BOLUM

KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYETI KAMU YONETIMINDE
PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

2.1 KKTC Kamu Yénetiminde Performans Degerlendirme Sistemi Oncesi

Uygulanmakta Olan Sicil Sistemi

Kamu yOnetiminde personelin degerlendirilmesi, personelin gorevinde gosterdigi
basaris1 veya yetersizligi konusunda bir yargiya varilmas: anlamini tasir. Bu
yontemle personelin yetenekleri belirlenir, gérevinde ilerleme, terfi ve ise son verme
gibi temel kararlar alimir. Kuzey Kibris kamu yonetiminde degerlendirme, sicil

sistemi yoluyla sicilin puanlanmasi yoluyla gergeklestirilir'*°.

Iyi bir sicil degerlendirme sistemi, hem memurun daha motivasyonlu bir seklinde
caligmasini saglar, hem de yoneticileri kendilerine bagli personeli siirekli izleme ve
iletisim kurma yoniinden zorlar. Kamu gorevlileri ise bagladiklar1 andan itibaren
gozetim altinda tutulmali, ortaya ¢ikabilecek yetenek ve ise iliskin yetersizlikleri
gozetilerek degerlendirme sisteminde esneklik saglanmali ve var olan sicil sistemiyle

caligan nitelikli memurlarin yararia hizmet edilebilmelidir'*".

"% Birgiil Ayman Giiler, Kamu Personeli — Sistem ve Yonetim (Ankara: imge Kitabevi, 2005), 284 -
285.

P! Nuri Tortop, Burhan Aykag, Hiiseyin Yayman, M. Akif Ozer, insan Kaynaklar1 Yénetimi
(Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2006), 224.

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




55

Sicil  degerlendirme sistemlerinden asagidaki noktalarda kesin cevaplar

saglayabilmesi beklenir'**:
e Personelin ¢calismasini nesnel bir sekilde degerlendirebilmelidir,
e Amirin personel hakkindaki gercek diislincesini yansitmalidir,

e Personelin eksikliklerini ve zayif yonlerini gosterebilmeli, bunlarin

diizeltilmesi ve giderilmesini saglamalidir,

e Personelin degerlendirilmesi, amirin astlarin1 ve kendisini tanimasina olanak

saglamalidir,

e Degerlendirme siirecinden beklenen yararlarin saglanabilmesi igin,
degerlendirme olgiitlerinin, degerlendirici ve degerlendiren 6zelliklerinin yani

sira kurumca yiiriitiilen hizmet 6zelliklerini de dikkate almasi1 gerekir.

e Degerlendirme siireci nesnelligi saglayabilmeli, personelin basaril
calismalar1 takdir edilirken veya basarisiz ¢alismalarina iligkin ikazlar

yapilirken, personeli motive edebilmelidir.

Kuzey Kibris kamu yonetiminde memur statiisii altinda gorev yapan kamu personeli
icin kullanilan Sicil Sisteminin ayrintilar1 ise 7/1979 Sayili Kamu Gorevlileri

133
Yasasi

(KGY) tarafindan ortaya konmus ve sistemin uygulanmasi ile ilgili detaylar
ayni yasanin 96. (4) maddesi uyarinca c¢ikartilan Kamu Gorevlileri Sicil

Degerlendirme Tiiziigi* (KGSDT)’nde (Ek 1) agiklanmustir.
2.1.1 Sicil Formunun Yapisi

Sicil formunun yapist ile ilgili detaylar onceden de belirtildigi gibi KGY ve
KGSDT’de yer almaktadir. Bu yapiy1 daha detayl inceleyebilmek i¢in dncelikle sicil
formu sekil ve igerik yoniinden incelenmis; ardindan da sicil amirleri ve sicil
puanlamasi ile sicil formlarmin hangi amaglar i¢in kullanilacaklar1 hususunda temel

bilgiler asagida aktarilmaya ¢alisilmistir.

12 age, 225.
33 Kamu Gérevlileri Yasasi, 1979.
1** Kamu Gorevlileri Sicil Degerlendirme Tiiziigii, 1979.

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




56
2.1.1.1 Sicil Formu

Genel anlamda sicil formlari, gerek degerlendiriciler gerekse degerlendirilenler
tarafindan kolayca anlasilabilecek sekilde basit olmali, i¢indeki bilgiler personelin
adaylik siiresinin belirlenmesinde, terfisinde, naklinde, gérevden uzaklastirilmasinda

ve egitiminde yol gosterici 6zellikte olmalidir.

Sicil formlarinda genellikle nesnel yanitlara olanak verecek sorular yer almali,
gorevle ilgisi olmayan ve keyfi degerlendirmelere yol acabilecek sorular formda yer
almamalidir. Sicil formlarinda, isin niceligi ve niteligine gore iste gosterilen basari,
ogrenme yetenegi, yaraticilik gibi zihinsel nitelikler; liderlik, diirtistliik, katilimcilik
ve kisisel gelisime yatkinlik gibi kisilikle ilgili nitelikler ve gelisme ve ilerleme
olanaklar1 gibi unsurlar dikkate alinmalidir. Sicil formlarinda sorular bu yonde

hazirlanmalidir.

Bu bilgiler 15181nda, genel olarak her kurumu ve her personeli kapsamamakla birlikte,
sicil formlarinda yer almasi gereken ortak noktalar su sekilde ortaya

konulmaktadir'®>:

e Kamu gorevlisinin adi soyadi, sicil numarasi, dogum yeri ve tarihi, medeni
hali, g¢alistig1 servis ve gorevi, aylik derecesi, sicil amirlerinin isim ve
gorevleri, bulundugu gorevler gibi memurun kisisel dosyasi ile ilgili
kayitlarin yazildigi, memurun kisisel ozellikleri ve memuriyet kayitlar ile

ilgili kisim,

e Kamu gorevlisinin kisiligi, verim yetenegi ve gérevini yapma bi¢imi ile ilgili
olmak iizere li¢ grupta siniflandirilabilen, memurun ¢aligmalar1 ve yeterliligi

ile ilgili kisim,

e Amirin, memurun ¢aligmasini, gorevini nasil yaptigini, gorevinin ehli olup
olmadigini ¢ok iyi, iyi, orta, zayif gibi derecelendirerek kanisini belirttigi ve
memurun yer degistirmesinin gerekip gerekmedigini agikladigi, memurun

yeterlik derecesinin genel olarak saptanmast ile ilgili kisim,

e Kamu gorevlisinin bulundugu siniftan, daha iist géreve yilikselmeye yeterli

olup olmadig1 belirten "Ust gorevi ¢ok iyi, iyi, orta derecede yapar" veya "{ist

13 Tortop, age, 227 — 229.
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goreve yeterli degildir" gibi amirin kanilarinin belirtildigi, memurun {ist

gorevlere yeterligi ile ilgili kisim,

e Kamu gorevlisinin degerlendirmesinde nesnelligi saglamak tizere, tek bir sicil

amiri tarafindan degerlendirmesi yerine, ikinci ve hatta {iglincli amirler

tarafindan da degerlendirilmesinin saglandigy, st sicil amirleri ile ilgili kisim.

Kuzey Kibris’ta kullanilan Kamu Gorevlileri Sicil Degerlendirme Formu ise {i¢

kisimdan meydana gelir:

e Birinci kisimda kamu gorevlisi ile ilgili 6zel ve genel nitelikli bilgiler yer

alir. Bu bilgiler sunlardir:

Kamu gorevlisinin kimlik ve ise giris bilgileri

Kamu gorevlisinin son bir yil igerisinde yiriittiigii baslica gorevler
Gorevi ile ilgili baglica sorunlar

Mesai sonrast sosyal - kiiltiirel aktiviteleri

Katililan kurs, staj ve seminer bilgileri

e Ikinci kisimda Ilk Sicil Amirinin kamu gérevlisi hakkinda vermis oldugu

bilgiler, yaptig1 degerlendirmeler ile goriis ve Onerileri yer alir. Bu bilgiler

asagidaki bagliklara dayali olarak verilir:

Kavrayis

Girisim (Inisiyatif)

Yiiriitme (Icra)

Is arkadaslar1, amirleri ve halkla iliskileri
Goreve baglilik

S6z ve yazi ile anlatim becerisi

Karar alma, inceleme ve degerlendirme
Tartisma ve goriis savunma becerisi

Mesai saatlerine uyma
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e Uciincii kisimda ise ikinci Sicil Amirinin kamu gérevlisi hakkinda vermis
oldugu bilgiler, yaptig1 degerlendirmeler ile goriis ve Onerileri yer alir. Bu

bilgilerin verilmesinde yukarida yer alan ayni dokuz baslik kullanilir.
2.1.1.2  Sicil Puanlamasi

Form iizerinde yer alan bilgilerin degerlendirilmesi once Ilk sicil amiri, ardindan
ikinci sicil amiri tarafindan not esasma gore yapilir ve bu notlar yiiz {izerinden

verilir'®¢.

Form iizerindeki bilginin degerlendirilmesinde her maddede belirtilen dort durum
esas alinir ve (1). Swradaki bilgiye 85 — 100; (2). Swradakine 65 — 84; (3). Siradakine
45 — 64 ve (4). Srradakine de 0 — 44 arasinda puan verilir.

Tiim notlamalarin yapilmasina miiteakip, notlarin ortalamalar1 alinir ve asagidaki

esasa gore derecelere cevrilir:

e 85-100 : Pek lIyi
e 65-84 : Iyi

o 45-64 : Orta

e 0-44 : Yetersiz

2.1.1.3 Sicil Amirleri

KGY’nin 93. Maddesi’’’, Kamu Goérevlilerinin bagli bulunduklart kurumlarin
kadrolarina gore, bir veya iki sicil amirleri oldugunu belirtir. Burada anlatilan Birinci
Sicil Amiri, degerlendirilecek kamu gorevlisinin ¢alismasindan dogrudan dogruya
sorumlu olan en yakin amir; Ikinci Sicil Amiri ise bagl bulundugu kurumun en iist

diizey amiridir.
KGY, Sicil Amirlerinin baglica gérevlerini su sekilde siralar’®:

e Asil ve siirekli gorevlere devamli olarak atanan kamu gorevlileri hakkinda
her yil ocak ayinda ve her haliikarda yiikselmelerinden 6nce sicil raporlari

diizenlemek,

13¢ Kamu Gérevlileri Sicil Degerlendirme Tiiziigii, 1979, Md. 7.
Y7 Kamu Gérevlileri Yasasi, 1979, Md. 93.

%% Kamu Gérevlileri Yasasi, 1979, Md. 93.
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e Aday olarak atananlar hakkinda, adaylik donemi baslangicindan baslayarak

her alt1 ayda bir ve her haliikarda adaylik doneminin sona ermesinden bir ay

once sicil raporu diizenlemek.
2.1.1.4 Sicil Raporlarimin Kullanimi

KGY’nin 96. Maddesi® sicil raporlarnin kullammi ile ilgili bizlere bilgi

vermektedir. Bu madde uyarinca:

e Sicil raporlarinda “Cok iyi”, “Iyi” veya “Orta” olarak degerlendirilmis olan
kamu gorevlileri genel davraniglart bakimimdan da kusurlar1 ve eksiklikleri

yoksa olumlu sicil almis sayilirlar.

e Sicil raporlar1 yetersiz olarak degerlendirilmis bulunanlara genel davranislar1
bakimindan kusur ve eksiklikleri sicil raporlarinda belirtilmis olanlar olumsuz

sicil almig sayilirlar.

e Kamu Hizmeti Komisyonu, basari derecesini saptamak amaciyla, sicil
raporlarinda ve Ozlilk dosyalarinda yer alan bilgileri inceler ve yiikselme

siralar1 bakimindan saptayacag esaslar ¢ergevesinde degerlendirir.

Bunun yaninda, sicil raporlar1 Takdir Belgesi verilmesi ve ddiillendirme amaciyla da

kullanilabilmektedir. Bu hususta KGY ’nin 104. Maddesi'* soyle buyurur:

“Gorevi zamaninda ve eksiksiz yerine getirmek, kamu gorevlisinin normal
sorumlulugu olup, ddiillendirmeyi gerektirmez. Ancak goérevlerinde olaganiistii caba
ve basar1 ve Ornek tutumlart goriilenlere, sicil amirlerinin Onerisi iizerine bagl
bulunduklar1 kurumun en {ist yoneticisi tarafindan takdir belgesi verilebilir. Takdir

belgesi sicile gecer ve yiikselmelerde goz 6niinde bulundurulur.”
2.1.2 Sicil Sisteminin Olumlu ve Olumsuz Yonleri

Incelendiginde, basit ve uygulanmasi kolay bir sistem olmasi ile dikkati ¢eken Sicil
Sisteminin, detayli incelendigi ve uygulama sonuclar1 da dikkate alindiginda cesitli
olumsuz yonleri de igerisinde barindirdigr ortaya ¢ikmaktadir. Olumlu ve olumsuz

yonler ile ilgili degerlendirmeler asagida sunulmaktadir.

3% age, Md. 96.
% age, Md. 104.
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Kuzey

60

Olumlu Yonler

Kibris kamu yonetiminde de uygulanan sicil sistemi incelendiginde gesitli

olumlu yonler 6ne ¢ikmaktadir. Bu yonler sunlardir:

2.1.2.2

Basit bir sistem olmasi nedeniyle hem Amirler, hem de degerlendirilenler

tarafindan 6grenilmesi ve uygulanmasi kolay bir sistemdir.
Zaman ve maliyet unsurlar1 agisindan oldukg¢a ekonomik bir sistemdir.

Degerlendirme sonuglariin puan olarak ortaya konmasi, kamu gorevlileri

arasinda yapilacak degerlendirme ve siralamalarda avantaj saglamaktadir.

Sicil Formlar1 personelin sikintilarin1 aktarmalar1 agisindan bir firsat

yaratmaktadir.

Olumsuz Yonler

Bu olumlu yodnlerine karsin, uygulanan sicil sistemi bir¢ok olumsuzlugu da

bilinyesinde barindirmaktadir:
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Degerlendirme sonuglart Gizli olarak smiflandirilmakta ve personel gorev

yaptig1 siire boyunca bu bilgilere erisememektedir.

Personel tarafindan aktarilan sikintilarin hangi oranda degerlendiriciler
tarafindan dikkate alindigi veya alinip alinmadigi sistem tarafindan

sorgulanmamaktadir.

[k Sicil Amiri, personel ile dogrudan veya dolayli olarak bir sekilde iletisim
igerisinde olsa bile, Ikinci Sicil Amiri olarak gérev yapan kisi degerlendirdigi
personeli cogu zaman tanimamakta ve degerlendirmesini Ilk Sicil Amirinin

goriisleri yoniinde yapmaktadir.

Degerlendirmeyi yapacak Amir personel, degerlendirme siireci ve uyacagi
standartlar hususunda herhangi bir egitime tabi tutulmamaktadir. Bu durum
her degerlendiricinin degerlendirmesini kendi deger yargilar1 ve ge¢mis

deneyimlerine dayandirmasina neden olmaktadir.

Sistem, Sicil Amirlerini, kendi degerlendirme sorumluluklarinda bulunan
personele onlarda gordiikleri performans veya niteliksel eksiklikleri aktarma

yoniinde tesvik etmemektedir.
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e Degerlendirilmeye tabi personel, degerlendirme siirecine kisith katilimi

sebebiyle siireci sahiplenmemekte ve sorgulamamaktadir.

e Sicil Sistemi, personelde var olan adil degerlendirilmeme kuskusunu ortadan

kaldirabilecek enstriimanlara sahip degildir.

e Basit ve yalin bir sekilde realize edilen sistem, modern kamu ydnetiminin
gerektirdigi  niteliklere  sahip  personel  Olglimiinii  yapabilecek
giincellemelerden yoksundur. Bu yoksunluk sistemin sonuglarini tartigmali

bir sekle sokmaktadir.

e Degerlendirmedeki sayisal veriler yanlis yorumlanabilmektedir. Ornegin,
“Kavrayls” kismidan 20, “Amirleri ile Iliskiler” kismindan 80 alan bir
personelin, “Kavrayis” kismindan 80, “Amirleri ile iliskiler” kismindan 20
alan bir personel ile aldiklar1 toplam puan itibariyle performanslarinin ayni

kabul edilmesi gibi 6rnekler Hale Etkisinin varligini ortaya ¢ikarabilmektedir.

e Bazi calisanlarin siirekli olarak gergek performanslarinin iistiinde ya da
altinda degerlendirilmeleri veya ¢alisanlarin performanslarinin siirekli olarak
ortalama diizeyde degerlendirilmesi durumunu ifade eden belirli derecelere
yonelme durumu sicil sisteminde sik¢a ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sikligin en
onde gelen nedeni ise sistemin kendi icinde saglikli bir kontrol

mekanizmasinin bulunmamasidir.

e Amirlerin, degerlendirme periyodunun her anmnda calisanlarinin
performansint  yakindan  takip etme  zorunlulugu  bulunmamasi,
degerlendirdikleri personelin degerlendirme donemine yakin donemlerdeki
iyi ya da kotli davraniglarindan etkilenerek degerlendirme yapmalarina yol

acabilmektedir.

e Degerlendirme donemi sonunda bir anda ¢ok fazla kisiyi degerlendirmek

zorunda kalan yoneticilerde, kontrast hatalar1 ortaya ¢ikabilmektedir.

e Puanlamaya dayal sicil sistemi, standart 6l¢iim hatalarinin olugmasima yol

acabilmektedir.
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2.2 Uygulamaya Gecilecek Sistemin Secimi

2004 yilinda Kibris'taki 1YK biinyesinde faaliyet gosteren Yoneticilik ve Politika
(Calismalar1 Merkezi tarafindan gorevlendirilen uzmanlarin destegi ile baslatilan
Kamu Yonetimi Reformu c¢aligmalariyla ilgili olarak 14 Eylil 2005 tarihinde
Bakanlar Kurulu’'na yapilan “Uygulama Stratejileri” baghkli sunum raporu

uygulamaya sokulacak yeni sistemi su sekilde tarif etmektedir'*':

“Yeni c¢alisma yontemleri benimsenirken, tiim kamu gorevlilerinin gorev ve
sorumluluklarinin agik olmasi ve kurumun genel hedeflerine sagladiklar1 katki da
cok Onemlidir. Ayni zamanda, kamu gorevlilerinin kisisel hedeflerinin ve
kendilerinden beklenen davranislarin agikca Dbelirlenmesi gerekmektedir.
Memurlarin kendi performanslar hakkinda diizenli olarak geribildirim almalar1 ve
performanslariin nasil yiikseltilebilecegi konusunda yoOnlendirilmeleri de
gerekmektedir. Bu yonetim prensiplerinin benimsemek, her kamu gorevlisinin tek
tek calistigt kurumun Onceliklerine daha agik olarak odaklanabilmesini

saglayacaktir.

Bu prensipleri yiirlirlige koymak i¢in, daha ¢ok sahsi performans giivenilirligini
saglayan modern bir performans degerlendirme sistemi tasarlayacak ve

kullanacagiz.

Bu sistemin amaglar1 sunlar olacaktir:
e Kisilerden beklenen performansi kurumsal hedeflerle bagdastirmak,
e Kisisel hedefler ve standartlar1 sene basinda belirlemek,

e Bu hedefler karsisinda elde edilen basariy1r degerlendirmek ve c¢alisana bu

konuda geribildirim vermek,

e Her yil diizenli resmi bir degerlendirme yoluyla kisisel performans kaydi
olusturmak.”

Bu baglamda uygulamaya konulan yeni PDS’nin temel noktalar1 sunlardir'**:

e Sistem yil icerisinde ii¢ resmi doneme ayrilmistir. Bunlar:

! Yoneticilik ve Politika Calismalar1 Merkezi, “Kamu Yénetimi Reformu Uygulama Stratejileri -
Bakanlar Kurulu Sunumu” (Yayimlanmamis Sunum Raporu), 14 Eyliil 2005, Lefkosa.

142 KKTC Bagbakanligi, Performans Degerlendirme Sistemi Yoneticilerin Sistem Rehberi — insanlarla
Birlikte Baglamak, (Lefkosa, 2007), 2 - 22.
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e Sene basinda is planlamasinin yapilmasi asamasi (Birinci Asama)

e Sene ortasinda yapilacak yari yil gézden gegirme asamasi (Ikinci

Asama)

e Sene sonunda yapilacak yil sonu performans degerlendirmesi asamasi

(Ugiincii Asama)

e Gerekli goriilmesi durumunda donem igerisinde gayri resmi
goriismeler ayarlanarak anlik performans degerlendirmeleri de

yapilabilecektir (Gayri Resmi Asama).
e Sistem toplamda {i¢ amirin gérev yapacagi bigimde olusturulmustur:
e (Calisanin dogrudan bagl oldugu Birinci Degerlendirme Amiri

e Birinci Degerlendirme Amirinden sorumlu olan ikinci Degerlendirme

Amiri
e Sistemin igleyisinden sorumlu Performans G6zden Gegirme Y Oneticisi

e Performans degerlendirmede kullanilacak formlar birbirini tamamlayacak
iki ayr1 form olarak tasarlanmistir. Birinci form degerlendirme donemi
basinda ve sonunda kullanilacak olan “Performans Degerlendirme Formu
Personel Bilgileri” formu; digeri ise degerlendirme doénemi ortasinda
yapilacak gbézden gecirme sathasinda kullanilacak olan “Yar1 Yil
Performans Goézden Gegirme Formu”dur. Bu iki form, tiim degerlendirme

dOénemi sonunda birlikte muhafaza edilecektir.

e “Performans Degerlendirme Formu” on iki ana bolimden olusmaktadir.

Bu boliimler ve hangi resmi donemde doldurulacaklari agagidadir:
1. Calisanla Ilgili Detaylar (Birinci Asama)
2. Gozden Gegirme Detaylar1 (Birinci Asama)
3. Basarilar (Ugiincii Asama)
4.  Isin Hedefi (Amac1) (Birinci Asama)
5. Bireysel Is Plan1 (Birinci Asama)

6. Calisanin Gelisim Plan1 (Birinci Asama)
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7. Ulasilan Performans (Ugiincii Asama)

8.  Baslica (Esas) Becerilerin Degerlendirilmesi (Ugiincii Asama)
9. Degerlendirme (Ugiincii Asama)

10.  Son Degerlendirme (Ugiincii Asama)

11. Calisanin Goriisleri (Ugiincii Asama)

12. Mesleki ilerleme (Ugiincii Asama)

e “Yart Yil Performans Gozden Gegirme Formu” yedi ana bdliimden
olusmaktadir. Bu béliimlerin tiimii ikinci Asama’da doldurulacaktir. Bu

bolimler sunlardir:

1. Calisanla Ilgili Detaylar

2. Isin Amacinin Gézden Gegirilmesi

3. Performansta Ilerleme

4.  Temel Bilgi, Beceri ve Yeteneklerin Degerlendirilmesi
5. Gegici Degerlendirme

6. Kamu Gorevlisinin Gortisleri

7. lIkinci Degerlendirme Amirinin Goriisleri

e Her kamu gorevlisi i¢in yaptig1 isin dl¢limiinde kullanilacak alt1 ile sekiz
arasi hedef belirlenmesi beklenmektedir. Bu hedeflerin temel nitelikleri
belirgin, 6l¢iilebilir, ulasilabilir, gercekei, zaman kisitly, degerlendirilmis ve

gbzden gecirilmis olmalaridir.

e Kamu yodnetiminde islerin etkin olarak yerine getirilebilmesi amaciyla,
kamu gorevlilerinde bulunduklar1 pozisyona uygun olarak olmasi
ongoriilen dort temel, iki de degisken Ozellik belirlenmistir. Bu becerilerin
neler olmasi gerektigi kamu yonetiminde yapilan arastirmalar sonucu ortaya

konmustur. Bu 6zellikler sunlardir:
e Ortak temel ozellikler:
1. Insan odaklilik

2. Siirekli gelisim
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3. lletisim
4. Diger kaynaklarin etkin kullanimi
e Kamu personeli i¢in 6zellikler:
1. Problem ¢6zme ve sonuca ulasma
2. Birlikte ¢alismak
e Amirler ve Orta Diizey Yoneticiler igin 6zellikler:
1. Yonetim
2. Problem ¢6zme ve sonuca ulasma
e Ust Diizey Yoneticiler i¢in dzellikler:
1. Liderlik
2. Yonetim

Uzman Peake ile yapilan goriigmelerde alinan bilgiler 15181nda, sistemin temel olarak
Ingiliz kamu ydnetiminde var olan degerlendirme sisteminin basitlestirilmis ve
Kuzey Kibris kamu yOnetimine uyarlanmig bir baglangic versiyonu olarak

hazirlandig1 anlagilmistir.

Orta vadede kamu kurumlarinda var olan performans diisiikliigiliniin ve bu durumdan
kaynaklanan kamusal ve toplumsal etkilerin minimize edilmesi amaglanan degisimle;
uzun vadede, yeni sistemin 6ziinde var olan modern kamu yOnetimi anlayiginin
KKTC kamu ydnetiminin kiiltiirel yapisin1 degistirmesi ve olumlu yonde etkileyerek

gelistirmesi yoluyla AB standartlarina ulagsma amaci giidiilmektedir.

2.3 KKTC Kamu Yoénetiminin Yonetim Sorunlar: ve Yeniden Yapilanma

Ihtiyaci

Diinyada degisen ve gelisen teknolojiye ve artan yatirim ve iiretim potansiyeline
cevap veremeyen kamu yOnetimi anlayisindan kurtulma c¢abalari, sadece Kuzey
Kibris’ta degil, diinyanin tiim gelismis ve gelismekte olan devletlerinin giindeminde

onemli bir yer isgal etmektedir.

Kamu ydnetiminde diinya uygulamalar1 yakalanmadan 6zel sektoriin gelismesi de
miimkiin olmayacaktir. KKTC kamu kesiminin biiyiikliigii 6zellikle kamu personeli

sayist ile Ol¢lilmektedir. Bu sorun kamudaki verimsizligin en dnemli sebebi olarak
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goriilmektedir. Ornegin, Avrupa iilkelerinde ortalamada her 100 kisiye 3 kamu

143

personeli diiserken ~, KKTC’de bu oran her 100 kisiye 8 kamu personeli diisecek

144

seviyede yiiksektir . Bu durum da Kuzey Kibris’ta kamu yonetiminde reformun

oncelikli bir konu olarak 6ne ¢ikmasina neden olmaktadir.

Kamu kesimindeki bu yapisal sorunun kamu yonetim reformu ile c¢oziilmesi
hedeflenirken, kamuda performans degerlendirmesi de personel etkinliginin

artirilmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

KKTC kamu yonetiminde yonetim sorunlar1 ve yeniden yapilanma ihtiyact
hususunda yapilan en dikkat ¢ekici ve Onemli degerlendirme, 23 Agustos 2005
tarihinde, Cumhuriyet¢i Tiirk Partisi — Birlesik Giigler / Demokrat Parti Koalisyon
Hiikilimeti tarafindan hazirlanan Kamu Reform Paketi ile ilgili olarak Bagbakan Ferdi

Sabit Soyer tarafindan yapilan degerlendirmedir.

Bu degerlendirme ile Saymn Soyer kamuda reforma gidilmesi gerekliligine isaret
ederken, "Ekonomide ve teknolojide meydana gelen degisimlere bagl olarak olusan
durum, eger kamu yonetimindeki degisimle biitiinlesmezse, bugiin ¢ok aciyla
yasadigimiz sonuglarla karsi karsiya kalmamiz kaginilmaz olmaktadu” diyerek,
hiikiimet olarak neden kamuda reforma gidilmesi gerektigine karar verdiklerini sdyle

aciklamistir'*:

"Dilinyamizda yasanan degisimler, yonetim anlayisinda ve klasik biirokratik
yapilarda kokli ve yeniden bir yapilanmayr gerekli hale getirmektedir... Dig
diinyadaki gelismelere bagli olarak ekonomide, sosyal yasamda ve teknolojide
gerceklesen degisimler, eger kamu yonetimindeki degisimle birlikte ele alinmazsa,
bu degisimin sonug itibartyla toplumda istenen dinamii getirmeyecegini ortaya
cikartmig bulunmaktadir... Bu yap1 sonucta, halkin beklentilerini karsilayamayan,
performans1 diisiik bir yapiya ulasti. Bu ylizden kamu ydnetiminde ciddi bir
performans ag¢ig1 vardir. Bu durum halkin kamu idaresine ve ydnetimine dogru

giivenini sarst1 ve sarsmaya devam ediyor.”

'*3 Neill Nugent, The Government and Politics of the European Union, 6. bs. (New York: Palgrave

Macmillian, 2006)

144 Devlet Planlama Orgiitii, Temel Ekonomik ve Sosyal Gostergeler 1997 - 2007 (Lefkosa, 2007),
34.

145 «“Kamuda reform sart”, Kibris Gazetesi, http://www.kibrisgazetesi.com/index.php/cat/2/news/
23203/PageName/Ic_Haberler [26.5.2008].
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Soyer, kamu ydnetim yapisin1 yeniden yapilandirmak icin dayandirilacak ydnetim

stratejisinin mantig1 ise su sekilde siralamistir:

e Olgiilebilir basari, gosterge ve kriterlerini olusturup, bunu &nceden ilan

etmek,
e Insan kaynaklarm gelistirme, misyon ve vizyona sahip olmak.

KKTC’de uzun yillardir bazen algak sesle, bazen yiiksek sesle; genellikle insanlari,
kamu gorevlilerini, idarecileri, yoneticileri ve sendikalari; kimi zaman da sivil
toplum Orgiitlerini ve politikacilar1 suglayarak yapilan tartigmalarda biiyilik dl¢lide
elestirilen kamu yoOnetimini, Yirmi Birinci yiizyilin ihtiyaclarina gore yeniden
yapilandirma ihtiyacinin nasil ortaya ¢iktifi Sayin Soyer tarafindan hiikiimet goriisii

olarak ortaya konmustur.
24 Kamuda Yeniden Yapilanma Calismalarimin Baslatilmasi

Kamu ydnetiminde degisimin yolunu agacak 20 Mayis 2000 tarih ve E-852-2000
sayili Bakanlar Kurulu Kararma esas teskil eden “Sosyo Ekonomik Sorunlarin
Asilmast ve Yapisal Doniisim Icin Onlemler Paketi” ile ilgili olarak, “Kamu
Yonetiminde Etkinlik ve Verimliligin Artirilmas1” ile ilgili caligmalar yiiriitecek bir
Komisyon, donemin Bagbakan1 Sayin Dervis Eroglu’nun talimati iizerine 21 Haziran
2000 tarihinde kuruldu. Komisyonun ana c¢alisma bagliklar1 olarak sunlar

belirlendi'*®:

e Kamu Yonetiminde etkinlik ve verimliligin saglanmasi icin calismalarin
bilimsel bir yaklagimla ele alinmasi, is analizlerinin yapilmasi, ihtiyag
duyulan kadro sayisinin yeniden tespit edilmesi, her birimden ve birimler
arasinda kisi basina diisen is yikiiniin belirlenmesi, zorunlu personel
ihtiyacinin karsilanmasi, bu amacla is yogunlugundaki degismelere paralel

olarak personel mobilitesinin saglanmasi.

e Reorganizasyona gidilerek fonksiyonlar1 benzer birimlerin birlestirilmesi ve

rotasyon sisteminin gelistirilmesi.

146 Bakanlar Kurulu, [Sosyo Ekonomik Sorunlarin Asilmasi ve Yapisal Déniisiim igin Onlemler
Paketi] K.T.: 20.5.2000; K.S.: E-852-2000.
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e Kamu Gorevlilerinin genel ve/veya Ozel yasalarmin goézden gegirilerek
ihtiyaca uygun diizenlemelerin yapilmasi, tayin ve terfilerde adalet

saglanmasi ve barem skalasinin yeniden gozden gecirilmesi.
e Verimliligin artirilmasi amaci ile hizmet i¢i egitimlerin 6zendirilmesi.

Ancak uygulama agisindan degerlendirildiginde, 2004 yilinda kurulan Talat
Hiiklimeti donemine kadar yukaridakiler hususunda kayda deger herhangi bir ¢aligma

ortaya konmamugtir.

Annan Plan’'nin Nisan 2004'te yapilan referandumda Kibris Rumlari tarafindan
reddedilmesi sonucunda, Kibris Cumhuriyeti olarak adlandirilan adanin tiimii May1s
2004'te AB'ye iiye olmus, ancak AB miiktesebat1 Kuzey Kibris'ta askiya alinmistir.
Buna ragmen, AB ve uluslararasi camiadaki diger aktorler adada kapsamli bir
¢cozlimiin gerekli ve miimkiin oldugu diisiincesiyle, KKTC yOnetimini daha fazla
iletisime tesvik etmis ve ekonomik istikrara ve biiylimeye destek olmak amaciyla,
AB'den 6nemli mali destek saglanmasi yOniinde planlar olusturulmasma olanak

saglamiglardir.

Kuzey Kibris'taki kamu yonetimi ve sivil hizmetlerin son otuz yil igerisinde ¢ok az
bir degisime ugradigi; AB sinirlar igerisinde yer alan diger iilkelerde ydnetim
anlayigina iligkin diizenlemelerde ger¢eklesen gelismeler ve modern insan kaynaklar1
caligmalarinin, uygulanan izolasyonlar sebebiyle, hizmetteki yapiya veya kiiltiire ¢ok
az katki koydugu tespiti yapilarak, IYK ve uluslararasi toplumun destegi ile KKTC
yOnetiminin mevcut yapisini ve prosediirlerini gelistirmesine ve modernize etmesine

yardimci olmak amaciyla, bir dizi destek projeleri hazirlanmasini saglamistir.

Etkili ve sorumlu bir kamu yonetimi, KKTC hiikiimetinin karmasik siyasi ve
ekonomik reformlar1 gergeklestirebilmesi icin bir sart olarak ortaya konmus ve adada
birlesik federal bir devlet olusturulmasi hedefinin ileriye gotiiriilmesi, AB tarafindan
saglanan 259 milyon Euro’luk yardim programinin etkili bir sekilde kullanilmas1 ve
yasamaya iligkin prosediirlerin ve miiktesebat dogrultusunda uyum c¢alismalarinin

yiiriitiilmesi oncelikli hedefler olarak ortaya konmustur'*’.

Bu baglamda, 27 Temmuz 2005 tarih ve S — 710 - 2005 Sayili Bakanlar Kurulu

karar1 ile kamu yonetiminin seffaf, glivenilir, etkin, degisen diinyaya kars1 duyarl ve

7 Kuzey Kibris’ta Kamu Yo6netimi Reformu Raporu, Kibris Gazetesi, http:/www kibrisgazetesi.
com/index.php/cat/2/news/23203/PageName/Ic_Haberler [10.1.2009]
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hizmet verdigi insana odakli bir yapiya kavusturulmasimi saglamak amaciyla,
kamuda reform yapilmasi igin gerekli teknik c¢alismalarin baslatilmast CTP — BG /

DP koalisyon hiikiimetince onaylanmugtir'*®.

2.5 Performans Ol¢iimiinii Gerektiren Nedenler

Diinyanin en biiyiik ve en eski sektorii olarak kabul edilen kamu sektorti, 6zellikle
sanayi devrimi sonrast Ozel sektdriin gelisip, on yillarca devlet kurumlarmin
iistlendigi bir¢ok gorevi daha diisiik maliyet ve daha yiiksek verimlilikle {istlenmeye

baslamastyla birlikte vergi verenler tarafindan tartismaya ac¢ilmistir.

Onceleri gelismis iilkelerde baslayan bu tartismalar, iletisim olanaklarinin artmast,
teknolojik gelismeler ve kiiresellesme sonucu, az gelismis ve gelismekte olan iilke
halklarinda da farkindalik olugsmasina yol agmistir. Yaratilan bu tartisma ortamy, ister
sabirsizlikla degisimi bekleyenleri, isterse de degisimi kaygi ile karsilayanlar1 olsun,
yapilarda ve uygulanan politikalarda degisim ve doniisiimiin kacinilmaz oldugu
yoniinde genel bir anlayis ortam1 yaratmistir. Bu anlayisin bir sonucu olarak ise, bat1
medeniyeti olarak tabir edilen gelismis iilkelerin kamu yonetimlerine adapte ettikleri
modern yonetim anlayisi, diger gelismekte olan iilkeleri de etkisi altina alarak, kamu
yonetiminde personel rejimi ve organizasyon yapilarinda reform caligmalarina

yonlendirmistir.

Bugiin diinyada ve ozellikle de AB iilkelerinde kamu personel yonetimi alaninda
yapilmakta olan yeniden yapilanma g¢aligmalarmin ortak temel amacini olusturan
evrensel kabul goérmiis ve modern kamu personel yonetimi ilke ve degerlerinin kendi
iilke sistemlerinde gerceklestirilmesi, gelistirilmesi ve pekistirilmesi yaklagimu,
KKTC de uygulanmasina baglanan kamuda yeniden yapilanma ¢alismalarinin temel

dayanagini olusturmaktadir.

12 Mayis 2008 tarihinde diizenlenen Kamuda Verimlilik, Sorunlar ve C6zlim Yollar1
Sempozyumu’'nda Basbakan Ferdi Sabit Soyer kamu gorevlilerine su sekilde

seslenmistir:

"Hep beraber iilkemizin bilim ve teknoloji ¢aginda en giizele ulagsmasi i¢in gayret
sarf edelim. Ciinkii bu yurttan baska yurdumuz yoktur. Tiirkiye ile birlikte Yirmi

Birinci ylizyllda Avrupa ile yarismak ve diinyada etkin bir halk olmak

148 Bakanlar Kurulu, [Kamu Y 6netiminde Reform Calismalarinin Baslatilmasi] K.T.: 27.7.2005; K.S.:
S-710-2005.
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durumundayiz. Cagdas, demokratik, Avrupai normlar igerisinde demokrasiyi yagam
bicimi kilarak, ¢ok daha ilerleyip, kamuda etkin teknolojik bir devlet fonksiyonuyla
yolumuza yiirimemiz lazzim. Bunda da siz kamu gorevlilerine biliylik gorev

diisiiyor. 149w

Yukaridakiler 1s181inda, KKTC kamu ydnetiminde baslatilan degisim programinin bir
ayagini olusturan PDS’ye gecis slirecinde, performansin 6l¢giimiinii gerektiren temel

nedenler su sekilde ortaya konmaktadir:
2.5.1 Kamu Yonetimini Siyasi Etkiden Arindirma Istegi

Kamu yonetim sisteminin siyasallagtirilmasi, siyasetin kamu yonetiminin igsel
dinamiklerini etkilemeye varan bir etkinlik kazanmasi anlamina gelmektedir. Ise
alim, yiikselme ve yer degistirme gibi kararlarda siyasi kadrolarin belirleyici olmaya
baslamalari, ya da bu izlenimi verecek davranislar i¢ine girmeleri, kamu personel

rejiminde ciddi olumsuzluklar meydana getirmekte, hatta sistemi yozlastirmaktadir.

KKTC kamu ydnetimi hususunda yapilan elestirilerin en baginda, yonetim {izerinde
var oldugu sdylenen siyasi etkinin varligidir. Bu etkinin varligini en yogun sekilde
kamu kurumlarinin yonetim sorumlulugunu iistlenen Ust Kademe Yoneticilerinin
atanmalart ve bu kurumlarda gorev yapan diger kamu gorevlilerinin terfi

asamalarinda gosterdigi savunulmaktadir.

Bu konuda yapilan &nemli bir tespit, IYK® ya baglh Yoneticilik ve Politika
Caligmalar1 Merkezi uzmanlarinca hazirlanan “Kuzey Kibris’ta Kamu Reformu

Paketi” adli raporda yer almaktadir':

“Daire miidiirii, bakanlik miidiirii ve miistesar pozisyonlarinin tiimii siyasi
atamalardir. Sorumlu bakan goérevde olan kisinin 'riitbesini indirme' yetkisine sahiptir
ve kendi tercihlerine uygun adaylar1 Basbakan ve Cumhurbagkani'nin destegi ile
atayabilir (liglii kararname'). Bazi pozisyonlarin gereksinimleri kurulus yasalarinda
kesin olarak tanimlanmistir (Ornegin, asgari egitim seviyesi ve / veya kamu
hizmetinde c¢alisma yillar1). Bu da kisi secimlerini kisitlamakta ve dairelerde

devamliliga yol ac¢maktadir. Ancak, bakanlar genellikle kendilerine destekte

49 Kamuda Verimlilik, Sorunlar ve Co6ziim Yollari Sempozyumu, Kibris Gazetesi,

http://www.kibrisgazetesi.com/index.php/cat/2/news/53579/PageName/Ic_Haberler [13.2.2009].
1" Kuzey Kibris’ta Kamu Y 6netimi Reformu Raporu, Kibris Gazetesi,http://www kibrisgazetesi.com/
index.php/cat/2/news/23203/PageName/Ic_Haberler [10.1.2009]
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bulunanlar1 atamakta ve bu da kidemli pozisyonlarda tecriibe veya bilgi eksikligine

yol agmaktadir.”

Bu tespitle birlikte, uzmanlarin ¢6ziim anlamindaki 6nerileri “Kidemli personelin

istihdam, se¢me ve terfisi siyasetten uzaklastirilmali” yoniinde olmustur.

Ayni raporda yapilan bir diger tespitte ise, siyasiler ve kamu hizmetinde calisanlar
arasindaki iliskinin net olmadigr savunulmus ve siyasi atamalardan dolayi, insan
kaynaklar1 ve mali idare eksiklikler, iletisim ve otorite karmasasi yasandigina
deginilmistir.

Kamuda orgiitlii en fazla {iyeye sahip iki sendikadan biri olan Kibris Tiirk Kamu
Gorevlileri Sendikasi1 (KAMUSEN) da benzer sekilde siyasi etkinin kamudaki
varligina isaret etmektedir. Sendika Genel Baskan1 Mehmet Ozkardas tarafindan 25
Ekim 2007 tarihinde yapilan bir agiklamada ii¢lii kararname ile miidiir, miistesar ve
bakan atamalar1 ortadan kalkmadig siirece, personel degerlendirmelerinin yine siyasi

motiflerle yapilacagi goriisiine yer verilmistir'',

Performans 6l¢iimiine gecisle birlikte, kamu gorevlileri arasinda var olan ve yabanci
uzmanlar tarafindan da zaman zaman dillendirilen siyasi etkinin KKTC kamu
yonetimini sekillendirdigi seklindeki goriis ve diisiincelerin ortadan kalkacagina dair

inang, bu ¢alismalar icin katalizor gorevi listlenmektedir.
2.5.2 Kamu Kurumlarinda Var Olan i¢ iletisim Noksanhginin Giderilmesi

Iki veya daha ¢ok insan arasinda anlam yaratma, bilgi ve tecriibeleri paylasma siireci
olarak tanimlanabilecek olan iletisim kavrami, Ozellikle kurum i¢i boyutuyla,
kurumlarin verimliliginin énemli bir etkenini olusturmaktadir. Calisanlar arasinda
kurulacak olan uygun ve profesyonel iletisim, kurum i¢in pek c¢ok seyi

degistirebilecek niteligi ve firsat1 blinyesinde barindirir.

Kuzey Kibris kamu kurumlar1 igerisinde var olan mevcut iletisim diizeyi ile ilgili
sikayetler ¢esitli platformlarda giindeme getirilmektedir. Ozellikle sendikalarin bu
yondeki eksikliklerin giderilmesi, aksi durumda kamuda arzulanan personel
motivasyon ve performansinin saglanamayacagi yoniindeki uyarilar1 giincelligini

korumaktadir. KAMUSEN tarafindan Kasim 2005 — Subat 2006 donemi igerisinde

"1 Kamuda atamalar, Bayrak Radyo Televizyon Kurumu, http://www.brtk.cc/Index.php/lang/tr/cat/2/
news/22815 [16.4.2008].
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1,659 kamu gorevlisi ile yapilan genis kapsamli anket sonucunda hazirlanan “Kamu

Calisanlar1 Arastirmasi 2006 ¢alismasinin verileri de kamu gorevlilerinin iletisim
acisindan var olan sikintilar1 nasil algiladiklarini ortaya koyar niteliktedir. Anket
degerlendirmesine gore, kamu calisanlarinin ¢ok biiyiikk ¢ogunlugunun bir iist
amirinden hem performansi ile ilgili degerlendirmeler'*?, hem de isini olumlu ya da
olumsuz etkileyen konular hakkinda bilgi alamadigi'>’; bunun yaninda, kamu
gorevlilerinin ancak dortte birlik boliimiiniin periyodik olarak toplanip islerin nasil

gittigi hususunda konustuklari ortaya ¢ikmaktadir'>*,

Bu sonuclardan da goriilebilecegi lizere, kamu gorevlileri arasinda énemli bir kesim
birbirleri ile olan iletisimlerinde veya iistlerinin kendileri ile olan iletisimlerinde
yetersizlikler oldugunu savunmaktadir. Bu durum genel olarak kamuda yetkili
sendikalarin sdylemleriyle de tutarlidir. PDS’ye gecis ¢aligmalarini motive eden
“Yapilacak is ile ilgili olarak calisanlarla yoneticiler arasinda etkin bir iletisim
kurulmasinin tegviki” seklindeki hedef, bu yondeki eksiklikleri gidermede 6énemli bir

yardimer etken olarak belirlenmistir'>>.

253 Personele Gelisim Firsati Taninmasi

KGY’nin 124. maddesi'™ hiikiimleri uyarinca kurumlar, kendilerine bagh kamu
gorevlilerinin  hizmete yatkinliklarim1  saglamak, gorevlerinde etkinlik ve
verimliliklerini artrmak, onlar1 hizmetin gerektirdigi bilgi ve becerilerle donatmak
ve daha ileriki kadrolara hazirlamak amaciyla, her hizmet sinifinin gereklerine uygun
egitimin usul ve esaslarin1 belirleyecek egitim tiiziiklerinde Ongoriilen sekilde

sistemli ve siirekli olarak egitmek ve yetistirmekle yilikiimlidiirler.

Bu baglamda KGY ’nin;

132 Kamu galisanlarinin % 17°si bir iist amirinden is performansuyla ilgili yararli degerlendirmeleri her
zaman aldigini belirtirken, % 38’1 arada bir aldigini, % 34’1 ise hemen hi¢ boyle bir degerlendirme
almadigini belirtmistir.

133 Kamu ¢alisanlarinm % 23’1 isini olumlu ya da olumsuz etkileyen konular hakkinda bir iistiinden
her zaman bilgi aldigini belirtirken, % 34’ii arada bir, % 35’i ise hi¢ boyle bilgiler almadigini
belirtmistir.

13 Kamu galisanlarmin dortte birlik (% 25) bir kismi béliimde periyodik olarak toplanip islerin nasil
gittigini konustuklarimi belirtirken, % 33’lik bir kism1 bunu kismen yaptiklarini, % 34°lik bir kismi
ise bunu hi¢ yapmadiklarimi belirtmistir.

133 KKTC Bagbakanlig1, Performans Degerlendirme Sistemi Yoneticilerin Sistem Rehberi — insanlarla
Birlikte Baglamak, (Letkosa, 2007), 2.

156 Kamu Gérevlileri Yasasi, 1979, Md. 124.
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125. Maddesi uyarinca her kurumda egitimden sorumlu bir birim kurulacagi'’;

126. Maddesi uyarinca Personel Dairesi tarafindan daha iist seviye egitim olanaklar1

saglamak amaciyla egitim merkezleri kurulacag:'”®;

127. Maddesi uyarinca kamu gorevlilerine olanaklar dahilinde ve ihtiyag {izerine yurt
disindaki egitim kurumlarinda egitimler saglanabilecegi yoniinde hiikiimler

159
mevcuttur .

Yasanin yiiriirliige girdigi 1979 yilindan giiniimiize degin degismeden uygulamada
olan egitim ve gelisim ile ilgili bu hiikiimlerin varligina kargin, Egitim Bakanligina
bagli Daireler haricindeki diger kurumlarda hizmet i¢i egitim birimleri kurulmamas;
1980’li yillarin ortalarina kadar yogun sekilde saglanan yurt dist egitim olanaklari,
Ozellikle son on yilda yasanan ekonomik krizler neticesinde ciddi bir bigimde
azaltilmig; Personel Dairesi’nce kurulmasi oOngoriilen hizmet i¢i egitim
merkezlerinden yalnizca Ingilizce egitimi veren merkez kisith imkanlarla ve diisiik

katilimci kapasitesiyle egitim vermeye baslamistir.

KAMUSEN tarafindan hazirlanan ¢aligmanin egitimler ve gelisim olanaklar1 baglikli
sonuclar1 da ¢alisanlarin goriislerini yansitmasi bakimindan dikkate degerdir. Anket
degerlendirmesine gore, is ile ilgili 6grenme / egitim ihtiyaglarmin belirlenmesinde
iistlerin yardimlarimin  yetersiz oldugu'®; is icin gereken hizmet i¢i egitim
olanaklar1'®' ile kariyer gelistirmek amacli beceri gelistirme firsatlarinin ise ¢alisilan
kurumlar tarafindan ¢ok biiyilkk bir oranla sunulmadigi sonuglar1 ortaya

cikmaktadir'®.

PDS’nin kamu yOnetimine entegre edilmesinde giidiilen en 6nde gelen amaglardan

biri “caliganlarin  biitlin  bilgi, beceri ve yeteneklerini (potansiyellerini)

7 age, Md. 125.

1% age, Md. 126.

1 age, Md. 127.

10 Kamu galisanlarinin % 29°u is ile ilgili 6grenme / egitim ihtiyaclarimin belirlenmesinde bir iistiiniin
her zaman yardimer oldugunu belirtirken, % 26’s1 arada bir yardime1 oldugunu, % 35’1 ise hig
yardime1 olmadigini belirtmistir.

'l is i¢in gereken hizmet i¢i egitim olanaklarinin ¢ahsilan kurum tarafindan sunulmasi hususunda
kamu calisanlarinin % 10 gibi diigiikk bir kesimi hizmet i¢i egitim olanaklarin sunuldugunu ifade
ederken, yaridan fazlasi (% 54) isi i¢in gereken hizmet i¢i egitim olanaklarinin hi¢ sunulmadigim
belirtmistir, % 27’si bu olanaklarin kismen sunuldugunu ifade etmistir.

192 Kariyer gelistirmek tizere beceri gelistirme olanaklarinin varligi konusunda kamu galisanlarinin
biliyikk ¢cogunlugu kariyer gelistirmek iizere becerilerini gelistirebilecekleri olanak bulamadiklarini
belirtirken (% 57), % 27°lik bir kisim kismen olanak buldugunu, % 8 gibi kiigiik bir kisim ise olanak
buldugunu belirtmistir.
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kullanabilmelerinin saglanmasina yonelik olarak hangi alanlarda ilave egitim ve
gelisime ihtiya¢ duyduklar1 konusunda ¢alisanlar ile yoOneticilerin mutabakata
varmalarina yardime1 olmak” ' olarak degerlendirilmis ve bu sistem sayesinde elde
edilecek sonuglarin kamu gorevlilerinin gelisim faaliyetlerine 6nemli katkilarda

bulunacag1 ongoriilmiistiir.
2.54 Kamu Kurumlarinda Verimlilik ve Etkinlik Artis1 Talepleri

En genel anlatimiyla verimlilik, {iretim siirecine sokulan c¢esitli faktorlerle (girdiler)
bu siirecin sonunda elde edilen iirlinler (¢iktilar) arasindaki iliskiyi ifade eden,
savurganliktan uzak, kaynaklar1 en iyi bicimde degerlendirerek iiretmek demektir.
Kamu yonetimi dikkate alindiginda, sinirli kamu kaynaklarinin en akilci, rasyonel ve
sonu¢ alici bir bigimde kullanilmast ve kamu amaclarinin gergeklestirilmesi bu

ilkenin 6ngordigi temel dzelliktir.

Ancak kamu hizmetlerinin siyasal ve yasal bir ortamda yiiriitiilmesi nedeniyle bu tiir
hizmetlerin her zaman 6l¢iime elverisli olmamasi bir yana, bazi kamusal hizmetlerin
ekonomiklik ve verimlilik gibi kistaslar g6z Oniine alinmadan yiriitiilmesi
zorunlulugu gibi bir durum ortaya c¢ikmaktadir. Bu durum kamu yonetiminde
giidiilen amaglarin birbirleriyle uyusmamasina, hatta zaman zaman c¢atigmasina da
neden olmaktadir. Bu yondeki sorunlar1 ortadan kaldirmak, ancak modern kamu

yonetim ilkelerini uygulamaya koyma ile miimkiin olabilmektedir.

Verimlilik, KKTC kamu sektoriinde c¢alisanlar acisindan degerlendirildiginde
oldukca sorunlu bir alan olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu baglamda, Kamuda
Verimlilik, Sorunlar ve Coziim Yollar1 Sempozyumu’nda goriislerini agiklayan
Bagbakan Ferdi Sabit Soyer, sistemin kendi yapis1 iginde, yillarin getirdigi yapilanma
cercevesinde kamuda onemli 6l¢lide verimsizlik bulundugunun bir ger¢ek oldugunu
ve bu verimsizligin herkesi de etkiledigini sOylemistir. Cesitli yapilanma
yanliglarinin birikmesi sonucunda kamuda olusan verimsizligin asilabilmesi ig¢in
Kamu Reformu Programi hazirladiklarini kaydeden Soyer, AB'ye bagh Ingiltere
Kamu Enstitiisii ile Tiirkiye'de kamuda verimliligi getiren merkezlerle birlikte

calistiklarini belirtmistir'®*.

1 KKTC Bagbakanlig, 2007, 2.
% Kamuda Verimlilik, Sorunlar ve Co6ziim Yollari Sempozyumu, Kibris Gazetesi,
http://www.kibrisgazetesi.com/index.php/cat/2/news/53579/PageName/Ic_Haberler [13.2.2009].
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Verimliligi artirma yoniinde yapilabilecek ¢abalar zaman zaman ¢alisanlar agisindan
birtakim olumsuz sonuglarin dogmasma vesile olabilmekte ve bu olasilik,
calisanlarin kamu yOnetiminde yaratilabilecek bir degisime, dinanizme, yenilige ve

reforma kendilerini kapatmalarina neden olabilmektedir.

Ancak, Kamu Calisanlar1 Arastirmasi 2006 ¢alismasinin, “Daha verimli ¢alisanla,
verimsiz ¢alisan1 ayit edecek bir sistemin getirilmesinin reform c¢alismalarindaki
onemi” konulu soruya katilimcilarin tamamina yakinimmin destek vermesi, reform
calismalarinda verimliligi Ol¢ecek bir sistem olusturulmasinin mutlaka dikkate

alinmasi gerektigini gostermektedir.

Geleneksel kamu yonetimi anlayisinda devlet memurlugunun, giivencesi bol,
verimliligi az bir faaliyet alani olarak tasvir edilmesinin Oniine gegilebilmesinin en

ciddi yolu, yapilacak reform galismalarinda bu goriisleri de dikkate almaktir'®.
2.5.5  Kurumsal ve Bireysel Performansin Adil Yansitilmasi

Performansin adil yansitilmas: konusu tiim degerlendirme sistemlerinde ¢ok dnemli
bir yer isgal etmektedir. Canman personelin degerlendirme sistemine karsi tutumunu
belirleyen en dnemli faktorlerden birinin adil bir sekilde degerlendirilememe endisesi
oldugunu savunur'®. Personelin sistemi kabul etmesi, o sistemin ne dereceye kadar

adil ve dogru sonuglar veren bir sistem olduguna inanmasina biiyiik oranda baglhdir.

Sistemlerin ¢ogu calisanlara adil ve esit davranilmasini saglamak amaciyla sistem
icerisine ¢esitli emniyet siibaplar1 yerlestirmislerdir. Bunlar icerisinde en yaygin
olarak kullanilan yontem ise, birden ¢ok yOneticinin astin performansina iligkin
degerlendirme yapma ya da goriis bildirme zorunlulugunu degerlendirme siirecine
katmaktir. Bir diger yontem ise, ayrintili personel kayitlar1 araciligiyla caliganin
geemis donemlerdeki performansini incelemek suretiyle gelisme trendi izlenerek,
asta adil ve esitlik ilkesi ¢ergevesinde degerlendirme yapilmasini saglanilmasidir. Bu
sayede personelin kisa siireli performans diisiikliikkleri, uzun vadeli yiiksek

performans ¢iktilarini golgeleyememektedir.

Kuzey Kibris’ta Kamu Yonetimi Reformu isimli raporun Kisisel Performans
Degerlendirmesi baslikli degerlendirmesinde: “Miilakata alinan herkes (Secilen Ust

ve Orta Kademe Yoneticileri ile Operasyonel Personel), su andaki performans

19 Cahit Tutum, Tiirkiye’de Memur Giivenligi, (Ankara: TODAIE Yaynlar, 1972), 107-108.
166 Canman, 1993, 11.
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degerlendirme diizenlemelerinin (Sicil Sistemi) degistirilmesi gerektiginde hemfikir
olmus, AB fiye iilkelerinde uygulanan sisteme benzer, tarafsiz bir ortamin ve hedefler
dogrultusunda acik bir degerlendirme sisteminin yaratilmas:  gerektigini
belirtmislerdir.” Yapilan bu degerlendirmeler neticesinde, raporu hazirlayan goérevli
Uzmanlar “Iyi performansi tanima ve ddiillendirme niteligine sahip, ayn1 zamanda
zaylf performansi da tanimlayan ve gelistirmek i¢in gerekli mekanizmalar1 iceren

adil bir sistemin olusturulmasi” yoniinde goriis belirtmislerdirm.

PDS’nin 6ziinde var olan iki degerlendirme amirinin siirece dahil olma zorunlulugu
olgusu ile performansin hem hedefler hem de kisisel nitelikler bazinda kaydedilip,
onceki ve sonraki donemler icin referans teskil edebilecek sekilde korunmasi olgusu
calisanlarin performansin adil bir bicimde yansitilabilecegine doniik giivenlerine

olumlu katki yapabilecektir.
2.5.6  Avrupa Birligi Standartlarina Ulasma Cabalar

Kibris sorununa kapsamli ¢6ziim bulunmasi amaciyla Birlesmis Milletler araciligi ve
AB’nin destegiyle baglatilan, ancak hazirlanan planimin Kibrisli Rumlar tarafindan
reddine kadar devam eden siire¢ Kibris Tiirk toplumunda ¢agdas diinya degerleri ve

AB normlar1 baglaminda 6nemli bir farkindalik ve istek yaratmustir.

Bu siirece biiyiik oranda destek veren sivil toplum Orgiitleri ve kamuda yetkili
sendikalar, bu silirecte kamu hizmetlerini yiiriiten gorevlilerin Kibris sorununun
¢cozlimii ve AB’ne katilim yoniindeki istenglerini her platformda seslendirmekten de

cekinmemislerdir.

Cagdas yonetim anlayisin1 benimseyen AB’ye iiye lilkeler icerisinden ozellikle
Ingiltere’nin, 2004 yilindan itibaren KKTC kamu yonetiminde revizyona doniik
projelerde aktif rol almasi ve giiclenen sivil toplum Orgiitlerinin ¢agdas diinya
normlari ile yriitiilen bir kamusal yonetim anlayis1 yoniindeki talepkar yaklasimlari,
dogal olarak kamu gorevlilerinin de degisim ve gelisim yoniindeki taleplerini olumlu

yonde etkilemistir.

Kamu personelinin ¢agdas diinya degerlerine ulasma amacgli reform ¢alismalarinin

baslatilmas: yoniindeki destegi ve hiikiimetin de bu giiclii destegi arkasina alarak

17 Kuzey Kibris’ta Kamu Y 6netimi Reformu Raporu, Kibris Gazetesi,http://www kibrisgazetesi.com/
index.php/cat/2/news/23203/PageName/Ic_Haberler [10.1.2009]
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gerekli caligmalar1 baglatma yoniinde irade gostermesi, kamuda performans

Olciimiine gecilmesinde dnemli bir etken olmustur.
2.5.7  Terfi Sistemini Adil Kistaslara Baglama Cabalan

Terfi anlam olarak hiyerarsik kademeler arasinda yiikselme olarak tanimlanirken,
personel yonetimindeki anlami personelin yetki ve sorumluluklari daha fazla olan bir

iist pozisyona gegmesi olarak tarif edilir'®®.

Terfi kisinin statiistindeki olumlu bir degismeyi belirtir. YoOnetim agisindan
yiikkselme, personelin daha c¢ok verim saglayacagi bir yerde kullanilmasi,

deneyimleri, bilgileri ve basarilar1 dl¢ilisinde yiikselerek daha yetkili ve sorumlu iist

gorevleri isgal etmesi demektir'®.

Findikly, saglikli bir terfi sisteminde uyulmas: gereken ilkeleri su sekilde siralar'”";

o Terfilerde temel ilke bilgi ve liyakattir. Bilgi ve liyakati 6lcmenin temel araci

da sinav sistemidir,
e Terfi edilecek kadrolara en uygun ve ehil personelin se¢ilmesi,
e Terfilerde objektif 6l¢iitlerin kullanilmasi,

e Bir 6zendirme unsuru olarak terfi hakkinin kurumun biitiin calisanlarina

taninmasi,

e Terfi sartlarinin ve zamanin ilgililere 6nceden bildirilerek hazirlanma firsati

verilmesi.

e Terfilerde yalniz “merkez”in degil, hizmet mahallindeki yonetim amirlerinin

s0z sahibi olmasi,

e Terfilerin, sadece kidemliligin degil, liyakat, beceri ve deneyimin sonucu

olmasi,

e Terfi eden personelin, terfi ettigi kadro ve makamin gerekleri dogrultusunda

bir 6n egitimden gegirilerek yeni gorevine hazirlanmasi.

18 Remzi Findikli, “Tiirk Polisinde Terfi Sistemi ve Dis Ulkelerle Karsilastiriimasi”, Polis Dergisi, y.
6, s. 25, (2000): 186-187.”den aktaran ismail Giines, “Kamu Y énetiminde Performans Degerlendirme
ve Emniyet Teskilatinda Uygulanmasi” (Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 2006), 8.
' Tutum, 1976, 166.

Acar Ornek, Kamu Yénetimi, (istanbul: Metinler Matbaacilik, 1988), 202.
170 Findikly, age, 188.
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KKTC kamu yOnetiminde gorev yapmakta olan kamu gorevlilerinin terfi veya

yasada adi gecen sekliyle “Derece yiikselmesinin kosullarr”, KGY’nin 73.
maddesinde agiklanmaktadrr. Bu madde kurallar1 uyarinca bir personelin terfi

alabilmesi i¢in su temel kosullarin bulunmasi gerekmektedirm:

e Terfi edilmesi 6ngoriilen kadroda agik pozisyon bulunmasi kosulu,
e Belirli bir siire ¢alismis olma kosulu,

¢ Olumlu degerlendirilmis olmak kosulu,

e Simavda basarili olma kosulu.

Yasada yer alan sartlar genel olarak Findikli’nin kosullarini yerine getirse de,
KAMUSEN tarafindan yapilan anket sonucglart kamu gorevlilerinin uygulamadan

¢ok fazla memnun olmadiklari sonucunu ortaya koymaktadir' >,

Ayni ankette terfi sistemindeki diizenlemelerin yapilacak reform caligmalarindaki
onemi de sorgulanmis ve katilimcilarin ¢ok biiyiik bir kisminin bunu ¢ok 6nemli
olarak algiladiklar1 goriilmiistiir. Buradaki sonuclar da, terfi sistemini adil kistaslara
baglama c¢abalarmin PDS’ye geciste ne kadar 6nemli bir etken oldugunu ortaya

koymaktadir.
2.5.8  Personel Motivasyonunu Artirma Cabalarn

Kavram olarak harekete ge¢me, giidii, saik anlamma gelen motivasyon kavrami,

insan1 belirli bir amag icin harekete geciren gii¢ anlaminda kullanilmaktadir.

Karakaya ve Ay, motivasyonun, calisanlarin orgiitsel amaglar dogrultusunda
isteyerek c¢alismasi ve verimli olmast i¢in gerekli sartlarin arastirilmast ve
olusturulmasi seklinde de ifade edilebilecegini belirtir' . Bu baglamda bir isletmede
calisanlarin ihtiyaclarinin bilinmesi ve oOrgiitiin bu ihtiyaglara gore yapilanmasi

motivasyon artisini saglayacaktir'’*. Buna gore orgiitler, kendi amaglarma ulagmak

! Kamu Gérevlileri Yasasi, 1979, Md. 73.

172 Anket sonuglarma gore Kamu galisanlarinin yaridan fazlasi (% 57) isinde ilerleme derecesinden hig
memnun degilken, % 22’sinin kismen memnun, % 13’{inlin ise memnun oldugu goriiliiyor.

' A. Karakaya, F. Ay, “Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler Saghk Calisanlarina
Yonelik Bir Arastirma”, Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, c. 31, s. 1, (2007): 55.

174 Bilgilik, http://www.bilgilik.com [5.3.2008].
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istiyorlarsa kendi calisanlarinin ihtiyaglarin1i anlamali ve ona gore calisanlarini

orgiitsel amaglar dogrultusunda motive etmelidirler'

“Kamu Calisanlar1 Arastirmasi 2006 ¢alismasinda kamu gorevlilerinin motivasyon
diizeyleri ile ilgili ¢ikan sonuglar, kamu kurumlarindaki personel motivasyonunun

genellikle orta diizeyde seyrettigini gostermektedir' .

Motivasyonun performans kavrami ile yakin iligkisi vardir. Ertlirk motivasyon ile
calisan personelin performansi arasinda bir iliski oldugu ve motive edilmeyen

177
. Calisanin

personelin yiiksek bir performans gosteremeyecegi ileri siirmektedir
gostermis oldugu performansin degerlendirilmesi ve bu degerlendirmenin ¢alisana
geri bildirilme siireci ¢alisanin motivasyonunu artirmaktadir. Bununla birlikte
performans degerlendirmenin, motivasyon iizerine olumsuz etkisinin de olabilecegi
gdz ard1 edilmemelidir. Yapilan tiim degerlendirmeler ve geri bildirimler kisilerin
davraniglarima  yonelik olacagindan, bu durumda kisilerin  6zglivenlerinin
sarsilmamas1 ve Kkisilerin saldirgan bir tavir almamalar1 i¢in bu dengenin iyi
gozetilmesi gerekmektedir. Aksi halde c¢alisanin motivasyonunun diismesi

kacinilmaz olacaktir'’®.

Kamuda olusturulan yeni PDS ile kamu gorevlilerinin hem motivasyona yonelik
ihtiyaclar ortaya ¢ikarilacak, hem de geribildirim siirecinin etkin isletilmesiyle, bu
yondeki eksiklikten kaynaklanan motivasyon diisiisiniin  Oniine gecilmesi

amac¢lanmaktadir.
2.6 KKTC’de Performans Degerlendirme Sistemine Gec¢ilmesi

KKTC’de PDS’nin uygulamaya gecilmesi siireci iki asamada incelenmektedir.
Bunlardan birincisi altyapimin kurulmasina yonelik ¢aligmalarin yapildigi asama;
ikincisi ise sistemin kurulmasi siirecine yonelik ¢alismalarin ve degerlendirmelerin
yapildig1 asamadir. Bu iki asama ve detaylar1 ile ilgili ¢aligmalar asagida

sunulmaktadir.

'7% Qalih Giiney, Yonetim ve Organizasyon (Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2001), 225-226.

176 Anket sonuglarma gére kamu ¢ahisanlarinin ¢ogunlugu (% 31) ¢alistigi dairenin basarili olmasin
saglamak icin kendini orta diizeyde motive edilmis hissederken, benzer sekilde c¢alisanlarin
¢ogunlugunun isinden orta diizeyde tatmin oldugu goriilmektedir. Sonuglarla ilgili bir ilging nokta da,
egitim diizeyi ve yas artik¢a, motivasyon diizeyinde diisiis gorilmesidir.

"7 Miimin Ertiirk, isletme Biliminin Temel ilkeleri (istanbul: Beta Basim Yaymn Dagitim, 2001),
147.

78 Zeynep Kaptan, “Performans Degerlendirme ve Motivasyon”, http://www.makalem.com/Search/
ArticleDetails.asp’nARTICLE id=2242 [5.3.2008].
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2.6.1 Altyapimin Olusturulmasi

Yeni bir sistemin olusturulmasi asamasinda, bu sistemin kurulmasi ve isletilmesi
stireclerinde gerekecek teknik altyap1 ve insan kaynaklarinin hazir edilmesi, sistemin
devreye sokulmasi yoluyla elde edilmesi Ongoriilen c¢iktilara ulagilabilmesini

saglayacak temel basarty1 dogrudan etkileyecek en 6nemli faktorlerden biridir.

PDS’ye gecis siirecinde ve sistemin uygulamaya ilk giris doneminde gerekecek
teknik uzmanlik ve koordinasyon desteginin saglanmasi; sistemin bakanlik ve
kurumlarda tanitilmasinda ve wuygulanmasinda goérev alacak koordinatorlerin
egitilmeleri; ve gerekli yasal mevzuat altyapisinin tamamlanmasi ¢aligmalari, Kuzey
Kibris kamu yonetiminde baglatilan degisim ¢aligsmalarinin altyap1 ayaginda en ¢ok
one c¢ikan kisimlari olusturmaktadir. Bu caligmalar daha detayli olarak asagida

incelenmektedir.

2.6.1.1 Kamuda Yeniden Yapillanma Projesi Koordinatorligii’niin

Olusturulmasi

27 Temmuz 2005 Tarih ve S — 710 - 2005 Sayili Bakanlar Kurulu Karar ile
baslatilan reform c¢aligmalarinin bir sonucu olarak, 2005 yilinda Basbakanlik
blinyesinde Kamuda Yeniden Yapilanma Projesi Koordinatorliigii adinda bir
olusuma gidildi. Bu olusumun Koordinatorliigiine 2005 — 2007 yillar1 arasinda
Berkan Tokay; 2007 yilindan itibaren ise Fatma Camlikdylii atandi. Ayrica biitiin bu
siire boyunca da, IYK tarafindan gorevlendirilen ve National School of Government
(NSG)’de Uzman olarak calisan John Peake hem teknik destek saglamak ve egitimler
vermek, hem de NSG’den gorevli olarak gonderilecek diger Uzmanlar ve projeyi
finanse eden IYK ile olan koordinasyonu saglamak amaciyla bu birimde

gorevlendirildi.

Fatma Camlikoylii ile yapilan goriismede, Koordinatorliigiin temel gorevleri olarak

su konular tizerinde durulmustur:
e Sisteminin kurulmasi i¢in gerekli uzman desteginin saglanmast;

e Sistemin tanitilmasi ve farkindalik yaratilmasi amaciyla egitimler /

seminerler diizenlenmesi;

e Siirecin takibi ile ilgili raporlar hazirlanmast;

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




81
e Bakanliklar / Kurumlar ile koordinasyonun saglanmast;

e Proje siiregleri ile ilgili Bagbakan ve Bakanlarin diizenli

bilgilendirilmeleri;
e Medyanin bilgilendirilmesi ve destek ortami yaratilmas;

e IYK ile koordinasyonun saglanmasi ve siirecle ilgili bilgilendirmeler

yapilmast;
e NSG’den uzman personelin destek amaciyla iilkeye getirtilmesi;

e Yabanci iilkelerdeki uygulama Orneklerinin yerinde incelenebilmesi

amaciyla yurt digina personel gonderilmesi;

e Sistemin uygulamaya girmesi ile zaman igerisinde olusacak degisiklik

ihtiyaclarinin ve diizeltici faaliyetlerin kontrol ve koordine edilmesi.

Koordinatorliigiin, PDS ile ilgili raporlama, egitim verme ve diizeltici faaliyetlerde
bulunma hususundaki sorumluluklari, Bakanlar Kurulu’'nun S (K-II) 1113 - 2008
say1 ve 14.5.2008 tarihli karar1 ile onaylanan Kamu Gorevlileri Performans

- . e w179
Degerlendirme Tiiziigii

(KGPDT)’ niin uygulamaya girmesi ile Bagbakanliga bagh
Personel Dairesi’nin sorumluluguna verilmistir. Bu tarih itibariyle Koordinatorliik ve
Personel Dairesi, ¢aligsmalarini ortak koordinasyon ve isbirligi igerisinde yiiriitmeye

baslamistir.
2.6.1.2  Koordinatorler Grubunun Olusturulmasi ve Egitilmesi

Kamuda Yeniden Yapilanma Projesi Koordinatorliigii, Bakanliklar ve diger bagimsiz
baskanlik ve kurumlarda gorev yapan kamu gorevlilerinde PDS ile ilgili farkindalik
yaratabilecek, sistemin isleyisini 6gretebilecek ve gerekli durumlarda Koordinatorliik
ile gerekli istigareleri saglayabilecek kapasitede kamu gorevlilerinden olusacak bir

proje ekibi olusturarak egitme yoluna gider.

Bu amacla, her bakanliktan bu siirecte gorevlendirilmek tizere ikiser, toplamda yirmi
dort personel proje kapsaminda koordinatdr olarak egitilmek iizere proje grubuna
katilmistir. Koordinatorliikten alinan bilgiye gore bu grubun egitilmesi amaciyla

yapilanlar sunlardir:

7" Kamu Géorevlileri Performans Degerlendirme Tiiziigii, 2008.
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e 21 - 30 Kasim 2005 tarihleri arasinda Tiirkiye Cumhuriyeti (TC)’nde yeniden

yapilanma calismalarini koordine eden Maliye Bakanligi ve TC Devlet
Personel Bagkanlhigi araciligiyla Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi
Enstitiisii (TODAIE) tarafindan “Yeniden Yapilanma ve Norm Kadro

Teknikleri” konulu bir egitim semineri diizenlenmistir'*’.

e 13 - 17 Subat 2006 tarihleri arasinda NSG’den gelen Uzman Jim Standen

tarafindan Egiticinin Egitilmesi konulu bir atolye ¢aligmasi diizenlenmistir.

e 28 - 31 Mart 2006 tarihleri arasinda ingiliz Uzman Liz Channels tarafindan

“Insan Kaynaklari” konulu bir egitim diizenlenmistir'®'.

e 14 Aralik 2006 tarihinde Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii

tarafindan “Yeniden Yapilanmada Siire¢ Degerlendirme” konulu bir seminer

diizenlenmistir'®.

e 16 Ocak 2007 tarihinde bilgi semineri diizenlenmistir.

e 24 -31 Ocak 2007" ve 22 — 23 Subat 2007'** tarihleri arasinda Performans

Degerlendirme Atdlye Calismasi diizenlenmistir.

Uzman Peake’in verdigi bilgiye gore, proje grubunun PDS ve Egiticinin Egitilmesi

Programlar1 kapsaminda egitilmesi yoluyla:
e Bakanliklarla direk baglant1 noktalar1 olusturulmustur;

e Bakanliklara sorumluluk verilerek, siirecin igerisine aktif katilimlari
saglanmistir (6zellikle egitim ve bilgilendirme seminerleri diizenlenmesi ile

ilgili sorumluluklar);

e Yasanan sorunlar ve zorluklar hususunda daha hizli ve dogru bilgi akist

saglanmistir;

"0 I'Yeniden Yapilanma ve Norm Kadro Teknikleri Semineri], 1 Haziran 2006, Personel Dairesi

Arsivi, PER.0.00-6/2000/2-06/261, No: 188.

'8! Iinsan Kaynaklari], 23 Mart 2006, Personel Dairesi Arsivi, P.6/2000, No: 58.

'%2 Personel Dairesi 1 Ocak 2006 — 31 Ocak 2007 Donemi Faaliyet Raporu, 15 Subat 2007, Personel
Dairesi Arsivi, PER.0.00-3/2000-07/363, No: 18.

'8 performans Degerlendirme Atdlye Calismast hakkinda, 19 Ocak 2007, Personel Dairesi Arsivi,
PER.0.00-5/70-13-07/235, No: 66.

'8 performans Degerlendirme Atlye Calismasi hakkinda, 16 Subat 2007, Personel Dairesi Arsivi,
PER.0.00-5/70-13-07/376, No: 78.
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e Her bakanliga kendi biinyesinde kolaylikla ulasip, damigsmanlik hizmeti

alabilecegi uzman personel saglanmistir;

e Proje Koordinatorliigiiniin gérevi bittikten sonra bile siireci siirdiirebilecek

kapasitede uzman personel her bakanlik blinyesine yerlestirilmistir.
2.6.1.3 Yapilacak Yasal Mevzuat Degisikliklerinin Belirlenmesi

PDS’nin altyapisinin olusturulmas: siirecindeki kuskusuz en 6nemli basamaklardan
birini yasal mevzuatta yapilan diizenleme caligmalar1 olusturmaktadir. Bu ¢aligmalar

esas olarak KGY ve bu yasa kapsaminda ¢ikartilan KGSDT {izerinde yapilmustur.

Mevzuat degisikligi caligmalarina AB Uzmanlar1 da teknik destek vermis ve
degisiklik calismalarinin AB standartlarina ¢ekilebilmesi amaciyla, 11 Nisan 2006
tarithinde, kamu yOnetiminde goérev yapan hukukculara ydnelik “AB Mevzuat
Uygulamalar”  konulu bir brifing diizenlenmistir'®. Mevzuat degisikligi

calismalarina bu bilgiler 1s181nda baslanmistir.

28 Mayis 2007 tarihinde Sicil Degerlendirme Sisteminden PDS’ye gecisin yasal
altyapisinin hazirlanmas1 amaciyla Personel Dairesi, Merkezi Mevzuat Dairesi,
Kamu Hizmeti Komisyonu, Devlet Planlama Tegkilat1 ve Cumhuriyet Meclisi Genel

Sekreterligi’nin katilimlariyla bir 6n hazirhik toplantist yapilmistir'™.

Bu toplant1 sonucunda, mevzuat degisikligi gerektiren alanlar arasinda Onceligin,
KGY’nin'*” “BESINCI BOLUM Sicil ve Degerlendirme” baslig altinda yer alan 90,
93, 94 ve 96. maddelerinde yapilacak yeni diizenlemelere verilmesi gerektigi

sonucuna varilmistir.

Ayrica, ayni yasanin 96. maddesi (4). Fikrast uyarinca yayimmlanan KGSDT’de de
degisiklikler yapilmasi yoluna gidilmesi veya PDS’yi temel alan tamamen yeni bir
tiiziikk hazirlanarak yayimlanmasi ile uygulama detaylarinin olusturulmas: hususunda

karar alinir.

185 [Mevzuat Calismalarinin Iyilestirilmesi], 7 Nisan 2006, Personel Dairesi Arsivi, PER.0.00-

6/2000/2-06/24, No: 180.

186 performans Degerlendirme Sistemi hakkinda, 4 Haziran 2007, Personel Dairesi Arsivi, PER.0.00-
6/2003-07/917, No: 138.

""" Kamu Gérevlileri Yasasi, 1979, Md. 90, 93, 94, 96.
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Bu baglamdaki ¢aligmalarin Proje Koordinatorliigii, Basbakanlik hukukgular1 ve
Personel Dairesi Uzmanlarindan  olusturulacak  bir ¢alisma  grubunca

sonuglandirilmasi yolunda ortak karar tiretilir.
2.6.2 Sistemin Kurulmasi

Altyap1 caligmalarinin tamamlanmasina miiteakip, ikinci asamada sistemin kurulmasi
calismalarina baslanmistir. Uzman Peake’in verdigi bilgiye gore bu calismalar Proje
Koordinatorliigiiniin koordinasyonunda ve biitiin Bakanlik Miistesarlarinin sagladigi

lojistik ve idari destek sayesinde yiiriitilmiistiir.
Sistemi kurma ¢alismalar1 dort yonden yliriitiilmiistiir. Bu ¢aligmalar sunlardir:
2.6.2.1 Miistesarlar Komitesi Uyelerinin Bilgilendirilmesi

Once 2004 — 2006 yillar1 arasinda gérevde bulunan CTP - BG / DP hiikiimeti,
ardindan da 2006 yilinda kurulan CTP - BG / ORP hiikiimetleri donemlerinde
sirdiiriilen PDS’nin altyapt ve sistem kurma calismalarinin tiim agamalari,
Miistesarlar Komitesi Baskanligin1 da yapan Bagbakanlik Miistesarinin bilgi ve

destegiyle yiiriitiilmiistiir.

PDS’nin yiiriitilmesinden sorumlu en {ist amir olan “Performans Gozden Gegirme
Yoneticisi” sorumlulugunu yiliklenen Miistesarlar, Proje Koordinatorliigliniin
faaliyete gecip ilk degerlendirmelerini yapmaya basladigi noktadan itibaren
bilgilendirilmeye ve istlendikleri yeni sorumlulugu layikiyla yiiriitebilmelerine
imkan saglayacak teknik ve yOnetsel becerilerini gelistirebilmeleri amaciyla gesitli
egitim ve seminer programlarina dahil edilmeye baslanmistir. Miistesarlara yonelik
diizenlenen belli bash etkinlikler sunlardir:

e 25 Agustos 2005 tarihinde Kamu Yonetimi Reformu hakkinda tiim

Miistesarlara yonelik bir brifing diizenlenmistir'*®.

e 31 Mart — 2 Nisan 2006 tarihleri arasinda Proje kapsaminda Ingiliz uzmanlar
tarafindan Miistesarlar Komitesi iiyelerine yonelik Yoneticilik Becerilerinin

Gelistirilmesi konulu bir egitim semineri diizenlenmistir'®’.

e 26 Kasim — 2 Aralik 2006 tarihleri arasinda “Kamu YOnetimi Reform

Projesi” kapsaminda Miistesarlar Komitesi iiyeleri istisareler yapmak {izere

'8 [Kamu Yonetimi Reformu Brifingi], 18 Agustos 2005, Basbakanlik Arsivi, BB/11/03, No: 146.
189 Egitim Semineri hakkinda, 22 Mart 2006, Basbakanlik Arsivi, BB/13/04, No: 48.
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Ingiltere Kamu Hizmeti Komisyonuna bir ziyaret diizenlemislerdir. Bu
ziyarette “Kamu Hizmetinde Profesyonellik, Kamu Reformlari, Degisim ve
Stireklilik, Siyaset ve Yonetim, Degisim Yaratma, Toplum ve Degisim,

Evrensel Yénetim” konularinda istisareler yapilmustir'*.

e 20 Nisan 2007 tarihinde Miistesarlar Komitesi Uyelerine PDS tanitim

semineri diizenlenmistir'".

2.6.2.2 Ust ve Orta Kademe Yoneticilerinin Egitilmesi

PDS’nin kurulma asamasinda, uygulamada en onemli sorumluluklardan birini
iistlenecek olan Ust ve Orta Kademe Yéneticilerine sistemin 6ziinii ve uygulama
mantigin1 dogru bir sekilde aktarabilmek i¢in 6zellestirilmis birgok egitim semineri

diizenlenmistir.

NSG’den gelen Ingiliz uzmanlar tarafindan diizenlenen bu seminerler, iki senelik bir
zaman siirecine yayilmis ve PDS’nin her bir uygulama asamasi ayr1 ayr1 agiklanmaya
caligilmistir. 2005 yilinda baglayan seminerlerin uygulama programi soyledir:

e 25 Agustos 2005 tarihinde Kamu Yonetimi Reformu hakkinda tiim

Miidiirlere yonelik bir brifing diizenlenmistir'*>.

e 20 -24 Mart 2006, 27 - 29 Mart 2006 ve 29 - 31 Mart 2006 tarihleri arasinda
Ingiliz Uzman Jim Standen ve Brian McCulloch tarafindan “Bakanliklarin
Hizmet Sunumlar’” konulu toplam on bir giinlik egitim c¢alismast

diizenlenmistir'*.

e 27 - 28 Mart 2006 tarihleri arasinda Ingiliz uzman Liz Channels tarafindan

Ust Kademe Yoneticilerine ydnelik “Insan Kaynaklar” konulu bir egitim

semineri diizenlenmistir'**.

e 4 -6 Nisan 2006 tarihleri arasinda ingiliz Uzmanlar tarafindan Orta Kademe

Yoneticilerine yonelik “Yoneticilik Becerilerinin Gelistirilmesi” konulu bir

egitim semineri diizenlenmistir'>>.

1 Personel Dairesi 1 Ocak 2006 — 31 Ocak 2007 Donemi Faaliyet Raporu, 15 Subat 2007, Personel
Dairesi Arsivi, PER.0.00-3/2000-07/363, No: 19.

1 Performans Degerlendirme Sistemi ile ilgili Diizenlenecek Egitim Semineri,16 Nisan 2007,
Bagbakanlik Arsivi, BBK.0.00-58/00, No: 72.

192 Kamu Y6netimi Reform Projesi, 22 Agustos 2005, Basbakanlik Arsivi, BB/13/05, No: 243.

'3 [Bakanliklarm Hizmet Sunumlari], 27 Mart 2006, Personel Dairesi Arsivi, P.6/2000, No: 64.

194 [insan Kaynaklari], 23 Mart 2006, Personel Dairesi Arsivi, P.6/2000, No: 57.
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e 6 - 14 Aralik 2006 tarihleri arasinda Ust Diizey Kamu Gérevlilerine ydnelik,

TODAIE  tarafindan  “Cagdas  Yonetim  Teknikleri ~ Semineri”

diizenlenmistir'”°.

e 6 -29 Mart 2007 tarihleri arasinda NSG’den gelen Uzmanlar Lesley Rowland

ve David Weawer tarafindan Sicil Amiri olarak gorev yapacak personele

yonelik PDS 1. Asama tanitim seminerleri diizenlenmistir'’.

e 1 — 30 Nisan 2007 doneminde, Personel Dairesi tarafindan Ust Kademe VE
Orta Kademe Yoneticilerine, Bakanlik ve Daire hedeflerinin belirlenmesi,

standartlarin saptanmasi ve performansin 6l¢iimlenmesine iligkin hizmet ici
egitimler verilmistir'*®.

e 25 Haziran — 13 Temmuz 2007 tarihleri arasinda Uzmanlar Lesley Rowland

ve David Weawer tarafindan Sicil Amiri olarak gorev yapacak personele

yonelik PDS II. Asama tanitim seminerleri diizenlenmistir'*’.

e 3 - 7 Eylil 2007 tarihleri arasinda PDS II. Asama tanitim seminerlerine

katilamayan Sicil Amirlerine yonelik tekrar seminerleri diizenlenmistir”.

e 5 - 23 Kasim 2007 tarihleri arasinda Uzman Lesley Rowland ve David

Weawer tarafindan Sicil Amiri olarak gorev yapacak personele yonelik PDS

III. Asama tanitim seminerleri diizenlenmistir™"'.

e 22 Ocak — 1 Subat ve 18 — 20 Subat 2008 tarihleri arasinda Sicil Amirlerine

yonelik PDS T — II - III Asamalar tazeleme seminerleri Uzman John Peake

tarafindan dﬁzenlenmistirzoz.

195 ['Yoneticilik Becerilerinin Gelistirilmesi], 3 Nisan 2006, Personel Dairesi Arsivi, P.6/2000/2, No:
173.

1% Personel Dairesi 1 Ocak 2006 — 31 Ocak 2007 Donemi Faaliyet Raporu, 15 Subat 2007, Personel
Dairesi Arsivi, PER.0.00-3/2000-07/363, No: 18.

17 performans Degerlendirme Sistemi ile Ilgili Egitim Seminerleri, 23 Mart 2007, Bagbakanlk Arsivi,
BBK.0.00-58/00-07/1219, No: 71.

1% Hizmetici Egitimler Hakkinda, 15 Mayis 2007, Personel Dairesi Arsivi, PER.0.00-5/70/D-13-
07/811, No: 232.

1 Performans Degerlendirme Sistemi ile ilgili II. Asama Egitim Seminerleri, 18 Haziran 2007,
Bagbakanlik Arsivi, BBK.0.00-58/0-07/2588, No: 145.

29 performans Degerlendirme Sistemi II. Asama Egitim Seminerleri, 24 Agustos 2007, Basbakanlik
Arsivi, BBK.0.00-58/0-07/3503, No: 147.

1 performans Degerlendirme Sistemi ile Ilgili III. Asama Egitim Semineri, 24 Ekim 2007,
Bagbakanlik Arsivi, BBK.0.00-58/0-07/4427, No: 160.

292 performans Degerlendirme Sistemi I-II-IIl. Asama Egitim Semineri, 8 Ocak 2008, Basbakanlik
Arsivi, BBK.0.00-58/0-08/189, No: 48.
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Yukaridaki programda yer alanlar haricinde, Bakanliklardan gelen talepler iizerine
Uzman Peake ile Koordinatér Fatma Camlikoylii tarafindan kurumlara ziyaretler
yapilmis; buralarda gérev yapan Miidiir ve Amir personele uygulama 6rnekli spesifik
egitim ve bilgilendirme c¢alismalar1 yapilmistir. Bu calismalar iki yillik bir siire

icerisinde yaygin bir sekilde siirdlirilmistiir.

2.6.2.3 Siirece  Dahil Olacak Kamu Gorevlilerinde  Farkindahk

Yaratilmasi

PDS, kapsam olarak KGY’ye bagli olarak hizmet veren personele uygulanmak
amaciyla olusturulmus bir sistemdir. Bu sistem, kamu yonetiminde otuz yil siiresince
uygulanan sicil sisteminin yalnizca daha gelismis bir versiyonu degil; tamamiyla
yeni bir bakis agisiyla yeni degerler ortaya koyan; ge¢mis uygulamalarda da var olan
ama yeterli 6onem verilmeyen bazi degerleri daha fazla one c¢ikartan farkli bir

filozofidir.

Bu filozofinin uygulamadan en ¢ok etkilenecek olan operasyonel kamu gorevlilerine
uygulanmasindan once, bu kisilerin sistem hususunda farkindaliklarinin artirilmasi

geregi duyulur. Uzman Peake’e gore bunun iki nedeni vardir:

Birincisi, insanlarin agina olduklar1 bir sistemden tamamen yeni bir sisteme
gecislerinde yasayacaklari stres ve bu stres sonucunda ortaya cikabilecek reddetme

olasiligin1 minimize etmek;

Ikincisi, sistem uygulamaya girmeden dnce bunun sadece bir form doldurma isi
olmadig1; kendine ait modern bir filozofinin iirlinii oldugu; ve sahiplenme ile daha

basarili sonuglar dogurabilecegi yoniinde ¢aliganlar1 ikna etmek.

Farkindalik seminerleri, her biri kendi bakanliinca ayr1 ayr1 gérevlendirilen ve Proje
Koordinatorliigii tarafindan egitilen Koordinatorler tarafindan 1 — 30 Mart 2007
dénemi igerisindeki bir ayhik siirede verilmistir’™”. Bu egitim siirecinin oneminin
farkinda olan Bagbakanlik Miistesarligi, 1 Mart 2007 tarihinde, Bakanliklar ve
bagimsiz kurumlarda gdrev yapan kamu gorevlilerine yonelik egitmen personel

tarafindan PDS tanitim ve farkindalik seminerleri diizenlenecegini; ve bahse konu

293 [PDS Siireci Hakkinda Miistesar Dogan Sahali’ye Sunulan Rapor], 30 Mart 2007, Personel Dairesi
Arsivi.
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tiim kurumlarin personelinin bu seminerlere katilimmin saglamasi konusunda bir

genelge gondermistir®®*.

Bu farkindalik seminerlerinde anlatilanlarin ¢alisanlarin hafizasinda giincelligini
korumasi i¢in Haziran 2008 doneminde tazeleme seminerleri diizenlenmis ve
personelin katilimi tesvik edilerek anlagilmayan konularin bir kez daha {izerlerinden

gecilmesi amaclanmistir®®”.

Koordinatdor Fatma Camlikdyli’den alinana bilgiler 1s18inda, bu farkindalik
seminerlerinin kamu gorevlilerince yiiksek bir katilim ve ilgi ile karsilandigi

anlasilmistir.
2.6.2.4  Yasal Mevzuatin Degistirilmesi

Proje Koordinatorliigii, Bagbakanlik hukukgular1 ve Personel Dairesi Uzmanlarindan
olusturulan calisma grubu, on aylik bir ¢aligma neticesinde KGY’de yer alan ve
degistirilmesine karar verilen dort tanesi temel (90, 93, 94, 96. maddeler), toplamda
on yedi maddede yapilacak degisiklikleri belirlemis ve degisiklik Onerilerini

Bakanlar Kurulu’na sunmustur.

Degisiklik oOnerilerinin yer aldigt KGY (Degisiklik) Yasa Tasaris’nin genel
gerekeesi su sekilde agiklanmaktadir:

“Kamu gorevlilerinin bagar1 durumlarint gosteren ve aday kamu gorevlilerinin
asaletlerinin onaylanmasi ile siirekli kamu gdrevlilerinin terfilerinde dikkate alinan
Sicil Raporlarinin uygulamadan kaldirilmasi ve onun yerine kamu gorevlisi ile amiri
arasinda mutabakata varilarak yapilacak is plan1 ve/veya belirlenecek bireysel
hedefler dogrultusunda kamu gorevlisinin degerlendirilmesini saglayacak daha seffaf
ve daha adil bir performans degerlendirme sistemi getirmek amaciyla KGY

(Degisiklik) Yasa Tasarist hazirlanmistir.”

Yapilan degisiklik Onerileri 6nce Bakanlar Kurulu tarafindan, miiteakibinde de
Cumhuriyet Meclisi tarafindan onaylanarak; 11 Mart 2008 tarih ve 47 sayili Resmi
Gazete’de yayinlanarak, 1 Ocak 2008 tarihi itibariyle uygulamaya konmustur.

2% Genelge No:2, 1 Mart 2007, Basbakanlik Arsivi, BBK.0.00-58/00-07/905.
293 [ Tazeleme Egitimleri], 26 May1s 2008, Personel Dairesi Arsivi, PER.0.00-0611/1-08/918, No: 133.
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96. Maddeye®” bagh Tiiziik degisikligi calismalar sonucunda ise, 14 Mayis 2008
tarihinde S (K-II) 1113 — 2008 numarali Bakanlar Kurulu Karartyla KGPDT
onaylanarak, KGSDT uygulamadan kaldirilmistir.

Bu iki degisikligin yapilmasi sonucunda, sistemin yasal altyapisi da tamamlanmustir.
2.7 Kamuda Yetkili Sendikalarin Konu Hakkindaki Goriisleri/Beyanatlar:

Kamuda yetkili sendikalar igerisinde en Orgiitlii ve en c¢ok iiyeye sahip olan iki
sendika Kibris Tiirk Amme Memurlar1 Sendikas1 (KTAMS) ve KAMUSEN’dir. Bu
sendikalar, KGY nin amir hiikiimleri geregince kamu gorevlilerini temsil etme ve
onlarin haklarin1 profesyonel sendikacilar vasitast ile koruma misyonunu yerine

getirmekle miikellef kilinmislardir.

Adi edilen iki sendika profesyonelleri, hem daire kurulus yasalari, hem de kamu
gorevlilerini dogrudan veya dolayli etkileyecek her tiirlii yasal degisikligin
goriisiilecegi teknik kurullarda birer liye ile temsil edilmekte ve goriislerini her

platformda agiklama sansina sahip olmaktadirlar.

Uzman Peake, PDS’nin kamu yonetimine adaptasyonu siirecinde yetkili sendikalar
ile cesitli seviyelerde goriis aligverisi icerisinde bulunduklarini ve onlarin destegini
almanin sistemi calistirabilme agisindan Oncelikli bir husus olarak addedildigini

belirtmistir.

Bu baglamda yetkili iki sendikanin 6zellikle 2007 ve 2008 yillarinda PDS hususunda

basin yayin organlarina yapmis olduklar1 beyanatlardan 6ne ¢ikanlar1 sunlardir:
2.7.1 KAMUSEN’in Goriisleri

Kamuda yetkili sendikalardan KAMUSEN’in PDS’nin 6n uygulama donemine ait,
25 Ekim 2007 tarihinde Bayrak Radyo Televizyon Kurumu (BRTK)’nda yayinlanan

basin beyanati 6zetle agagidadir:

Sistemin eskiden oldugu gibi siyasilerce degerlendirilecegine inanan sendikalarin
basinda KAMUSEN yer aliyor. Sendika Baskam1 Mehmet Ozkardas’a gore iiglii
kararname 1ile atamalar ortadan kalkmadigi siirece degerlendirmeler partizanca

yapilacak. Sistemin eskiye gore daha iyi oldugunu belirten Ozkardas, memurun

2% Kamu Gérevlileri Yasasi, 1979, Md. 96.
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verimliligini artrmak i¢in kurumlardaki alt yap1 ve arag-gere¢ eksikliginin de

giderilmesi gerektigini vurguladi.

Ozkardas; “ Onemli olan sistemi uygulamak. Biz sisteme olumlu bakiyoruz ama
kuskuyla yaklasiyoruz. Otomatik terfi sistemi gelmedigi, ti¢lii kararname ile miidiir,
miistesar ve bakan atamalar1 ortadan kalkmadig: siirece, degerlendirmeler yine siyasi

yapilacak™ dedi.

“Verimliligin artirilmasinda sistemin yeterli olmadigin1 da dile getiren Ozkardas,
kurumlardaki eksiklikler —nedeniyle isini basariyla yapamayan —memur

degerlendirmelerinin adil olamayacagma isaret etti*"’.”

PDS’nin tam anlamiyla uygulamaya girmesi Oncesi, yasanin taslak halinde
Cumbhuriyet Meclisi’'nde goriisiildiigi doneme iliskin KAMUSEN Genel Baskani
Mehmet Ozkardas’in, 10 Mart 2008 tarihinde Star Kibris gazetesine verdigi beyanat
su sekildedir:

Kamu Goérevlileri Sendikast Genel Baskani Mehmet Ozkardas, tasariyr olumlu

bulduklarini ancak yeterli gormediklerini sdyledi...

Tasarmin yasallagmasi ile miidiir ve miistesarin emrinde olan sicil uygulamasinin
artik ortadan kalkacagini, bunun yerine seffaf performans degerlendirmesi
uygulanacagini belirten Ozkardas, bu uygulamayla daha modern ve verimliligi

artiracak bir sistem gelecegine inang belirtti.

Ozkardas, “ Ancak bu tasar1 yeterli degil. 2006 Mali Y1l1 Protokoliinde de dngériilen
Hizmet i¢i egitimin uygulanmaya ge¢cmesi lazim. Hizmet i¢i egitimler, ¢aliganlarin

performans degerlendirmesi ve yiikselmelerinde bir deger olmali” dedi.

Performans degerlendirmesi uygulanirken, kamuda gegici personel alimina da son
verilmesi gerektigini savunan Ozkardas, aksi halde gegici personele yaptirilan islerle,
devletteki kadrolular arasinda biiylik farklar olusacagini, bunun da verimi

diisiirecegini sozlerine ekledi*".

27 “Yeni Sistem Uygulamaya Giriyor”, http://www.brtk.cc/index.php/lang/tr/cat/2/news/22815
[16.4.2008].

% Selda Bektas, “Kamu Goérevlileri Sendikasi Genel Baskam1 Mehmet Ozkardas, tasariyr olumlu
bulduklarini ancak yeterli gérmediklerini soyledi”, http://www.Starkibris.net/index.asp?haberID=
10432 [17.4.2008].
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2.7.2 KTAMS’1n Goriisleri

Kamuda yetkili diger bir sendika olan KTAMS, kamu yonetiminde yeniden
yapilanma ¢aligmas1 gerekliligi iizerine uzun yillardir dikkat c¢ekmektedir. Bu
baglamda 25 Mart 2004 tarihinde Kibris Gazetesinde KTAMS tarafindan diizenlenen

bir seminer ile ilgili yaymlanan bir haber su sekildedir:

AB’ye uyum caligmalar1 cergevesinde diin kamu gorevlilerine yonelik "Kamu

Y Onetiminde Reform" konulu seminer diizenlendi.

Anadolu Universitesi Ac¢ikdgretim Fakiiltesi'nde gergeklestirilen seminere ok sayida

kamu gorevlisi katildi.

Bagbakanlik biinyesinde faaliyet gdsteren AB Koordinasyon Merkezi ile IYK'nin
katkilariyla KTAMS tarafindan diizenlenen seminer Ingiliz Uzman Tony Rossiter

tarafindan verildi.

Seminerin agilis konusmasii CTP - Birlesik Giig¢ler Milletvekili ve KTAMS Baskani
Ali Seylani yapti.

Seylani konusmasinda gosterilen yogun ilgiden dolay:1 tesekkiir ederek basladigi
konusmasinda bu ilginin Kibris sorununun iginde bulundugu kritik siliregcten

kaynaklantyor olabilecegini sdyledi.

Kamu gorevlilerinde yabanci dil konusunun ¢ok ciddi bir sorun oldugunu kaydeden
Seylani, sendika olarak diizenledikleri dil kurslarinin gereken ilgiyi hi¢bir zaman
gormedigini belirtti. Seylani, yabanci dilin, AB'ye girerken de en biiyiik sorun

olduguna dikkat ¢ekti.

Semineri Ingiltere'deki uygulamalardan orneklerle veren ingiliz Uzman Tony
Rossiter, bu isleri yiiriiten Centre for Management and Policy Studies'in ¢aligmalarini
aktardi. Ingiltere'de 1854 - 2004 doneminde gergeklestirilen kamu ydnetimi
reformlar1 hakkinda bilgi veren Rossiter, merkezin yiiriittiigii koordinasyon

¢alismalarim ve reformlarin genel prensiplerini anlatti®”.

Sistemin 6n uygulamaya gectigi ve hazirlanan yasa tasarisinin yetkili sendikalar ile
paylasilip ilizerinde ¢alisildigt donemde KTAMS Genel Bagkan1 Ahmet Kaptan’in 25
Ekim 2007 tarihinde taslak hususunda BRT’ye yaptig1 agiklama su sekildedir:

2% “Kamu Yonetiminde Reform Konulu Seminer Yapildi”, http://www.kibrisgazetesi.com/index
.php/cat/2/news/7076/PageName/Ic_Haberler [11.3.2009].
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Kibris Tiirk Amme Memurlar1 Sendikast Genel Baskani Ahmet Kaptan, BRT ye

yaptig1 degerlendirmede, Tasarty1 yeterli bulmamakla birlikte olumlu baktiklarini

sOyledi.

Calisanlarla 1ilgili geg¢miste amirlerin doldurdugu sicil formlarmi kimsenin
gormedigine dikkat ¢ceken Kaptan, amirlerin kigisel duygular ile ¢alisanlarin diisiik

nota tabi tutulduklarini, hatta barem igi artislarini dahi alamadiklarin1 animsatti.

“Bundan sonra, ¢alisanin performans degerlendirmesi seffaf bir sekilde doldurulacak
ve calisanlar kendileri ile ilgili forumlara daha giivenle bakacak” diyen Kaptan,
ancak bu tasarinin tek basma yeterli olmadigmi belirtti. Kaptan, calisanlarin
performans degerlendirmesi yapilirken, hizmet i¢i egitimlerin de mutlaka siirmesi

gerektigini vurguladi®'’.

2.8 Performans Degerlendirme Sisteminin Medyaya Yansimalari

PDS’nin 6n uygulama siirecinde Basbakanlik Miistesar1 Dogan Sahali, sistemin
kamu yonetimine saglayacagi yararlar1 anlatmak i¢in BRT muhabirine bir beyanat

verir. Beyanat kurumun internet sitesinde su sekilde duyurulur:

“Bagbakanlik Miistesar1 Dogan Sahali, kamuda kadrolanma ve terfilerde yasanan
sikintilarin performans degerlendirme sistemiyle asilacagini ve kamu personelinin

caligma verimliliginin adil - objektif bir bigimde 6l¢iilebilecegini sdyledi.

Sahali, Performans Degerlendirme Sistemiyle kamu hizmetlerinin daha etkin ve

verimli yiiriitiilecegini de belirtti.

Sistemle ilgili BRT ye agiklamada bulunan Dogan Sahali, kamuda calisanlarla ilgili
yillardir miidiir ve miistesarlar tarafindan gizli bir sekilde diizenlenen sicil
formlarinin artik personelin bilgisi dahilinde birinci amir tarafindan doldurulacagini

yani agik sicil sistemine gegilecegini ifade etti.

Sahali, kamu personeliyle ilgili doldurulacak formlara itirazi olan calisanlarin da

goriislerini yazabilecegini soyledi.

Performans degerlendirme sisteminin sadece kamu ¢alisanina not vermeyecegini,

ayn1 zamanda kamudaki yapinin da yil icerisinde ne kadar verimli calisabildiginin

210 «“R TAMS Tasartyt Olumlu Fakat Yetersiz Buldu”, http://www.brtk.cc/Index.php/lang/tr/cat/2/
news/22815 [16.4.2008].
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ortaya c¢ikacagina isaret eden Sahali, kamudaki 650 yoneticinin sistemle ilgili

egitilmekte oldugunu anlatti.

Bagbakanlik Miistesar1 Sahali, performansin adil, objektif bir bicimde Sl¢giilmesine
bagli olarak terfi ve kadrolanmalarmm da saglikli bir sekilde isleyebilecegini

vurgulad®'".”

KGY hususunda yapilan degisiklik tasarisinin Cumhuriyet Meclisi’nde onaylanip
PDS’nin uygulamaya resmen konulmas: ile birlikte Bagbakanlik Hukuk ve Siyasi
Isler Miidiiri Handan Aksoy sistemi medyaya tanitabilmek icin cesitli basin

kuruluslarina bilgilendirmeler yapar.

Yapilan bu bilgilendirmelerin medyaya yansimalari ile ilgili 11 Mart 2008 tarihinde

Selda Bektas imzast ile internette yayinlanan degerlendirmelerden biri su sekildedir:

“Meclisten gegen memurlarin performans degerlendirme yasa tasarist kuskuyla

karsilandi.

2008 Ocak itibariyle uygulanacak yasa i¢in devlet kanadi sistemin daha seffaf ve adil
olacagini savunurken, sendikalar bu isin partizanlik boyutunun siirecegini soyliiyor.
Meclis Genel Kurulu’nda 25 Subat’ta oy ¢oklugu ile kabul edilen Kamu Gorevlileri
Degisiklik Yasa Tasarisi’nda sicil raporlarinin kaldirilarak, memur degerlendirme
sisteminin getirilmesi kuskuyla karsilandi. Kimilerine gére memurun kendi hakkinda
yazilacak degerlendirmeyi goriip, forma kendi fikrini de yazmasi sistemi seffaf ve
adil yaparken, kimileri de degerlendirmenin siyasilerin atadig: kisilerce yapilacagini

diistinerek, sistemi adil bulmuyor.

Bagbakanlik Hukuk ve Siyasi Isler Miidiirii Handan Aksoy, eski sistemin keyfi
degerlendirmelerle, memura kapali ve gizli yapildigina isaret ederek, yeni sistemin

seffaf ve somut degerlendirmeleri kapsayacagini soyledi.

Performans degerlendirme sistemi ile ilgili bilgi veren Bagbakanlik Hukuk ve Siyasi
Isler Miidiirii Handan Aksoy, memurlarin bir yillik degerlendirmeye alindigini
sOyleyerek, sistemin seffafligin1 su sozlerle anlatti; “Siyasi goriisline gore, adam

kayirma donemi sona eriyor”

211 “performans Degerlendirme Sistemi”, http://www.brtk.cc/index.php/lang/tr/cat/2/news/22813

[10.8.2008].
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Sendikalarin sisteme olumlu goriis bildirdigine isaret eden Aksoy, karsi cikan
sendikalarin sistemi yeterince incelemedigini bu nedenle tepki gdsterdiklerini belirtti.
Aksoy; “Degerlendirmeleri, memurun en yakin ilk sorumlusu yapacak. Sorumlunun
da bir iistii degerlendirecek. En {ist amir sube amiri olabilir, o da siyasi atama degil”

diyerek tepkisini dile getirdi.

Aksoy konuyu soyle Ornekledi; “Hemsirenin bir iistii, mesul hemsiredir. Mesul
hemsire degerlendirme yaptiktan sonra, form bashemsireye gidecek. Yani
degerlendirmeyi Bakan, Miistesar ya da Miidiir yapmayacak. Boylece siyasi goriise

gore degerlendirme ortadan kalkacak™ dedi.

Sistemin seffaf oldugunu yineleyen Aksoy, degerlendirme yapilirken memur, bir
iistiiniin degerlendirmesini gorebilecek. Formu okuduktan sonra, kendisi de kendi
goriisiinii yazabilecek. Bu seffaflik agisindan ¢ok dnemli. Her iki tarafin goriisii bir

iist amir tarafindan degerlendirilecek” dedi.

Yasa, 25 Subat’ta meclisten gecti ancak yiirlirlik tarihi 1 Ocak 2008 olarak
belirlendi. Boylece memurlarin yeni sisteme gore degerlendirilmesi yaklasik 2 ay

once baslamis oldu.

Memur performans degerlendirme sistemi, insan odakli nitelendiriliyor. 6 aylik
periyotlar halinde, memur ve bir iistii yliz yiize goriismeler yapacak. Gorligmelerin en
az otuz dakika siirecegi diisiiniiliiyor. Bu goriismelerde, kurum ve bireyin, énceden
belirlenen standart hedefe ulasip ulagmadigi, alt1 aylik donem i¢inde ne kadar is
yaptig1, somut olarak goriilebilecek. Yilsonunda memurun bir istii, degerlendirme
formunu doldurarak, bir iist memuruna okutacak. Memur da kendi goriisiinii,
savunmasini ya da sikayetini bu forma yazarak imzalayabilecek. Daha sonra bu form,
formu dolduranin bir iistiine gidecek. Performansi ve verimliligi diisitk memurlarin

terfi alip alamayacag1 bu degerlendirme ile belirlenecek.

Eski sistemde, memurlar kendileri hakkinda yazilan sicil formunu goéremiyorlardi.
Formda daha ¢ok memurun caligma arkadaslari, amirleriyle iligkileri sorgulaniyor,

somut olarak kurumuna ve kamuya hizmeti belirlenemiyordu®'?.”

Hukuk ve Siyasi Isler Miidiirii Handan Aksoy tarafindan yapilan agiklamalar Tiirk
Ajansi Kibris (TAK) tarafindan diger yerel basin yayin organlarina da dagitilmis ve

*12 Selda Bektas, “Memurlar mercek altinda!”, http:/www.guneyport.com/haber-detay.php?1d=7017
[17.4.2008].
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27 Mart 2008 tarihinde Kibris Gazetesi’, 26 Subat 2008 tarihinde Kibrish

Gazetesi®'* ve 26 Mart 2008 tarihinde BRT*'*"de benzer igerikle yaymlanmustir.

1> Mutluyakal1, Ozgiil Giirkut. “Performans Degerlendirme Sistemi Yiiriirliikte...”, Kibris Gazetesi,
27 Mart 2008.

24 “Kamuda yeni donem”, http://www.kibrisligazetesi.net/kibrisli/site/tr/main.php?action
=articledetails&articleiid=7502 [16.4.2008].

213 «Sicil Sistemi Yerini Performans Degerlendirme Sistemine Birakti”, http://www.brtk.cc/index.php/
lang/tr/cat/2/news/29551 [16.4.2008].
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3. BOLUM

ARASTIRMA YONTEMI

“KKTC Kamu Kesiminde Performans Degerlendirme Sistemine Gegis Siirecinin
Analizi” isimli ¢calisma ile, halen adaptasyon ¢aligmalar1 devam eden PDS’ye gecis
slirecinin, bu sistemin uygulanmasinda 6ncelikli sorumlu olarak gérev yapacak olan
amir personelin algisiyla hangi diizeyde basarili  olundugunun o6lgiilmesi

amaglanmustir.

Arastirmada ilk olarak ¢aligmanin gecerliligini saglamak amaciyla literatiir taramast
yapilmustir. Literatiir taramasi iki bolimde gergeklestirilmistir. Birinci boliimde
genel olarak performans, performans yonetimi ve performans degerlendirme
kavramlar1 agiklanmaya calisilmustir. Ikinci boliimde ise Kuzey Kibris kamu
kurumlarinda uygulamaya konulan PDS ve gecis siireci hakkinda bilgi verilmesi
amaglanmistir. Tez calismasi sirasinda yapilan literatiir taramasi sonucunda elde
edilen bilgi ve bulgulara dayanarak, tezin bu alanda hazirlanan detayl ilk ¢alisma
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum tezin kuramsal gercevesini olusturma siirecinin
bir miktar uzamasma ve bazi konularda kaynak bulma sikintisina neden olmustur.
Ancak, ozellikle tezin “2. Bolim KKTC kamu yonetiminde PDS” baghig1 altinda
anlatilan siireci literatiire kazandirma g¢abasi, bu alanda bundan sonra yapilacak

aragtirmalara 6nemli kolayliklar saglayacaktir.

Elde edilen veriler, SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 15.0 for Windows
bilgisayar programi kullanilarak analiz edilmistir. Analizlerde, descriptives;
giivenilirligi 6lgcmek i¢in Cronbach Alpha testi; PDS’ye gecisi etkileyen faktorlerin
belirlenmesinde Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy testi (Faktor

Analizi); ayni Orneklemin Olgiilen ortalamasi ile tahmin edilen ya da bilinen
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ortalamasinin karsilastirilmas icin Tek Orneklemli T — Testi; ve hizmet siiresi, gorev
yapilan bakanlik / kurum ve egitim diizeyinin degiskenler iizerindeki etkilerini
aciklayabilmek amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) yontemleri

kullanilmustir.

PDS’ye gecis siirecinin algilanmasi ise anketle test edilmistir. Hazirlanan anket
formlar1 (Ek 2), 22 Ocak — 1 Subat 2008 tarihleri arasinda Sicil Amirlerine yonelik
diizenlenen PDS I — II - III asamalar tazeleme egitimlerinde katilimcilara
dagitimistir. Katilimer sayisinin 535 oldugu bu egitimlerde, 482 kisi bu anketleri
kendilerine taninan 20 dakikalik siireler igerisinde doldurmus ve formlar: tarafima
teslim etmistir. Bu baglamda ankete katilim oran1 % 90.09 gibi olduk¢a yiiksek bir
seviyede gerceklesmistir.

Anket su hipotezleri test etmektedir:

Hl: PDS’ye Gegis Siirecinin Algilanmast PDS’ye gecis siirecinde Onemli

olmamustir.
H2: PDS ile Ilgili Beklentiler PDS’ye gegis siirecinde énemli olmamustir.
H3: PDS’ye Gegiste On Hazirliklar PDS’ye gegis siirecinde énemli olmamustir.

H4: PDS’nin Bir Ihtiyag Olarak Algilanmasi PDS’ye gegis siirecinde 6nemli

olmamustir.

H5: PDS’ye Gegisle Ilgili Tamtim Calismalar1 PDS’ye gegis siirecinde énemli

olmamustir.
H6:  Mevcut Sistemin Yetersizligi PDS’ye gegis siirecinde 6nemli olmamustur.
Anket formu toplamda alt1 boliimden olugmaktadir.

Birinci boliim “Demografik Bilgiler” bashig altinda siralanan toplam bes adet soru

ile katilimeilarin demografik yapilarini ortaya koyma amaci glitmektedir.

Ikinci bdliim “Degisim Ihtiyacinin Belirlenmesi” baslhig1 altinda toplam alt1 ifade ile
katilimcilarin degisimi ne oranda bir ihtiyag, yapilmasi zorunlu bir siire¢ olarak

algiladiklar1 belirlenmeye caligiimistir.

Ucgiincii boliim “Degisimin Tanis1” bashig1 altinda toplam yedi ifade ile katilimcilarin
PDS’yi ne oranda degisim ihtiyacin1 karsilayabilecek bir sistem olarak algiladiklar1

ortaya konulmaya ¢aligilmistir.
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Dordiinci boliim “Degisimin  Programi” baghigi altinda toplam yedi soru ile
katilimcilarin PDS’ye gecis Oncesi siiregte yapilan hazirlik ¢alismalarini ne oranda

algiladiklar1 ortaya konulmaya calisilmigtir.

Besinci bolim “Degisimin Uygulanmas1” basligi altinda toplam sekiz ifade ile
katilimcilarin -~ PDS’nin  altyapisinin = tamamlanmasma  miiteakip uygulama

calismalarini ne oranda algiladiklar1 ortaya konulmaya calisilmistir.

Altinct bolim “Degisimin Algilanmasi” bashgi altinda toplam sekiz ifade ile
katilimeilarin degisim 6ncesi ve degisim siirecinde yapilanlar ile degisim hakkindaki

kisisel goriisleri ortaya konulmaya ¢aligilmistir.

Ankette yer alan toplam 36 ifade 5°1i Likert Olgegi ile degerlendirilmistir. Bunun igin
katilimcilarin asagidaki bes ifadeden kendilerine en uygun gelen bir ifadeyi
se¢meleri istenmistir. Bu ifadeler sunlardir: Tamamen Katiliyorum, Katiliyorum,

Kismen Katiliyorum, Katilmiyorum, Kesinlikle Katilmiyorum.

Anket sonuglarinin degerlendirilmesinde uygulanan faktér analizi yontemi ile
katilimcilarca anlamlilik kazanan ifadeler benzer bagliklar altinda toplanmis ve
Arastirma Bulgular1 Boliimiinde de goriilebilecegi lizere anket bagliklar: alt1 baslik

altinda yeniden siralanip isimlendirilmistir.
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4. BOLUM

ARASTIRMA BULGULARI

4.1 Demografik Bulgularin Analizi

Bu boéliimde, alan ¢aligmasinda elde edilen verilerin sosyal bilimler i¢in gelistirilmis
olan SPSS 15.00 istatistik Paket Programi ile analiz edilmesi sonucu ulasilan

bulgular yer almaktadir.

Katilimeilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla demografik degiskenleri

belirlemeye yonelik sorularin frekanslari ile oransal dagilimlar1 incelenmistir.

Tablo 1: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet
Frekans Oransal Dagilim (%)
Erkek 277 57,5
Kadin 205 42,5
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Tablo 1 - devam

Yas
Frekans Oransal Dagilim (%)
18-30 20 4,1
31-40 88 18,3
41-50 250 51,9
51-60 124 25,7
Egitim
Frekans Oransal Dagilim (%)
Lise 93 19,3
Lisans 284 58.9
Yiksek Lisans 96 19.9
Doktora 9 1,9
Hizmet Siiresi
Frekans Oransal Dagilim (%)
1-5Yil 23 4,8
6-10Yil 37 7,7
11-15Yil 68 14,1
16 - 20 Y1l 82 17,0
21 Y1l ve tizeri 272 56,4
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Tablo 1 - devam

Bakanhk / Kurum
Oransal Dagilim

Frekans (%)
KKTC Bagbakanlig: 40 8,3
Maliye Bakanlig1 71 14,7
Saglik Bakanlig1 78 16,2
Icisleri Bakanlig 55 11,4
Tarim Bakanlig1 28 5,8
Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanlig1 35 7,3
Cevre ve Dogal Kaynaklar
Bakanlig: 33 6,8
Ekonomi ve Turizm Bakanlig1 16 3,3
Bayindirlik ve Ulagtirma Bakanlig1 68 14,1
Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanlig1 24 5,0
Diger 34 7,1

PDS’de Degerlendirme Amiri olarak gdrev yapacak personel arasinda yapilan
ankette, katilimcilarin % 4.1°nin 18 — 30 yas, % 18.3’niin 31 — 40 yas, % 51.9’niin 41
— 50 yas ve % 25.7°sinin 51 — 60 yas araliginda olduklari; bu kisilerin % 57.5
orantyla erkek ve % 42.5 oraniyla da kadin olduklar1 goriilmektedir. Kadin — erkek
arasindaki bu yakin oran, KKTC kamu yonetiminde yOnetici olarak gorev yapan
kesimin ¢ok biiyiik oranda erkeklerden olustuguna dair olan Onyargiyr da yikar
niteliktedir. Buna ek olarak, bu oranlar kamu hizmetlerinde fiilen gérev yapan kadin

— erkek oraniyla da (kadmn: 43,39 — erkek: 56,61) drtiismektedir®'®.

Katilimcilarin egitim diizeylerine bakilinca, Lise mezunu yonetici sayisinin % 20’ye
yakin olmasi, giinlimiiz egitim olanaklar1 diisliniiliince bu kisilerin yonetici kadro

icinde hala daha 6nemli bir paya sahip olduklarini ortaya koymaktadir. Geriye kalan

216 http://www.personel.org [13.8.2008].
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yOnetici personel igerisinden ise % 58.9’nun Lisans, % 19.9’nun Yiiksek Lisans ve %

1.9°nun da Doktora seviyesinde egitim aldiklar1 goriilmektedir.

Katilimeilarin bagli bulunduklar1 Bakanliklarin hangileri oldugu yoniinde yapilan
incelemede, Bagbakanlik’ta % 8.3, Maliye Bakanligi’'nda % 14.7, Saglik
Bakanligi’nda % 16.7, Icisleri Bakanhigi’'nda % 11.4, Tarim Bakanlhiginda % 5.8,
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’'nda % 7.3, Cevre ve Dogal Kaynaklar
Bakanligi’nda % 6.8, Ekonomi ve Turizm Bakanlhigi’'nda % 3.3, Bayindirlik ve
Ulastirma Bakanligi’nda % 14.1, ve Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanligi’'nda % 5.0
oraninda c¢alisganin gorev yaptig1 ortaya cikmaktadir. Ankette % 7.1°lik oram
olusturan diger baslikli kisim ise bakanliklara bagli olmayan, bagimsiz kurumlari
tanimlamaktadir. Bu kurumlar KKTC Cumbhuriyet Meclisi Genel Sekreterligi, Kamu
Hizmeti Komisyonu Bagskanligi, Hukuk Dairesi (Bagsavcilik), Sayistay Bagkanligi,
Ombudsman ve Yiiksek Mahkeme Genel Sekreterligi’dir.

Katilimeilarin kamusal hizmetlerde gorev yaptiklar siireler incelendiginde, 1- 5 yil
aras1 gorev yapanlarin oran1 % 4.8, 6 — 10 y1l aras1 % 7.7, 11 — 15 yil aras1 % 14.1,
16 — 20 y1l aras1 % 17, ve 21 yil ve lizeri gérev yapanlarin % 56.4 oraninda olduklar1
ortaya ¢cikmaktadir. Bu oranlar bize, katilime1 profilinin ¢ok biiylik oranda deneyimli

personele dogru bir egilim gosterdigini ortaya koymaktadir.
4.2 Giivenilirlik Analizi

Anketin uygulanmasinin ardindan, elde edilen verilerin giivenilirliklerini 6lgmek
amaciyla, her faktor Cronbach Alpha testine tabi tutulmustur. Cronbach Alpha testi,
anketin ayni faktorii 6lgen sorulart arasinda énemli bir farklilik olup olmadigi, yani
tartisinin yeterince hassas olup olmadigini ve herhangi bir degiskenin faktorde
giivensizlik yaratip yaratmadigini ortaya koyar. Amag, Olcegin i¢ tutarliligini

artirmaktir?!’.

Yapilan uygulamada, Cronbach’s Alpha degeri 0,94 ¢ikmistir. Bu degerin 0,7’den
yiiksek olmas1 faktoriin giivenilir oldugunu gostermektedir. Bazi kaynaklar bu degeri

0,5 olarak kabul etmektedir?'®.

Elde edilen bu sonug anketin giivenilir oldugunu gostermektedir.

217 Sadi Can Saruhan, Ata Ozdpmirci, Bilim, Felsefe ve Metodoloji “Arastirmada Yoéntem
Problemi” (SPSS Uygulamali) , (Istanbul: Alkim Yayinevi, 2005), 183.
1% age, 184.
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4.3 Faktor Analizi

Anket sonuglarinin giivenilirliginin onaylanmasinin ardindan faktor analizi yapilmasi

yoluna gidilmistir.

Kaise — Meyer - Olkin Measure of Sampling Adequacy testinin sonucunun
0,94 > 0,5 olmas1 faktor analizi i¢in kullanilan girdilerin homojen, yani degiskenlerin
faktor analizi i¢in elverisli oldugunu gostermektedir. Bartlet’s Test of Sphericity’de

Sig. = 0,000 < 0,05 olmasi da, kullanilan degiskenlerin anlamliliginin gostergesidir.

Yapilan analizlerde, agiklama diizeyi 0,5’in altinda olan, yani diisiik olarak kabul
edilebilecek ifadeler tespit edilmistir. Oncelikle Faktér 1 altinda yer alan “PDS'ne
gecis ve uygulamalari belirli asamalar izlenerek gerceklesmistir”, “Bir an 6nce PDS’
ye gecilmesi degil, gerekli hazirliklar tamamlandiktan sonra gecilmesi
amaclanmistr” ve “Egitimler PDS’ne gecis siirecini olumlu yonde etkilemistir”
ifadeleri ¢ikartilmig; ardindan da yeniden yapilan faktor analizinde Faktor 1 altinda
yer alan “PDS’nin etkileyecegi kisiler (¢alisanlar, hizmet alanlar, vb.) konu hakkinda
bilgilendirilmistir” ve Faktor 4 altinda yer alan “PDS, gecis siirecinden sonra da
gelistirilmeli ve egitimler devam etmelidir” ifadeleri ¢ikartilarak faktor glivenilirligi
artirtlmistir. Ankete iliskin faktor analizi uygulamalari ve elde edilen faktor sayilarini

gosteren tablolar Ek 3°de toplu olarak sunulmustur.

Faktor analizinin ardindan, faktor analizlerinde agiklama diizeyi diisiik olan bes
ifadenin ¢ikartilmasi ile kalan 31 ifadenin giivenilirligine iliskin yeniden bir 6l¢tim
yapilmig ve anketin toplam giivenilirliginin 0,93 oldugu goriilmiistiir. Bu sonug

anketimizin yiiksek oranda giivenilir oldugunu gostermektedir.

Son analiz sonuglartyla elde edilen faktorler isimlendirilmis halleri ile Tablo 2°de

siralanmaktadir.
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Tablo 2: isimlendirilmis Faktorler

Faktor Numarasi Faktor Ismi Standart Sapma
Fakidr 1 PDS’ye Gegis Stirecinin 0,6660
Algilanmasi
Faktor 2 PDS ile ilgili Beklentiler 0,6872
Faktor 3 PDS’ye Gegiste On 0,7044

Hazirliklar
o PDS’nin Bir ihtiyag
Faktor 4 Olarak Algilanmasi 0,6332
Fakir 5 PDS’ye Gegisle Ilgili 07111
Tanmitim Calismalari
Faktor 6 Mecht S‘1Vs‘tem1n 0,9519
Yetersizligi

Soru formunda yer alan ve Besli Likert Olgeginin kullanildig1 ifadelere verilen
yanitlarin ortalama (mean) ve standart sapmalar1 (standart deviation) Tablo 3’de

goriilmektedir.
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Tablo 3: ifadelerin Ortalama ve Standart Sapmalar1

PDS’ye Gecis Siirecinin Algillanmasi (Faktor 1) Ortalama Standart
Sapma

PDS’ni ilgili tiim kesimler benimsemistir. 2,7697 0,85477
PDS ne gecis surecvmde kamu personelinin goniillii bir 3,0249 0.93411
sekilde katilimi1 saglanmustir.
PPS nin adaptasyopundq yetkili sendikalar olumlu 2.9710 0.92729
yonde destek vermislerdir.
PDS'ne gegis siirecinde sorumlu birimlerden yeterli
teknik destek alinmustir. 3,2593 0,89650
PDS ne gegis siireci kamu personeli tarafindan 2.9627 0.83495
benimsenmisgtir.
PDS'ne ge¢is kamu yonetimindeki degisimi 2.8112 0.88157
hizlandirmistir.
Altyap1 PDS’ne gegis siirecini desteklemistir. 2,8216 0,87309
Ilgql senfhkalar PDS ne basarili bir sekilde 2.6307 0.89148
gecilmesinde etkili olmusgtur.
{’DS ne basaril1 bir sekilde gecilmesi i¢in biitiin 27116 0.87339
onsartlar hazirdir.
PDS persopgl 51§tem1ndek1 tiim olumsuzluklarin 2.9440 0.98374
giderilmesini saglayacaktir.

PDS’ye Gegis Siirecinin Algilanmas1 (Faktor 1) icerisinde yer alan ifadelerin
ortalama ve standart sapmalar1 incelendiginde, on ifade igerisinden en yiiksek
ortalamaya “PDS'me gecis siirecinde sorumlu birimlerden yeterli teknik destek
alinmistir” (3,2593) seklindeki ifadenin sahip oldugu goriilmektedir. Bu ifadeyi
sirastyla, “PDS'ne gecis siirecinde kamu personelinin goniillii bir sekilde katilimi
saglanmistir” (3,0249), “PDS'nin adaptasyonunda yetkili sendikalar olumlu yonde
destek vermislerdir” (2,971), “PDS’ne gecis silireci kamu personeli tarafindan
benimsenmistir” (2,9627), ‘“PDS personel sistemindeki tiim olumsuzluklarin
giderilmesini saglayacaktir” (2,944), “Altyapt PDS’ne geg¢is siirecini desteklemistir”
(2,8216), “PDS'ne ge¢is kamu yonetimindeki degisimi hizlandirmistir” (2,8112),
“PDS’ni ilgili tiim kesimler benimsemistir” (2,7697), “PDS'ne basarili bir sekilde
gecilmesi i¢in biitiin 6nsartlar hazirdir” (2,7116), “Ilgili sendikalar PDS’ne basarili
bir sekilde gecilmesinde etkili olmustur” (2,6307) ifadeleri izlemektedir.
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Tablo 3: Devam

PDS ile ilgili Beklentiler Standart
Ortalama

(Faktor 2) Sapma
PDS gah‘san pe'rformansml adil bir bigimde 3.6224 0.84233
yansitabilecektir.
PDS personel motivasyonuna katki saglayacaktir. 3,6929 0,84390
PDS ast — iist iletisimini artiracaktir. 3,8050 0,94514
PDS personel verimliligini arttiracaktir. 3,6203 0,88122
PDS personeltn kendisinden ne beklenildigini 4,0249 0.77875
anlamasini saglayacaktir.
PDS calisanlarin zayif ve giiclii yonlerini gérmelerini
saglayarak, onlara kendilerini gelistirme firsat1 3,8299 0,86998
saglayacaktr.
PDS KKTC kamu yonetimine basariyla adapte
edilebilecek bir sistemdir. 30871 | 093259
Performans Degerlendirme Sistemine ge¢is kamu
etkinliginin arttirilabilmesi a¢isindan énemli bir 3,9689 0,97849
ihtiyactr.

PDS ile Ilgili Beklentiler (Faktdr 2) basligi altinda yer alan sekiz ifade arasindan,
“PDS personelin kendisinden ne beklenildigini anlamasini saglayacaktir” ifadesi en
yiiksek (4,0249); “PDS KKTC kamu ydnetimine basariyla adapte edilebilecek bir
sistemdir” ifadesi en diisiik (3,0871) ortalamaya sahip ifadeler olarak goze
carpmaktadir. Diger ifadeler ise sirasiyla “Performans Degerlendirme Sistemine
gecis kamu etkinliginin arttirilabilmesi agisindan 6nemli bir ihtiyagtir” (3,9689),
“PDS ¢aligsanlarin zay1f ve giiglii yonlerini gormelerini saglayarak, onlara kendilerini
gelistirme firsat1 saglayacaktir” (3,8299), “PDS ast — iist iletigimini artiracaktir”
(3,8050), “PDS personel motivasyonuna katki saglayacaktir” (3,6929), “PDS c¢alisan
performansin1 adil bir bigcimde yansitabilecektir” (3,6224), “PDS personel
verimliligini arttiracaktir” (3,6203) seklindedir.
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Tablo 3: Devam

PDS’ye Geciste On Hazirliklar Standart
Ortalama
(Faktor 3) Sapma
PDS'ne gecisin asamalari altyapi ve ihtiyaca gore 3,0954 0,93623
planlanmigtir.
PDS ne gegis stirecinde gorev alacak sorumlu kisiler 3.4502 0.93367
belirlenmistir.
PDS'ne dahil olacak kurumlarin adaptasyon takvimi 32801 093131
ortaya konmustur.
PDS'ne gecisin yasal altyapist hazirlanmigtir. 3,0664 0,97567
1I{’DS nin nasil igleyecegi agik bir sekilde ortaya 3.5436 0.89997
onmustur.

PDS nin uygulanabilmesi i¢in gerekli olan insan ve 3.2220 0,99609
maddi kaynaklar mevcuttur.

PDS’ye Gegiste On Hazirliklar (Faktdr 3)’e yonelik alti ifade anket formunda yer
almaktadir. Caliganlarin algilarina goére “PDS'nin nasil isleyecegi acik bir sekilde
ortaya konmustur” ifadesi en yliksek (3,5436) ortalamaya sahip alg1 olarak karsimiza
cikmaktadir. Diger ifadeler ise sirasiyla “PDS'ne gegis siirecinde gorev alacak
sorumlu kisiler belirlenmistir” (3,4502), “PDS'ne dahil olacak kurumlarin adaptasyon
takvimi ortaya konmustur” (3,2801), “PDS'nin uygulanabilmesi i¢in gerekli olan
insan ve maddi kaynaklar mevcuttur” (3,222), “PDS'ne gecisin asamalar1 altyap1 ve
ihtiyaca gore planlanmistir” (3,0954), “PDS'ne ge¢isin yasal altyapist hazirlanmistir”
(3,0664) seklindedir.

Tablo 3: Devam

PDS’nin Bir ihtiya¢ Olarak Algilanmasi Standart
Ortalama
(Faktor 4) Sapma

Diinyada kamu yonetim reformu ile ilgili gelismeler,
iilkemizde de kamu personel sisteminde degisimi bir 4,2967 0,81638
zorunluluk haline getirmistir.

Siyasi etkiden arindirilmis bir personel degerlendirme

sistemi olusturulmalidir. 4,7759 0,60111

Terfilerde yasanan sikintilar degisimi bir ihtiyag haline

o 4,0913 1,03372
getirmistir.
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Anket formunda PDS’nin Bir Ihtiya¢ Olarak Algilanmasi (Faktér 4)'na yonelik
algiy1 6lgmek amaciyla katilimeilara ii¢ soru sorulmustur. Bu ifadelere karsilik gelen
ortalamalar incelendiginde su siralama olugmustur: “Siyasi etkiden arindirilmis bir
personel degerlendirme sistemi olusturulmalidir” (4,7759), “Diinyada kamu yonetim
reformu ile ilgili gelismeler, lilkemizde de kamu personel sisteminde degisimi bir
zorunluluk haline getirmistir” (4,2967), “Terfilerde yasanan sikintilar degisimi bir

ihtiyac haline getirmistir” (4,0913).

Tablo 3: Devam

PDS’ye Gegisle Ilgili Taniim Calismalar Standart
Ortalama
(Faktor 5) Sapma
PDS’nin personele tanitilmast amaciyla seminerler 3.9793 0.84296
planlanmistir.
PDS’ne geels sur'ecmde kullanilacak sistem el kitab1 — 41577 0,74087
tanitim brostirleri hazirlanmistir.

Katilimcilar, PDS’ye Gegisle Ilgili Tanitim Calismalar1 (Faktor 5) bashgi altinda
siralanan iki ifadeyi “PDS’ne gecis siirecinde kullanilacak sistem el kitab1 — tanitim
brosiirleri hazirlanmistir” (4,1577) ile “PDS’nin personele tanitilmasi amaciyla

seminerler planlanmistir” (3,9793) seklinde siralamistir.

Tablo 3: Devam

Mevcut Sistemin Yetersizligi (Faktor 6) Ortalama Standart
Sapma
Sicile dayali degerlendirme sistemi ¢alisan
performansini adil bir bi¢imde yansitamamaktadir. 3,7116 1,02049
Slgll sistemi personel motivasyonuna katki 37407 10431
saglamamaktadir.

Anket formunda yer alan ifadelerle ilgili son baslik ise Mevcut Sistemin Yetersizligi

(Faktor 6)’dir. Bu baghik altinda da toplam iki ifade yer almakta ve bu iki ifade
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katilimcilarin - algilarma  gdre “Sicil sistemi personel motivasyonuna katki
saglamamaktadir” (3,7407) ile “Sicile dayali degerlendirme sistemi c¢alisan
performansin1  adil bir bicimde yansitamamaktadir” (3,7116) biciminde

siralanmaktadir.

Hipotezlerin daha kolay test edilebilmesi amaciyla, her bir faktorii dlgmeye yonelik
hazirlanan degisken gruplart ve cevaplar1 SPSS paket bilgisayar programi
kullanilarak degisime doniik her faktore karsilik gelen birer degisken elde edilmesi
yoluna gidilmistir. Yeni yaratilmis degiskenlere ait Descriptive Analizi sonuglar1

Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 4: Yeni Degiskenler

Faktor Frekans Ortalama Standart

Sapma

PDS’ye Gegis Siirecinin Algilanmast 482 2,8907 0,6660

PDS ile Ilgili Beklentiler 482 3,7064 0,6872

PDS’ye Gegiste On Hazirliklar 482 3,2763 0,7044

PDS’nin Bir 1htiyag Olarak 482 4,388 0,6332

Algilanmasi

PDS’ye Gegisle Ilgili Tanitim 482 4,0685 0,7111

Caligsmalar1

Mevcut Sistemin Yetersizligi 482 3,7261 0,9519

4.4  Hipotezlerin Tek Orneklemli T — Testi ile Test Edilmesi

Hipotezlerin gegerliligini test edebilmek amaciyla Tek Orneklemli T — Testi

yapilmas: yoluna gidilmistir. Bu test bize ayni drneklemin Olgiilen ortalamasi ile

tahmin edilen ya da bilinen ortalamasini karsilastirma firsat1 vermektedir®"”.

219 SPSS 15.00 Veri Analiz Yontemleri, U. Erman Eymen, http://www.istatistikmerkezi.com,
[16.10.2008].
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Test i¢in p < 0,05 anlamlilik diizeyi yeterli kabul edilmistir. Hipotezler i¢in 6rneklem
degeri 3 kabul edilmistir. Sonucun bu degere esit veya tistiinde olmas1 Hipotezimizin

reddi anlamina gelecektir.

Hipotezlerin gegerliligine ydnelik yapilan Tek Orneklemli T — Testine ait sonuglar

asagida Tablolarda sunulmaktadir.

Tablo 5: PDS’ye Gegis Siirecinin Algilanmas1 PDS’ye Gegis Siirecinde Onemli
Olmamistir Hipotezinin Tek Orneklemli T — Testi ile Ol¢iilmesi

Test Degeri: 3

Degiskenler T Ortalama Standart p
Sapma

PDS’ye Gegis Siirecinin

-3,604 2,8907 0,666 0,000
Algilanmasi

Test sonucunu gosteren tablo incelendiginde, 482 kisilik grubun “PDS’ye Gegis
Stirecinin Algilanmas1” faktoriine verdikleri yanitlarin ortalamasinin 2,8907 oldugu
goriilmektedir. Bu ortalama kuskusuz test degeri olarak belirledigimiz 3 degerinden
diistiktiir. Ayrica elde ettigimiz degerin istatistiksel olarak anlamliligini test
edebilmek i¢in p degerine bakariz. Analizimizde p < 0,05 olmasi nedeniyle, analiz
sonrasinda bulunan 2,8907 degerinin istatistiksel acidan anlamli oldugunu ortaya

koymaktadir.

Bu durumda Hipotezimiz kabul edilmektedir. PDS’ye gegis siirecinin algilanmasi

PDS’ye gecis slirecinde 6nemli olmamustur.
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Tablo 6: PDS ile ilgili Beklentiler PDS’ye Gegis Siirecinde Onemli Olmamistir
Hipotezinin Tek Orneklemli T — Testi ile Olgiilmesi

Test Degeri: 3

Degiskenler T Ortalama Standart p
Sapma
PDS ile Ilgili Beklentiler 22,569 3,7064 0,6872 0,000

Test sonucunu gosteren tablo incelendiginde, 482 kisilik grubun “PDS ile llgili
Beklentiler” faktoriine verdikleri yanitlarin  ortalamasinin = 3,7064 oldugu
goriilmektedir. Bu ortalama test degeri olarak belirledigimiz 3 degerinden yiiksektir.
Ancak aradaki farkin istatistiksel olarak anlamliligini test edebilmek i¢in p degerine
bakariz. Analizimizde p < 0,05 olmasi nedeniyle, analiz sonrasinda bulunan 3,7064

ile 3 degeri arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Bu durumda Hipotezimiz ret edilmektedir. PDS ile ilgili beklentiler PDS’ye gecis

siirecinde onemli olmustur.

Tablo 7: PDS’ye Gegiste On Hazirhklar PDS’ye Gegis Siirecinde Onemli
Olmamistir Hipotezinin Tek Orneklemli T — Testi ile Ol¢iilmesi

Test Degeri: 3

Degiskenler T Ortalama Standart p
Sapma
PDS’ye Gegigte On 8.611 3.2763 0,70443 0,000
Hazirliklar

Test sonucunu gdsteren tablo incelendiginde, 482 kisilik grubun “PDS’ye Gegiste On
Hazirliklar”  faktoriine  verdikleri  yanitlarin  ortalamasinin =~ 3,2763  oldugu
goriilmektedir. Bu ortalama test degeri olarak belirledigimiz 3 degerinden yiiksektir.

Ancak aradaki farkin istatistiksel olarak anlamliligini test edebilmek i¢in p degerine
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bakariz. Analizimizde p < 0,05 olmasi nedeniyle, analiz sonrasinda bulunan 3,2763

ile 3 degeri arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Bu durumda Hipotezimiz ret edilmektedir. PDS’ye geciste 6n hazirliklar PDS’ye

gegis siirecinde onemli olmustur.

Tablo 8: PDS’nin Bir Ihtiya¢ Olarak Algilanmasi PDS’ye Gegis Siirecinde
Onemli Olmamistir Hipotezinin Tek Orneklemli T — Testi ile Ol¢iilmesi

Test Degeri: 3

Degiskenler T Ortalama Standart p
Sapma

PDS’nin Bir ihtiya¢ Olarak

48,119 4,3880 0,63327 0,000
Algilanmasi

Test sonucunu gosteren tablo incelendiginde, 482 kisilik grubun “PDS’nin Bir
Ihtiyag Olarak Algilanmasr” faktdriine verdikleri yanitlarm ortalamasinin 4,3880
oldugu goriilmektedir. Bu ortalama test degeri olarak belirledigimiz 3 degerinden
yiiksektir. Ancak aradaki farkin istatistiksel olarak anlamliligin1 test edebilmek i¢in p
degerine bakariz. Analizimizde p < 0,05 olmasi nedeniyle, analiz sonrasinda bulunan
4,3880 ile 3 degeri arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli oldugu ortaya

¢ikmaktadir.

Bu durumda Hipotezimiz ret edilmektedir. PDS’nin bir ihtiyac¢ olarak algilanmasi

PDS’ye gecis silirecinde dnemli olmustur.
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Tablo 9: PDS’ye Gegisle ilgili Tamtim Calismalar1 PDS’ye Gecis Siirecinde
Onemli Olmamistir Hipotezinin Tek Orneklemli T — Testi ile Ol¢iilmesi

Test Degeri: 3

< Standart
Degiskenler T Ortalama Sapma p
PDS’ye Gegisle Ilgili 32,087 | 40685 | 071112 | 0,000
Tanmitim Calismalari

Test sonucunu gosteren tablo incelendiginde, 482 kisilik grubun “PDS’ye Gegisle
[lgili Tanitim Calismalar” faktdriine verdikleri yamitlarm ortalamasmin 4,0685
oldugu goriilmektedir. Bu ortalama test degeri olarak belirledigimiz 3 degerinden
yiiksektir. Ancak aradaki farkin istatistiksel olarak anlamliligin1 test edebilmek i¢in p
degerine bakariz. Analizimizde p < 0,05 olmasi nedeniyle, analiz sonrasinda bulunan
4,0685 ile 3 degeri arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli oldugu ortaya

¢ikmaktadir.

Bu durumda Hipotezimiz ret edilmektedir. PDS’ye gecisle ilgili tanitim ¢alismalari

PDS’ye gecis slirecinde dnemli olmustur.

Tablo 10: Mevcut Sistemin Yetersizligi PDS’ye Gegis Siirecinde Onemli
Olmamistir Hipotezinin Tek Orneklemli T — Testi ile Ol¢iilmesi

Test Degeri: 3

Degiskenler T Ortalama Standart p
Sapma
Mevcut Sistemin Yetersizligi 16,747 3,7261 0,95191 0,000

Test sonucunu gosteren tablo incelendiginde, 482 kisilik grubun “Mevcut Sistemin
Yetersizligi” faktoriine verdikleri yanitlarin ortalamasimin = 3,7261 oldugu
goriilmektedir. Bu ortalama test degeri olarak belirledigimiz 3 degerinden yiiksektir.

Ancak aradaki farkin istatistiksel olarak anlamliligini test edebilmek i¢in p degerine
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bakariz. Analizimizde p < 0,05 olmasi nedeniyle, analiz sonrasinda bulunan 3,7261

ile 3 degeri arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Bu durumda Hipotezimiz ret edilmektedir. Mevcut sistemin yetersizligi PDS’ye

gegis siirecinde onemli olmustur.
4.5 Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Hizmet siiresi, egitim diizeyi ve goérev yapilan bakanlik / kurumlarin faktorler
izerindeki etkilerini agiklayabilmek amaciyla Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)
uygulanmistir. Analizde Tukey ve Dunnett’s C testleri de yapilarak etkili olan

faktorlerin etki dereceleri ortaya konulmaya calisilmistir.

Yapilan analiz sonuglarma gore, hizmet siiresindeki farkliliklarn, PDS ile lgili
Beklentiler - PDS nin Bir Ihtiya¢ Olarak Algilanmasi - PDS’ye Gegisle ilgili Tanitim
Calismalart - Mevcut Sistemin Yetersizligi faktorleri {lizerinde anlamli bir fark

yaratmadigt goriilmiistiir.

Buna karsin, hizmet siiresindeki farkliliklarin, PDS’ye Gegis Stirecinin Algilanmasi -
PDS’ye Gegiste On Hazirhiklar faktorleri {izerinde anlamli bir fark yarattigi tespit
edilmistir. Bu farklarin hizmet siirelerindeki hangi araliklara denk geldigi ile ilgili

yapilan analiz sonuglar1 Tablo 11 ve Tablo 12°de sunulmaktadir:

Tablo 11: Hizmet Siiresi ile PDS’ye Geciste On Hazirliklar Faktorleri
Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Bulgulan

. . (J) Hizmet Ortalama
(I) Hizmet Siiresi | Ortalama Siiresi Farki (I-J) P
1-5Y1l 2,9493 | 21 Yil ve Uzeri -0,41776 0,046
6-10 Yl 3,2568
11- 15 Y1l 3,2843
16 - 20 Y1l 3,0691 21 Y1l ve Uzeri -0,29793 0,006
. 1-5Y1
21 Y1l ve Uzeri 3,367 ! 0,41776 0,046
16 - 20 Y1l 0,29793 0,006

* Ortalama farki 0,05 seviyesinde anlamlidir.
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Hizmet Siiresi ile PDS’ye Gegiste On Hazirliklar faktorleri arasinda yapilan analizde,
hizmet siiresi 1 — 5 yil ile 21 y1l ve iizeri olanlar ile; 16 — 20 yil ve 21 yil ve lizeri

olanlar arasinda anlamli bir fark bulundugu tespit edilmistir.

Bu sonugclar, hizmete yeni atanan yonetici personel ile iist sinir olarak belirlenen 21
ve lizeri yil hizmet veren personelin PDS’ye Gegiste On Hazirliklar1 algi
diizeylerinin birbirlerinden farkli oldugunu gdstermektedir. Hizmet siireleri 16 — 20
yil aras1 ve 21 ve iizeri yil olan ydnetici personelin, PDS’ye Gegiste On Hazirliklar

algilama diizeylerinin de birbirlerinden farkli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 12: Hizmet Siiresi ile PDS'ye Gegis Siirecinin Algilanmasi Faktorleri
Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Bulgulan

(I) Hizmet Siiresi | Ortalama | (j) Hizmet Siiresi 121 it:?;l_l ;) P
1-5Y1 2,5565 | 21 YilveUzeri | -0,39532 0,049
6-10Yil 2,8378
11- 15 Yil 2,8588
16 - 20 Y1l 2,8317
21 Yil ve Uzeri 29518 1-5Y1 0,39532 0,049

* Ortalama farki 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Hizmet Siiresi ile PDS'ye Gegis Siirecinin Algilanmasi faktorleri arasinda yapilan
analizde, hizmet siiresi 1 — 5 yil ile 21 yil ve iizeri olanlar arasinda anlaml bir fark

bulundugu tespit edilmistir.

Bu sonuglar, hizmete yeni atanan yonetici personel ile 21 ve tizeri yil hizmet veren
personelin PDS'ye Gegis Siirecini Algi diizeylerinin birbirlerinden farkli oldugunu

gostermektedir.

Egitim Diizeyinin degiskenler lizerindeki etkilerini agiklayabilmek amaciyla yapilan
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)’nde ise egitim diizeyindeki farkliliklarin
degiskenler arasinda sadece PDS’ye Gegiste On Hazirhiklar faktdrii iizerinde anlaml
bir fark yarattifi tespit edilmistir. Bu farkin egitim diizeylerindeki hangi araliklara

denk geldigi ile ilgili yapilan analiz sonuglar1 Tablo 13’de sunulmaktadir:
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Tablo 13: Egitim Diizeyi ile PDS’ye Geciste On Hazirhklar Faktorleri
Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Bulgulan

Ortalama

(I) Hizmet Siiresi | Ortalama | (j) Hizmet Siiresi Fark (I-J) P
Lise 3,057 Lisans 0,20875 0,043
Lisans 2,8482 Lise -0,20875 0,043
Yiiksek Lisans 2,85
Doktora 2,9444

* Ortalama farki 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Egitim Diizeyi ile PDS’ye Gegiste On Hazirliklar faktorleri arasinda yapilan
analizde, Lise diizeyi egitimi olanlar ile Lisans seviyesi egitimi olanlar arasinda

anlamli bir fark bulundugu tespit edilmistir.

Bu sonuglar, Lise diizeyinde egitim gdren yOnetici personel ile Lisans diizeyinde
egitim goéren personelin PDS’ye Gegiste On Hazirhiklar1 algi diizeylerinin

birbirlerinden farkli oldugunu gostermektedir.

Gorev yapilan bakanlik / kurumun degiskenler tizerindeki etkilerini agiklayabilmek
amaciyla yapilan Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA)’nde ise goérev yeri
farkliliklarinin faktorler arasinda sadece PDS ile ilgili Beklentiler - PDS’nin Bir
Ihtiyag Olarak Algilanmasi faktorleri {izerinde anlamli fark yarattig1 tespit edilmistir.
Bu farkin gorev yapilan hangi bakanlik / kurumlara denk geldigi ile ilgili yapilan

analiz sonuglar1 Tablo 14 ve Tablo 15’da sunulmaktadir:

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




117

Tablo 14: Gorev Yapilan Bakanlk / Kurum ile PDS ile ilgili Beklentiler
Faktorleri Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Bulgulan

() Bakanhk / Kurum |Ortalama (J) Bakanlik / Ortalama

Kurum Farki (I-J)
KKTC Bagbakanlig1 3,7000
Maliye Bakanlig1 3,6567
Saglik Bakanlig1 3,6971
Icisleri Bakanlig 3,7727
Tarim Bakanligt 3,375 | EkonomiveTurizm | 700, | 037
Bakanlig1
Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanlig1 3,6429
Cevre ve Dogal
Kaynaklar Bakanlig1 3,7311
Fk S Tarim Bakanlig1 -0,71094 0,037
onomi ve Turizm
< 3,2266 Milli Egitim ve
Bakanlig1 Kiiltiir Bakanlig! -0,8099 0,011
Bayindirlik ve
Ulastirma Bakanlig: 3,604
Milli Egitim ve Kiiltiir 4,0365 Ekonomi ve "l:urlzm 0.8099 0.011
Bakanlig1 Bakanlig1
Diger 3,6581

* Ortalama farki 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Gorev Yapilan Bakanlik / Kurum ile PDS ile Ilgili Beklentiler faktorleri arasinda
yapilan analizde, Tarim Bakanligi’'nda c¢alisanlar ile Ekonomi ve Turizm
Bakanligi’nda ¢alisanlar ile; Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanlig1 ile Ekonomi ve Turizm

Bakanligi’nda ¢alisanlar arasinda anlamli bir fark bulundugu tespit edilmistir.

Bu sonuglar, Tarim Bakanligi ile Ekonomi ve Turizm Bakanligi’'nda c¢alisan
personelin PDS ile Ilgili Beklenti diizeylerinin birbirlerinden farkli oldugunu
gostermektedir. Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanligi ile Ekonomi ve Turizm
Bakanligi’nda gorev yapan yodnetici personelin, PDS ile Ilgili Beklenti diizeylerinin

de birbirlerinden farkli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 15: Gorev Yapilan Bakanlik / Kurum ile PDS’nin Bir ihtiya¢ Olarak
Algilanmasi Faktorleri Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Bulgular
(J) Bakanhk / Ortalama
(I) Bakanhk / Kurum |Ortalama Kurum Farki (I-J) P
KKTC Basbakanhg | 4,5083 | EkomomiveTurizm | (3335 | 03
Bakanlig1
Maliye Bakanlig1 4,3709
Saglik Bakanlig1 4,3504
CoL 9 Ekonomi ve Turizm
Icisleri Bakanlig1 4,4909 Bakanliz1 0,61591 0,026
Tarim Bakanlig1 4,4881
Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanlig1 4,2952
Cevre ve Dogal
Kaynaklar Bakanlig1 44141
Ekonomi ve Turizm 3.8750 KKTC Bagbakanligt | -0,63333 0,03
Bakanlig1 ’ Icisleri Bakanlig -0,61591 0,026
Bayindirlik ve
Ulastirma Bakanlig1 4,3824
Milli Egitim ve Kiiltiir 44167
Bakanlig1
Diger 4,4216

* Ortalama farki 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Gorev Yapilan Bakanhik / Kurum ile PDS’nin Bir Ihtiyag Olarak Algilanmasi
faktorleri arasinda yapilan analizde, KKTC Bagbakanligi’nda calisanlar ile Ekonomi
ve Turizm Bakanligi'nda c¢alisanlar ile; Igisleri Bakanhg: ile Ekonomi ve Turizm

Bakanligi’nda ¢alisanlar arasinda anlamli bir fark bulundugu tespit edilmistir.

Bu sonuglar, KKTC Basbakanligi ile Ekonomi ve Turizm Bakanligi’nda calisan
personelin PDS’yi Bir Ihtiyag Olarak Algilama diizeylerinin birbirlerinden farkli
oldugunu gostermektedir. I¢isleri Bakanligi ile Ekonomi ve Turizm Bakanligi'nda
gbrev yapan ydnetici personelin, PDS’yi Bir Ihtiya¢ Olarak Algilama diizeylerinin de
birbirlerinden farkli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
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5. BOLUM

SONUC VE ONERILER

KKTC kamu kesimi ele alindiginda, iki temel sorun digerlerinin 6niinde karsimiza
cikmaktadir. Bunlardan birincisi, kamuda istthdam edilen personel sayisinin
fazlahigidir. AB fiilkeleri ile karsilastirildiginda Kuzey Kibris’ta kamu personel
sayisinin yiikksek olmasi kamu kesiminin Onemini artirirken, yonetim agisindan
birtakim sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Ikincisi ise, kamu personelinden
elde edilen performansin toplumun biiylik ¢ogunlugunu, hatta kamu personelinin

kendisini bile tatmin etmekten olduk¢a uzak bir noktada bulunmasidir.

Bu temel problemleri ¢6zme yoniinde atilan en 6nemli adim, AB ve Birlesik Krallik
tarafindan hem teknik hem de finansal yonden tesvik edilen kamu ydnetimi reform
planinin ilk ve en Onemli ayaklarindan birini olusturan PDS’nin KKTC kamu

yonetimine yerlestirilmesidir.

Adaptasyon c¢aligmalar1 heniiz dort yillik kisa bir siireyle sinirli olmasina karsin, PDS
ile ilgili uygulama ve gelistirme caligmalar1 6niimiizdeki yillarda da KKTC kamu
yonetiminin mevcut hantal ve degisime direngli i¢yapisin1 temelinden degistirecek

dinamikleri ortaya ¢ikaracak bigimde tasarlanmaktadir.

Arastirmaya oncelikle katilimcilarin demografik 6zellikleri incelenerek baglanmistir.
Elde edilen sonuclar arasindan iki nokta dikkat ¢ekicidir. Bunlardan birincisi, kadin
ve erkek yoOnetici sayilar1 arasindaki yakin orandirr. Bu oran, KKTC kamu
yonetiminde yonetici olarak gorev yapan kesimin ¢ok bilylik oranda erkeklerden
olustuguna dair toplumun genelinde var olan 6nyargiy1 sarsar niteliktedir. Ikinci
dikkat ¢ekici nokta ise lise mezunu yoOnetici oranmin, giiniimiizde KKTC’deki

yiikksek 6grenim olanaklarinin ¢oklugu dikkate alindiginda, dikkat g¢ekici diizeyde
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yiiksek olusudur. Ancak bu gruba giren kisilerin kamu yonetiminde 16 ve iizeri yil
hizmet veren personel olduklari diisliniildiigiinde, Oniimiizdeki bes yillik siire
icerisinde bu kisilerin emekliye ayrilmalartyla, kamu ydnetiminde gdrev yapan
yonetici personel arasindaki egitim seviyesinin gozle goriiliir diizeyde yiikselecegi

goriilebilmektedir.

Arastrmanin ikinci boliimiinde Faktdr analizi yapilmigtir. Faktdr analizinde
girdilerin homojen ve kullanilan degiskenlerin anlamli oldugu goriilmiistiir. Otuz bir
ifade ile yapilan analizlerde, elde edilen alt1 faktoriin tiimiiniin, PDS’ye gegis

siirecinin basarisinin dl¢lilmesini acgikladig tespit edilmistir.

Arastirmanin ii¢lincii boliimiinde arastrmanin temelini teskil eden alt1 hipotezin

gecerliliginin 6l¢iilmesi amaciyla Tek Orneklemli T — Testi uygulanmistir.

Hipotezlerin, ankete katilan yonetici personelin verdikleri yanitlar esas alinarak
yapilan testlerde ¢ok biiylik oranda ret edilmesiyle birlikte, PDS’ye geg¢is siirecinin
basariyla gergeklestigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu basarinin ortaya ¢ikmasinda, yapilan
caligmalarin planli ve sistematik bir temelde yliriitiilmesi ¢ok 6nemli bir etkendir.
Ayrica, katilimcilarin her agsama ile ilgili periyodik olarak diizenlenen egitimler yolu
ile bilgilendirilmeleri ve kendilerine yol gosterecek kaynaklarin saglanmasi da
katilimeilarin bu basariy algilamalarinda 6nemli bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Buna karsin dikkat cekici bir nokta, PDS’ye gecis siirecinin algilanmasi PDS’ye
gecis siirecinde Onemli olmamistir hipotezinin test sonucunda ortaya cikmuistir.
Katilimcilar test icin belirlenen 3’e ¢ok yakin bir deger olan 2,8907 ortalama ile
hipotezi kabul etmislerdir. Baglantili diger hipotezler ret edilirken bu hipotezin kabul
edilmesi, katilimcilarin tek tek ele alindiginda gecis siirecinde yapilanlari olumlu
algiladiklari, buna karsin genel olarak siireci algilamalar: tizerinde kuskular1 oldugu
gercegini ortaya c¢ikarmaktadir. PDS’ye gecis siirecinin devam ettigi bu giinlerde,
projeye yon veren ekibin, sistemden dogrudan ve dolayl olarak etkilenecek personeli
bilgilendirmeye yonelik bugiine kadar gosterdigi duyarliligi bu noktadan sonra da
devam ettirmesi ve bu kisilerin kafalarinda hala daha var olan kuskuyu silme

yoniinde gosterecekleri ¢abalarin devami basariy1 daha da ¢ok perginleyecektir.

Arastrmanin dordiincii boliimiinde katilimcilarin hizmet siiresi, egitim diizeyi ve
gorev yaptiklar1 bakanlik / kurumlarin faktorler iizerindeki etkileri agiklanmaya

calistlmistir. Bu amacgla Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmistir.
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Analizlerde elde edilen en dikkat ¢gekici sonug, egitim diizeyinin bir faktor hari¢ diger
bes faktor iizerinde fark yaratici bir etki gosterememesi olmustur. Bu sonug, proje
ekibinin gecis siirecinin dogru algilanabilmesi ile ilgili iletisim ¢abalarini, tiim egitim
seviyelerini i¢ine alabilecek bir sekilde yapilandirma basarisini gosterdigini ortaya
koymaktadir. Bundan sonraki siirecte bu basarinin nasil devam ettirilebilecegi

tizerinde durulmalidir.

Son yillarda bir¢cok yabanci arastirmaci kamu ydnetimi ve PDS iligkisi {izerine
caligmalar yapmistir. Ancak KKTC’de bu yonde yapilmis kayda deger sayr ve
icerikte calisma bulunmamaktadir. Bunun yani sira, yapilan caligmalarda temel
olarak kamu ydnetiminin tamamina odaklanilmamis ve kiiclik kurumlarda az sayida
katilimc1 sayist ile elde edilen sonuglarin genellestirilmesi yoluna gidilmistir. Bu
gercekten hareketle, bu alanin hala daha kayda deger arastrmalarin yapilabilmesine

olanak taniyabilecek kadar bakir oldugu sonucuna varabiliriz.

Gegis siirecinin basarisini 6lgmeyi amacglayan tez calismasi, bu alanda yapilmasi
gereken ¢alismalarin yalnizca birincisidir. Bundan sonra yapilacak ¢aligmalarda, tam
anlamiyla uygulamaya konulan PDS’nin, bu sistemde performanslar1 degerlendirilen
personel tarafindan ne derece benimsendigi ve basarili bulundugunun; yoneticiler
tarafindan hangi diizeyde bir basartyla uygulandig; ve sonuclarmin kamu yonetimine
etkisinin hangi alanlarda ve miktarlarda oldugunun ortaya konulmasi yoluna
gidilmelidir.

Buna ek olarak, Kamu Reform Projesi’nin ¢ok yakin bir zamanda uygulamaya
konulacak diger ayaklarinda da bu calisma ile ortaya c¢ikartilan basarinin
goriilebilmesi, ancak ve ancak bu ¢alisma sonucunda basarisi kanitlanan yontemlerin
takip edilmesi ve eksikligi ortaya ¢ikan yonlere de daha fazla onem gdsterilmesi

yoluyla gergeklesebilecektir.
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YASA VE TUZUKLER
Kamu Gorevlileri Sicil Degerlendirme Tiiziigii, 1979

Kamu Gorevlileri Yasasi, 1979
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Ek 2 K.K.T.C. KAMU YONETIMINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMIiNE

GECIS SURECI VE YONETICIiLERIN BU SURECI ALGILAMA SEKLIi

DEMOGRAFIK BiLGILER

1. Cinsiyetiniz : ( )Erkek

2. Yasimiz : ()18-30

3. Egitim Durumunuz : ( ) Ortaokul ( )Lise

4. Kamu Gérevinde

Hizmet Siireniz : ()1-5Y1d

5. Gorev Yaptigimz

Bakanhk / Kurum : ( )KKTC Bagbakanligi
( )Maliye Bakanlig
( )Saglik Bakanlig1
( )igisleri Bakanlig
( )Tarim Bakanlig
( )Diger

A. DEGISIiM iHTiYACININ BELIRLENMESi

1.

- ANKET FORMU -

( )Kadin
()31-40 ()41-50 ()51-60
( )Lisans ( )Yiksek Lisans ( )Doktora

( )6-10 Y1l ()11-15 Y1l ()16-20 Y1l

( )Basbakan Yardimcilig1 ve Disisleri Bakanligi
( )Galisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1

( )Cevre ve Dogal Kaynaklar Bakanlig1

( )Ekonomi ve Turizm Bakanligt

( )Bayindirlik ve Ulagtirma Bakanligi

( )Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanlig1

Sicile dayal degerlendirme sistemi calisan performansim adil bir bicimde yansitamamaktadir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiltyorum

Sicil sistemi personel motivasyonuna katki saglamamaktadir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum

Terfilerde yasanan sikintilar degisimi bir ihtiyac haline getirmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum

()21 Y1l ve tizeri

Diinyada kamu yonetim reformu ile ilgili gelismeler, iilkemizde de kamu personel sisteminde degisimi bir zorunluluk haline getirmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum

Siyasi etkiden arindirilmis bir personel degerlendirme sistemi olusturulmahdir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum

Performans Degerlendirme Sistemine gecis kamu etkinliginin arttirilabilmesi acisindan 6nemli bir ihtiyactir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
B. DEGISIMIN TANISI

1.
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PDS ¢alisan performansini adil bir bicimde yansitabilecektir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum

PDS personel motivasyonuna katki saglayacaktir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum

PDS ast — iist iletisimini arttiracaktir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katulyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum

PDS personel verimliligini arttiracaktir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum

PDS personelin kendisinden ne beklenildigini anlamasimi saglayacaktir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum

PDS c¢alisanlarin zayif ve giiclii yonlerini gérmelerini saglayarak, onlara kendilerini gelistirme firsat1 saglayacaktir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum

PDS KKTC kamu yonetimine basariyla adapte edilebilecek bir sistemdir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum




C. DEGISIMIN PROGRAMI

1. PDS'ne gecisin asamalar altyapi ve ihtiyaca gére planlanmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
2. PDS'ne gecis siirecinde gorev alacak sorumlu Kisiler belirlenmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
3. PDS'ne dahil olacak kurumlarin adaptasyon takvimi ortaya konmustur.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
4. PDS'ne gecisin yasal altyapisi1 hazirlanmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
5. PDS'nin nasil isleyecegi acik bir sekilde ortaya konmustur.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
6. PDS’nin personele tanitilmasi amaciyla seminerler planlanmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
7. PDS’ne gegis siirecinde kullanilacak sistem el kitab1 — tamitim brosiirleri hazirlanmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum

D. DEGISIMIN UYGULANMASI

1. PDS'ne gecis ve uygulamalari belirli asamalar izlenerek gerc¢eklesmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
2. PDS'nin uygulanabilmesi i¢in gerekli olan insan ve maddi kaynaklar mevcuttur.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
3. PDS’nin etkileyecegi kisiler (calisanlar, hizmet alanlar, vb.) konu hakkinda bilgilendirilmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
4. PDS’ni ilgili tiim kesimler benimsemistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
5. PDS'ne gegis siirecinde kamu personelinin goniillii bir sekilde katilm saglanmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
6. PDS'nin adaptasyonunda yetkili sendikalar olumlu yénde destek vermislerdir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
7.  PDS'ne gecis siirecinde sorumlu birimlerden yeterli teknik destek alinmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
8. Bir an 6nce PDS’ e gecilmesi degil, gerekli hazirhklar tamamlandiktan sonra ge¢ilmesi amaclanmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum

E. DEGISIMIN ALGILANMASI

1. Egitimler PDS’ne gecis siirecini olumlu yonde etkilemistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
2. PDS’ne gegis siireci kamu personeli tarafindan benimsenmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
3. PDS'ne gecis kamu yonetimindeki degisimi hizlandirmistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
4. Altyap1 PDS’ne gecis siirecini desteklemistir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
5. llgili sendikalar PDS’ne basarih bir sekilde gecilmesinde etkili olmustur.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
6.  PDS, gecis siirecinden sonra da gelistirilmeli ve egitimler devam etmelidir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
7. PDS'ne basarih bir sekilde gecilmesi icin biitiin 6nsartlar hazirdir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katilyyorum () Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum
8. PDS personel sistemindeki tiim olumsuzluklarin giderilmesini saglayacaktir.

( ) Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum ( )Kismen Katiliyorum () Katilyyorum () Tamamen Katiliyorum
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Ek 3

Rotated Component Matrix(a)

Component
3 4 5 6 7
E2 737 ,295 ,073 ,159 ,143 -,034 ,074
ES ,729 ,107 ,168 ,035 ,011 ,054 ,165
E4 716 ,198 ,332 ,001 -,043 ,022 ,075
E3 ,707 ,301 ,210 ,059 ,031 -,060 ,041
E7 ,693 ,189 ,267 ,103 -,012 ,008 ,180
D4 ,663 ,221 ,204 ,190 111 -,049 -,285
D6 ,642 ,150 ,092 ,163 ,062 ,075 129
D5 ,629 ,187 ,162 ,364 ,120 -,124 -,125
E8 ,553 AT1 ,100 ,019 ,063 -,012 122
D7 ,541 111 ,239 ,268 ,026 ,086 ,332
D1 446 ,159 440 ,369 122 -,057 ,025
D8 440 112 ,256 ,060 ,086 -,059 428
E1 436 233 ,329 ,320 | 7,00E-005 ,068 ,370
B2 215 ,809 172 ,070 -,007 ,038 ,040
B4 227 ,808 ,155 ,152 ,094 ,005 -,033
B6 ,251 ,735 ,161 ,116 137 -,010 ,139
B3 ,154 ,730 ,145 ,076 147 ,075 ,148
B1 ,293 ,701 ,196 ,062 ,044 ,095 ,031
B5 ,042 ,682 174 ,206 ,129 ,048 ,238
B7 ,355 ,604 ,298 -,096 ,094 -,147 -,083
A6 ,207 ,561 ,013 ,074 ,505 ,044 -,004
C2 ,136 223 721 173 ,083 ,030 ,168
c3 ,240 A77 ,703 170 ,163 -,111 ,005
C1 ,303 ,321 ,621 -,012 114 -,099 ,097
C4 ,345 ,219 ,565 217 -,009 ,013 ,099
D2 404 ,139 ,535 ,164 -,063 121 -,118
C5 ,302 ,202 ,510 ,374 ,101 ,140 129
C6 ,182 ,109 ,181 ,781 ,037 ,009 ,081
C7 127 ,109 173 ,776 ,030 -,009 ,234
D3 431 ,152 275 ,543 -,060 ,049 -,220
A5 -,032 -,004 ,133 ,054 1752 ,034 -,003
A4 ,050 ,244 ,048 ,074 1709 172 ,102
A3 ,108 ,153 ,031 -,074 679 ,198 ,078
A2 -,021 ,011 -,014 ,036 ,205 ,857 ,034
A1 ,014 ,079 -,007 -,015 ,164 ,853 -,024
E6 195 ,276 ,075 ,182 ,162 ,014 ,660

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a Rotation converged in 7 iterations.
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Rotated Component Matrix(a)

Component
2 3 4 6
E2 743 ,291 ,072 ,139 145 -,036
ES 742 112 134 ,079 ,043 ,042
E4 721 ,203 ,310 -,005 ,031 ,023
E3 717 ,296 ,202 ,046 ,036 -,062
E7 ,704 197 ,244 ,138 ,012 ,003
D4 ,669 ,184 242 ,059 ,060 -,038
D6 ,655 ,149 ,073 ,199 ,077 ,068
D5 ,634 ,162 ,200 ,288 ,076 - 111
E8 ,561 474 ,087 ,039 ,078 -,016
D7 ,560 129 ,205 ,367 ,065 ,075
D3 443 ,120 ,320 407 -,116 ,059
B2 ,220 ,808 176 ,059 -,014 ,042
B4 ,236 ,796 172 ,109 ,076 ,006
B6 ,260 744 ,149 142 ,140 -,008
B3 ,163 ,740 ,133 ,109 ,155 ,074
B1 ,300 ,699 ,196 ,055 ,036 ,100
BS ,060 ,696 ,156 ,263 151 ,039
B7 ,357 ,592 ,309 -,140 ,081 -,142
A6 ,213 ,550 ,028 ,055 ,493 ,044
C2 ,155 ,231 ,707 ,218 ,108 ,022
C3 ,258 ,169 ,706 ,150 ,165 -,116
C1 314 ,323 ,613 ,016 ,131 -,103
C4 ,368 212 ,560 ,249 ,007 ,004
D2 412 127 ,545 ,093 -,087 ,130
C5 ,320 ,205 ,505 ,389 ,101 ,141
C7 ,153 113 ,180 ,805 ,026 -,012
C6 ,207 ,096 ,208 ,762 ,013 ,008
E6 212 ,332 ,006 ,388 242 -,001
A5 -,031 -,008 ,143 ,044 ,743 ,034
A4 ,055 ,246 ,047 ,105 ;712 ,169
A3 ,109 ,161 ,017 -,057 ,685 ,197
A2 -,025 ,014 -,013 ,052 ,206 ,857
A1 ,009 ,078 -,003 -,022 ,159 ,856

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a Rotation converged in 7 iterations.

Created with Print2PDF. To remove this line, buy a license at: http://www.software602.com/




Rotated Component Matrix(a)

Component
2 3 4 5 6
E2 747 ,286 ,093 ,140 ,096 -,033
ES 744 110 142 ,024 ,073 ,054
E4 719 ,198 ,320 -,043 -,016 ,028
E3 717 ,288 ,225 ,023 ,012 -,054
E7 ,704 195 ,262 -,004 114 ,014
D4 ,669 ,186 ,225 ,090 ,042 -,065
D6 ,664 ,153 ,063 ,071 211 ,070
D5 ,642 ,168 ,183 ,102 ,282 -,132
D7 ,568 ,128 ,229 ,042 ,340 ,093
E8 ,564 467 114 ,058 ,010 -,001
B2 ,223 ,810 171 -,005 ,047 ,035
B4 ,241 ,800 ,164 ,093 ,090 -,006
B6 ,267 ,749 142 143 ,139 -,009
B3 ,168 ,740 141 ,152 ,086 ,078
BS ,070 ,701 157 ,146 ,259 ,046
B1 ,303 ,698 ,200 ,039 ,033 ,097
B7 ,353 ,584 ,318 ,082 -,167 -,146
A6 ,218 ,551 ,031 ,502 ,031 ,042
C2 154 ,227 723 ,093 ,203 ,033
c3 ,254 ,168 ,709 ,166 ,140 - 117
C1 ,311 ,313 ,631 112 ,004 -,091
C4 ,369 211 572 -,005 ,238 ,012
D2 ,408 124 ,544 -,077 ,073 116
C5 ,328 ,207 ,510 ,095 ,384 ,143
AS -,025 ,002 116 ,761 ,065 ,024
] ,064 ,250 ,037 ;714 116 173
s ,108 ,154 ,044 678 -,103 ,209
c7 175 ,128 ,182 ,027 1810 -,007
| 226 112 ,199 ,028 ,767 ,002
A2 -,020 ,015 -,019 ,202 ,066 ,856
Al ,008 ,075 ,009 ,156 -,042 ,856

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a Rotation converged in 7 iterations.
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Tablo: Faktorler

Faktor Numaralar

Faktor iceriklerinde Yer Alan ifadeler

Faktor 1

PDS’ne gecis siireci kamu personeli tarafindan
benimsenmistir.

PDS'ne ge¢is kamu yonetimindeki degisimi
hizlandirmistir.

Altyap1 PDS’ne gegis siirecini desteklemistir.

Ilgili sendikalar PDS ne basaril1 bir sekilde
gecilmesinde etkili olmugtur.

PDS'ne basarili bir sekilde gecilmesi i¢in biitiin
onsartlar hazirdir.

PDS personel sistemindeki tiim olumsuzluklarin
giderilmesini saglayacaktir.

PDS’ni ilgili tiim kesimler benimsemistir.

PDS'ne gegis siirecinde kamu personelinin goniillii
bir sekilde katilim1 saglanmistir.

PDS'nin adaptasyonunda yetkili sendikalar olumlu
yonde destek vermislerdir.

PDS'ne gegis siirecinde sorumlu birimlerden yeterli
teknik destek alinmustir.

Faktor 2

PDS c¢alisan performansini adil bir bigimde
yansitabilecektir.

PDS personel motivasyonuna katki saglayacaktir.
PDS ast — {ist iletisimini artiracaktir.

PDS personel verimliligini arttiracaktir.

PDS personelin kendisinden ne beklenildigini
anlamasini saglayacaktir.

PDS calisanlarin zay1f ve giiglii yonlerini
gormelerini saglayarak, onlara kendilerini gelistirme
firsat1 saglayacaktir.

PDS KKTC kamu yonetimine basariyla adapte
edilebilecek bir sistemdir.

Performans Degerlendirme Sistemine ge¢is kamu
etkinliginin arttirilabilmesi agisindan dnemli bir
ihtiyactir.

Faktor 3

PDS'ne geg¢isin agamalari altyapi1 ve ihtiyaca gore
planlanmugtir.

PDS'ne gegis siirecinde gorev alacak sorumlu kisiler
belirlenmistir.

PDS'ne dahil olacak kurumlarin adaptasyon takvimi
ortaya konmustur.

PDS'ne gegisin yasal altyapis1 hazirlanmistir.
PDS'nin nasil isleyecegi agik bir sekilde ortaya
konmustur.

PDS'nin uygulanabilmesi i¢in gerekli olan insan ve
maddi kaynaklar mevcuttur.
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Faktor 4

Diinyada kamu yonetim reformu ile ilgili
geligmeler, lilkemizde de kamu personel sisteminde
degisimi bir zorunluluk haline getirmistir.

Siyasi etkiden arindirilmis bir personel
degerlendirme sistemi olusturulmalidir.

Terfilerde yasanan sikintilar degisimi bir ihtiyag
haline getirmistir.

Faktor 5

PDS’nin personele tanitilmasi amaciyla seminerler
planlanmugtir.

PDS’ne gecis siirecinde kullanilacak sistem el kitab1
— tanitim  brosiirleri hazirlanmustir.

Faktor 6

Sicile dayali degerlendirme sistemi ¢alisan
performansini adil bir bi¢imde yansitamamaktadir.
Sicil sistemi personel motivasyonuna katk1
saglamamaktadir.
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OZGECMIS

1977 Yilinda Lefkosa’da dogdu. lkokul egitimini Atatiirk Ilkokulu’nda, ortaokul ve
lise egitimini ise 20 Temmuz Lisesi’'nde tamamladi. 1994 Yilinda Bilkent
Universitesi Uluslararasi Iliskiler Boliimiinii kazand1 ve 1999 yilinda mezun oldu.
1999 — 2001 yillar1 arasinda askerlik miikellefiyetini askeri terciiman olarak yapti.
2006 Yilinda Yakin Dogu Universitesi'nde Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ana Bilim
Dalinda yiiksek lisans egitimine basladi. Yiiksek lisans egitimi sirasinda, 2006
yilinda goéreve basladigi KKTC Basbakanlik Personel Dairesi’ndeki gorev ve
sorumluluklart ile uyumlu olmasi amaciyla kamuda performans degerlendirme
sistemleri iizerine ¢aligmalar yapti. 2007 yilinda Anadolu Universitesi Halkla
[ligkiler Boliimiinde basladigi On lisans egitimini 2009 yilinda basarryla tamamladi.
Cok iyi derecede Ingilizce bilen Kerem izmen, evli ve bir kiz ¢ocugu babasidir.
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