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OZET

Insan kaynaklar: yonetiminde performans degerlendirmesinin yeri ve onemi
giintimiizde daha ¢ok deger kazanmustir. Diinyada yasanan hizli geligim ve degisim
tiim orgiitleri yogun bir rekabet ortamina siiriiklemistir. Bu rekabet ortaminda
orgiitler varliklarim siirdiirebilmek icin verimliliklerini miimkiin olduk¢a en iist
diizeye ¢ikartmak zorundadirlar. Giintimiizde tim orgiitlerde, gercek verimlilige
ulagmamin tek yolunun insan kaynagindan daha etkin faydalanabilme gercegi
oldugu ortaya ¢ikmigtir.

Bu ¢alismada, insan kaynaklar: yonetiminin en énemli islevlerinden biri olan
“performans degerleme” kavrami ve Tiirkiye'deki kamu kurumlarindaki
uygulanmast incelenmeye ¢alisilmistir. Ayrica, Maliye Bakanligi Personel Genel
Miidiirliigiinde ¢alisan personelin degerlendirme sistemine iliskin goriis ve dnerileri
almarak iilkemizdeki degerlendirme ¢alismalarmma katkida bulunmak amacryla bir
anket ¢alismast yapilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Performans Degerleme, Performans.

Performance Evaluation in Human Resources Management and an
Applications for the Staff of Ministry of Finance

ABSTRACT

In Human Resources Management the position and importance of performance
evaluation has more value at Today’s World. Rapid development and change in the
world has dragged all organizations into an atmosphere of competition. The
organizations have to ascend their productivity to the top level as much as possible
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in order to survive in this atmosphere of competition. Today in all these
organizations, it has come to light that the only way to reach real productivity is to
benefit from human resource more efficiently.

In this study, performance evaluation, one of the most vital functions of human
resources management, and its applications to public bodies in Turkey have been
investigated. Also, a questionnaire survey was made for the purpose of improving
the evaluation systems in our country, by having the comments and suggestions of
the staff of Human Resource Department of Ministry Finance Head Olffice.

Key Words: Human Resources, Performance Evalution, Performance.

JEL Classification Code: O15-Human Resources; Human Development, Income
Distribution; Migration

GIRIS

Insan  kaynaklar1 ydnetimi  fonksiyonlarindan biri olan  performans
degerlendirmesinin yeri ve Onemi gilinimizde de hala tartisilan en ©nemli
sorunlardan biridir. Her seyden &nce insan1 degerlendirmenin zorlugu bu
tartigmalarin en Onemli sebebidir. Ciinkii, ¢alisanlarin se¢iminde ve egitiminde
gosterilen 6zene karsin, tim ¢aliganlarin ayni performanst gostermesi beklenemez.
Kisilerin dogustan gelen yetenekleri, ise ilgi ve uyum gibi 6zellikleri her zaman
farkliliklar gosterir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar arasindaki bu
farkliliklar1 izlemek, 6lgmek ve objektif kriterleri baz alarak degerlendirmek
zorundadir (Sabuncuoglu 2000: 160). Yapilan bu degerlendirme sayesinde, kimlerin
terfi ettirilecegi, kimlerin igine son verilecegi, kimlerin hedefine ulagip ulasmadig,
kimlerin yiiksek basar1 gosterdigi, kimlerin kendini gelistirdigi gibi durumlar ortaya
konulmus olur. Biitlin bu durumlar, saglikli bir performans degerleme sisteminin
varligtyla anlam kazanabilir.

Bu makalede oncelikle, performans degerlemenin tanimi, 6nemi, amaglart ve
yararlar1 lizerinde durulmustur. Daha sonra da, Maliye Bakanlig1 Personel Genel
Midirliigiindeki 140 ¢alisan {izerinde anket uygulanarak yapilan arastirma
sonucunda elde edilen veriler sunularak bunlarin analizi yapilmistir. Arastirmanin
sonug kisminda ise, bu incelemeler sonucunda degerleme sistemiyle ilgili eksiklikler
belirlenmis ve bu eksiklikleri giderici 6neriler getirilmeye ¢aligilmistir.

1. Performans Degerlemenin Tanimi

Tanim olarak performans degerleme, kaynaktan kaynaga veya kurumdan kuruma
bir ¢ok degisiklik gostermektedir. Genel anlamda performans degerlendirmesi,
calisanin yeteneklerini, potansiyelini, is aligkanliklarini, davraniglarii ve benzer
niteliklerini digerleriyle karsilastirarak yapilan sistematik bir dlgmedir (Yiicel 1999:
110). Diger bir tanmimla, ¢alisanlarin yeteneklerinin ve is performansinin, o isin
gerekleri ile ne dl¢lide uyum gosterdiginin degerlendirilmesidir (Kozak 2001: 32).
Yapilan bu degerleme sayesinde, kurumda gorevi ne olursa olsun, ¢alisanlarin
etkinlikleri, eksiklikleri, fazlaliklari, yetersizlikleri kisacasi bir biitiin olarak tim
yonleri gozden gecirilmis olur (Findik¢1 2003: 297). Kisilerin gerek kendilerini
gozden gecirmeleri gerekse kurum tarafindan zaman zaman gozden gecirilmeleri,
isgal ettikleri roliin gereklerini ne derece yerine getirdiklerini gérmek bakimindan
onemlidir.

Performans degerlendirmesinin Tiirkiye’deki uygulamalar1 ilk kez kamu
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kesiminde baglamistir ve bu uygulamalarin yaklastk 80 yillik gegmisi
bulunmaktadir. Ancak, konuya 6zel sektdriin ilgisinin artmasi, isletme biliminin
iilkemizde yayginlagmasi, modern yonetim tekniklerinin taninmast ile birlikte olmus
ve bu ilgi dzellikle son 10 yilda giderek gelisme gostermistir ( Kaynak ve digerleri
2000: 206).

Baz1 kaynaklarda “isgoren degerlendirmesi”, “basar1 degerlendirmesi”,
“verimliligin degerlendirilmesi”, “calisanin degerlendirilmesi” ya da kamu
kurulugsunda oldugu gibi “tezkiye”, “sicil” gibi kavramlarla anlatilan performans
degerleme, calisanlarin yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne odlgiide
uydugunu arastiran, ¢alisanlarin igteki basarisini saptamaya calisan objektif analizler
olarak tanimlanabilir (Akyliz 2001: 82). Daha kisa bir deyisle, ¢aliganin isinde
sagladig1 basar1 ve gelisme yeteneginin sistematik degerlendirilmesidir. Her kurum,
calisanlarin basar1 ya da basarisizliklarini yakindan izlemek, yeteneklerini gelistirici
ve diizeltici 6nlemleri zamaninda alabilmek ve bdylece en yiiksek verimin elde
edilmesini saglamak amactyla galiganlarin degerlemesini yapmak zorundadir.

Performans degerlendirmesi, ¢alisanin sadece isteki verimliligini 6lgmek degil;
ayn1 zamanda da bir biitiin olarak énemli noktalarda ¢alisanin basarisini 6l¢mektir
(Sabuncuoglu, 2000: 160). Buna gore; performans degerleme siirecinde c¢aliganin
geemise doniik, 6rnegin bir yillik ¢alismasi degerlendirilerek belirli bir standardin
iizerine ¢ikip ¢ikmadigr arastirilir. Caliganlarin i gdrmesi bu standardin {izerine
¢ikmigsa basarili kabul edilir. Burada 6nemli olan, performansin ne oldugunun
bilinmesi veya ¢alismanin hangi noktanin iizerine ¢iktiginda performanstan s6z
edilecegidir. Bu sorunun cevabi da standardin belirlenmesiyle ortaya konulmus olur
(Bingol 1990: 213).

2. Performans Degerlemenin Onemi

Performans degerleme, ¢alisanin basarisini belirlemek ve gelistirmek i¢in yapilan
calismalarin timii veya bir orgiitte belli amaglara gore c¢alisanlarin performans
diizeyinin belirlenmesini igeren bir ¢ok evreden olusan ve galisanin kendisinden
beklenilen gorevleri ne derecede gerceklestirdigini belirlemeye yonelik bir siirectir
(Can, Akgiin ve Kavuncubag1 2000: 164). Bu siirecin sonucunda, egitim ihtiyacinin
planlanmas1 ve hangi gelistirme faaliyetlerinin yapilacagi konusunda genel bir igerik
belirlenerek, gelistirme ihtiyaglarmin agik¢a tanimlanmasi saglanir. Bdylece
personelin eksik yanlar1 belirlenerek bu eksiklikleri giderici egitim faaliyetlerinin
diizenlenmesi saglanmis olur.

Degerleme sayesinde kurum; calisanlar ile yaptig1 is anlagmasinin kosullarinin
ne oranda gergeklestigini, calisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigini,
calisanin is basarisini, gorev tanimindaki standartlara ulagip ulasmadigini, kariyer
planlamasinin ne diizeyde olacagin1 performans degerleme ile belirlemis olacaktir.
Diger yandan performans degerlendirmesi, dengeli bir T{cret sisteminin
uygulanmasinda, is degisikligi ve egitim gereginin saptanmasinda, calisanlarin
secilmesi ve atanmasinda ya da isten uzaklastirlmasinda bagvurulan etkili bir
yontemdir (Sabuncuoglu ve Tokol 2003: 320). Biitiin bunlar orgiitlerde performans
degerlemenin dnemini yeterince ortaya koymaktadir.

3. Performans Degerleme Sisteminin Amaclarn

Genel olarak performans degerleme uygulamalarinin amaglarini ikiye ayirmak
miimkiindiir. Bunlardan ilki, is performansi hakkinda bilgi edinmek iken; ikincisi,
calisanlarin is tanimlamalarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne dlgiide
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ulastigina iliskin geri besleme saglamaktir (Palmer 1993: 9-10). Degerleme
sonucunda ulagilan bilgi; iicret diizenlemesi, isten c¢ikarma, ikramiye, egitim,
disiplin/terfi ve diger yonetsel etkinliklere iligkin kararlarin alinmasinda
kullanilmaktadir (Oriicii 2003: 202; Tiirkel 1999: 173).
Performans degerleme sayesinde calisanlar, mevcut ve gecmiste yaptiklar
caligmalar ile ilgili olarak degerlendirilir ve gelecege yonelik olarak gelistirilir.
Ayrica, degerlendiren ile ¢alisanlar arasinda iyi bir iletigim, isbirligi ve yardimlagma
saglanmis olur (Kahya 2002: 2). Performans degerlendirmesinin temel amaglarindan
bir digeri ise; bireysel basarinin, standart kriterler araciligiyla dogru bigimde
oOlgililmesi, ¢alisanlara bu konuda bilgi verilmesi ve bireysel basarinin gelistirilerek
kurumsal basarinin artirilmasidir (Uyargil 1994: 3).
Yukarida verilen tiim amaglarin genel olarak iki ana amag etrafinda toplandig:
goriilmektedir. Bunlardan biri performansi gelistirmek, digeri performans degerleme
sonuglara dayali olarak iicret, yiikselme ve isten ¢ikarma gibi idari kararlar
vermektir.
4. Performans Degerleme Sonu¢lariin Kullanimi
Performans degerleme zorlu bir siiregtir. Bu siirecin sonunda hedeflenen;
calisanlara kendi ¢aligmalar1 ve ¢abalar1 hakkinda bilgi vermek, onlar1 yeni gabalar
i¢in cesaretlendirmektir.
Performans yonetimi; c¢aliganin ise baglamasi ile baslayan ve belirlenen
performans  kriterlerine gdre c¢alisanin  izlenmesi, degerlendirilmesi, bu
degerlendirmeye gore oOdillendirilmesi ve  gelisim-egitim faaliyetlerinin
planlanmasi-uygulanmasi ile devam eden ve calisanin kariyer plani 1s18inda
kariyerin yonetildigi bir siirectir (Human Resources. Eyliil. 2002). Bu siiregte neyi
6lgeceginiz, nasil Ol¢eceginiz, hangi zaman araliklarinda Slgeceginiz kadar, dlglim
sonucunda elde edilen sonuglarin nerelerde ve nasil kullanilacag: da ¢ok 6nemli bir
unsurdur.
5. Performans Degerlemenin Yararlar
Performans  degerlemenin, ¢alisanlarin  ve  kurumun  performansinin
iyilestirilmesi, iligkilerin iyilestirilmesi, c¢alisanin zayif veya gii¢lii ydnlerinin
belirlenmesi, varolan ve muhtemel olabilecek sorunlarin ortaya konmasi gibi bir cok
dogrudan yararlar1 vardir. Ayrica, c¢alisanin egitim ihtiyaclarinin, gelisme
gereksinimlerinin ve gizli giiciiniin belirlenmesi gibi yararlari da vardir.
Bu yararlarin yaninda iyi planlanmis bir performans degerlemenin ¢alisana ve
kuruma saglayacag gesitli yararlar da bulunmaktadir (Oriicii 2003: 203):
e (alisanlarm zayif ve giiglii yonlerinin belirlenmesinde etkilidir,
e (alisanlarin egitim ihtiyacinin belirlenmesini saglar (Kaynak ve digerleri
2000: 207 ),

e (alisanlarin hak ettigi iicreti almalarini saglar,

e Caliganlarin terfi ve kidem ile ilgili konularmin diizenlenmesinde nemli rol
oynar (Bilgin 1997: 50-51),

e (Caliganlara iligkin kararlar alinmasinda nesnel bir 6l¢iit saglar,

e (alisanlara ise alma yontemlerinin gegerliligi hakkinda bilgi verir,

e Kurumlarm verimliliginin ve karliligmin artirilmasinda yararlidir (Canman

1993: 35-37),
e Kurum caliganindan kaynaklanan sorunlarin 6nceden belirlenmesini ve
gerekli onlemlerin alinmasini saglar (Ataay 1990: 256).
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MALIYE BAKANLIGI PERSONEL GENEL MUDURLUGUNDE
BASARI DEGERLENDIRMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci; Maliye Bakanlig1 Personel Genel Midiirliigiinde uygulanan
mevcut basar1 degerleme (sicil) sistemine iligkin goriis ve Onerileri belirleyerek,
unvanlara gore olusturulan gruplarin bu goriis ve Onerileri arasinda anlamli bir
farkliligin olup olmadigini test etmektir. Ayrica, mevcut degerleme sistemindeki
eksiklikleri tespit ederek yeni olusturulacak modern bir degerleme sistemi hakkinda
Oneriler sunmaktir. Bu amagla asagidaki sorular olusturulmus ve basar1 degerleme
sisteminin gelistirilmesine yonelik goriisler ve oneriler alinmstir.

Maliye Bakanligi Personel Genel Miidiirliigiinde calisan degerlendirici ve
degerlendirilen konumunda olan personelin; basar1 degerlendirmesinin hangi siklikla
yapilmas1 gerektigi, degerlendirme sirasinda hangi o6zelliklere 6nem vermesi
gerektigi ve degerlendirmenin kim tarafindan yapilmasi gerektigi konusundaki
goriisleri nelerdir?

2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Uygulamanin kapsamii Maliye Bakanlig1 biinyesinde hizmet veren Personel
Genel Miidiirliigii caliganlar1 olusturmaktadir. S6z konusu ¢aliganlar; merkez
teskilatinda 1. ve 2. sicil amiri olarak belirlenen Sube Miidiirli, Daire Bagkani ile
degerlendirilen konumunda ¢alisgan Memur, Sef, Uzman ve Teknik Personelden
olugmaktadir. Anketin Maliye Bakanlig1 Merkez Teskilati ¢alisanlarinin sayica fazla
olmas1 nedeniyle sadece Personel Genel Midiirliigiinde uygulanmasina karar
verilmistir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Maliye Bakanligi c¢alisanlari, drneklemini ise, Merkez
Teskilatindaki Personel Genel Miidiirliigli ¢alisanlari olusturmaktadir. S6z konusu
Miidiirliikte, memur ve sdzlesmeli olarak toplam 251 personel ¢aligmaktadir. Anket
sorular1 170 kisiye dagitilabilmigtir. Dagitilan bu anketlerden 140’1 geri almmustir.
Geri doniisiim oran1 % 83’diir.

3.2. Anket Caliymas1 Hakkinda Genel Bilgiler

Veri toplama araci olarak kullanilan anket 3 boliimden olusturulmustur. Birinci
boliimde; cinsiyet, yas, 6grenim durumu, hizmet siiresi ve unvan gibi katilimeilarin
kisisel ozelliklerine iliskin sorular yer almaktadir. Tkinci béliimde; mevcut basar:
degerleme sistemine iligkin goriisleri, ligiinci boliimde ise; degerleme sistemine
iligkin Onerileri iceren ifadelere yer verilmistir. Anketteki 20 sorudan 5’1 siniflama
sorular1 olup, bu sorular igin frekans analizi yapilarak yiizdelik dagilimlarina
bakilmustir. Diger 15 soru ise 5’li Likert tipi sorulardan olusmaktadir. Anketin
uygulama siirecinde giicliikle karsilagilmamasi ve daha fazla desteklenmesi amacryla
Genel Miidiirlik Makamindan yazili olur alinmistir. Anket cevaplar1 arastirmact
tarafindan 15 giin gegtikten sonra toplanmustir.

Anketin Oncelikle 6n uygulamas: yapilarak, anlasilabilirligi ve istenen verileri

*Anket sorulari cevaplayicilar tarafindan, Likert’in tutum Olgeginde yer alan; “Kesinlikle Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum”, derecelerinden olusan 5
basamakli bir 6lgege gore cevaplandirilmustir.
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saglayip saglayamadig1 saptanmaya g¢alisilmistir. Uygulanan anket sonucunda elde
edilen verilerin giivenilirligini test etmek amaciyla giivenilirlik katsayist
hesaplanmis ve 0.77 olarak bulunmustur. Bu da arastirmanin giivenilirliginin yiiksek
oldugunu gostermektedir.

3.3. Verilerin Analizi ve Yorumlanmas:

Arastirmada, anket uygulamasi ile elde edilen ham bilgilerin veri haline
dontistiiriilmesi ve analizi i¢in SPSS istatistik yazilim paket programi kullanilmistir.
Verilerin analizi yapilirken betimsel istatistiklerden frekans (f) ve yilizde (%),
aritmetik ortalama (X) ve standart sapma (SS) sonuglarina bakilmistir. Arastirmanin
sonucunda elde edilen verilerin yorumlanmasinda iki grubun goriisleri ve
onerilerinden yararlanilmistir ve guruplar arasi iliskiler incelenerek aralarinda bir
fark olup olmadigi Mann-Whitney U-testi yardimiyla test edilmistir. Sayet bu iki
grup arasinda fark var ise bu farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek
i¢in sira ortalamalarina bakilmastir.

Veriler ankette kullanilan Likert 6lgegine gore elde edilen goriis ve Onerilerin
aritmetik ortalamalar1 alinarak yorumlanmistir. Dereceleme maddeleri, “Kesinlikle
Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle
Katiliyorum”, seceneklerinden olusturulmustur. Yanutlar, “Kesinlikle
Katiliyorum”dan “Kesinlikle Katilmiyorum”a ve 5’ten 1’e dogru sayisal degerler
verilerek siralanmustir.

Degerlendirme 6lg¢eginin puan (agirlikli aritmetik ortalamalarin degerlendirme)
aralig1 asagidaki sekilde olmustur.

Tablo 1 : Aritmetik Ortalamalarin Derecelendirme Araliklari

X;:‘llfll(l Secenek Siir1
1 Kesinlikle Katilmiyorum 1.00-1.80
2 Katilmiyorum 1.81-2.60
3 Kararsizim 2.61-3.40
4 Katiliyorum 3.41-4.20
5 Kesinlikle Katiliyorum 4.21-5.00

4. ARASTIRMADA ELDE EDIiLEN BULGULARIN YORUMLANMASI

4.1. Aragtirmaya Katilan Deneklerin Demografik Ozellikleri

Ankete katilan cevaplayicilarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, hizmet siiresi ve
unvanlarina iligkin bilgiler asagida tablolar halinde verilmistir.

176 Maliye Dergisi * Sayi 154 ¢ Ocak-Haziran 2008



B. PEHLIVAN

Tablo 2: Arastirmaya Katilan Deneklerle ilgili Bilgiler

DEGISKENLER |GRUPLAR Frekans |Yiizde
Erkek 63 45
Cinsiyet Kadin 77 55
Toplam 140 100.0
20-30 10 7.1
31-35 15 10.7
36-40 49 35.0
Yas
41-45 42 30.0
46 ve iistii 24 17.1
Toplam 140 100.0
[1k-Orta 2 1.4
Lise veya Dengi Okul Mezunu 10 7.1
Ogrenim Yiiksekokul Mezunu 40 28.6
Durumu Fakiilte Mezunu 73 59.3
Yiiksek Lisans/Doktora 5 3.6
Toplam 140 100.0
0-5 Y1l 9 6.4
6-10 Y1l 30 21.4
Hizmet 11-15 Y1l 9 6.4
Siiresi 16-20 Y1l 51 36.4
21 Y1l ve Ustii 41 29.3
Toplam 140 100.0
Memur 82 58.6
Sef/Uzman 27 19.3
Teknik Personel 10 7.1
Unvan T
Sube Miidiirii 15 10.7
Daire Bagkani 6 4.3
Toplam 140 100.0

Tablo 2’deki verilere gore; ankete katilanlarin % 55’ini kadin, % 45’ini erkek
calisanlar olusturmaktadir. Anketin cinsiyet agisindan hemen hemen ayni orandaki
kadin erkek katilimciya uygulandigimi sdylemek miimkiindiir. Katilimeilarin yas
gruplarma gore dagilimi incelendiginde, 46 ve iistii yas grubunda ¢alisanlarm % 17.1
gibi bir oranda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin 36-45 yas araligindaki kisi
sayist 91; oram1 ise % 65°dir. Katilimcilar, 6grenim durumlarina gore
degerlendirildiginde, en fazla pay1 % 59.3 ile Fakiilte Mezunlarinin olusturdugu
goriilmektedir. Bu oran Yiiksek Lisans-Doktora yapanlarin orani ile
birlestirildiginde toplam % 62.9 ile katilimcilarin olduk¢a yiiksek bir ¢cogunluga
sahip olduklar1 goriilmektedir. Katilimeilarin hizmet siirelerine gore dagilimlarina
bakildiginda, 21 yil dstli hizmete sahip deneklerin oraninin % 29, oldugu
goriilmektedir. Katilimcilara unvan agisindan bakildiginda en yiiksek orani (% 58.6)
Memurlar, en diisiik orant ise (% 7.1) Teknik Personel olusturmaktadir.
Katilimeilarin % 15’ini degerlendirici, % 75’ini ise degerlendirilen konumundaki
calisanlar olusturmaktadir.
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4.2. Katihmcilarin Unvanlara Gore Mevcut Basar1 Degerleme (Sicil)
Sistemine liskin Goriisleri ve Yorum

Tablo 3: Katilimcilarin Unvanlara Gore Mevcut Basari Degerleme (Sicil)

Sistemine Iliskin Goriisleri

No | ifadeler Unvan N X SS | Katilma Diizeyi
Memur 82 2.43 1.29 | Katilmiyorum
K dab Sef/Uzman 27 2.22 1.18 | Katilmiyorum
uvrumumuz .a ?$ar1 Teknik Personel | 10 3.20 1.39 | Kararsizim
1 | degerleme adil bir .
. Sube Miidiirii 15 2.60 1.05 | Kararsizim
sekilde yapilmaktadir. -
Daire Bagkani 6 3.00 1.09 | Katiliyorum
Toplam 140 |2.48 1.26 | Katilmiyorum
Memur 82 3.96 1.37 | Katiltyorum
Sef/Uzman 27 3.96 1.16 | Katiliyorum
Mevcu_t degerle_me Teknik Personel 10 4.20 0.63 | Kesinlikle
2 | sistemi galigan ile Katiliyorum
calismayani ayirt Sube Midiirii 15 3.47 1.30 | Katiliyorum
etmekten uzaktir. Daire Bagkani 6 3.50 1.22 | Katiliyorum
Toplam 140 | 3.90 1.28 | Katihyorum
Sicil raporlart Memur 82 3.83 1.23 | Katiliyorum
doldurulurken, Sef/Uzman 27 3.96 1.19 | Katiltyorum
subjektif faktorlerin | Teknik Personel | 10 3.20 0.78 | Kararsizim
3 | (siyasi yatkmlik, Sube Miidiirii 15 2.60 1.12 | Kararsizim
hemsehrilik, kisisel | Daire Bagkan 6 3.00 1.67 | Kararsizim
iligkiler vb.) etkisi T 140 | 3.64 1.26 | Katiiyorum
oplam
olmaktadir.
Memur 82 3.34 1.51 | Kararsizim
Degerl i Sef/Uzman 27 3.70 1.63 | Katiliyorum
c8eremie personein . 10 [430 |1.33 |Kesinlikle
birbiriyle Teknik Personel
4 ) Katiliyorum
kiyaslanmasi suretiyle —
Sube Miidiirii 15 3.13 1.50 | Kararsizim
yapilmaktadir. -
Daire Bagkani 6 3.50 1.37 | Katiliyorum
Toplam 140 | 3.46 1.52 | Katihyorum
K q Memur 82 3.27 1.55 | Kararsizim
}Jrutl?n.nll:uz a daki Sef/Uzman 27 2.85 1.68 | Kararsizim
i?rilfe;: onumundart Teknik Personel | 10 3.40 1.71 | Katiliyorum
i
5 |wstenm o Sube Miidiri |15 |333 | 1.44 | Kararsizim
degerlendirilmesi p 233 .86 | Kesinlikl
caliganlar tarafindan | Daire Bagkan ' ’ esiniiie
Katiliyorum
yapilmalidir.
Toplam 140 |3.25 1.59 | Kararsizim
6 | Mevcut basari Memur 82 391 1.38 | Katiltyorum
degerleme sisteminin | Sef/Uzman 27 3.78 1.18 | Katiltyorum
personelin Teknik Personel | 10 4.00 1.33 | Katiliyorum
motivasyonuna katkist | Sube Miidiirii 15 3.40 1.45 | Katiliyorum
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yoktur. Daire Baskant 6 4.50 1.37 | Kesinlikle
Katiliyorum
Toplam 140 | 3.86 1.34 | Katihyorum
Degerlendiricil Memur 82 4.13 1.20 | Katiliyorum
b cgeriendirietiet, Sef/Uzman 27 4.00 0.87 | Katiliyorum
a%arl . . . 10 4.40 1.17 | Kesinlikle
degerlendirmesi Teknik Personel
. Katiliyorum
hakkinda yeterince —
esitim Sube Midiirii 15 3.80 0.94 | Katiliyorum
& Daire Bagkani 6 3.17 0.98 | Kararsizim
almamaktadirlar.
Toplam 140 | 4.05 1.12 | Katihyorum
Degerlendi Memur 82 3.26 1.51 | Kararsizim
egerl o ;rme Sef/Uzman 27 3.48 1.52 | Katiliyorum
S(inug arlnn an Teknik Personel | 10 3.40 1.71 | Katiliyorum
gorevde yiikselmede —
. Sube Miidiirii 15 3.07 1.33 | Kararsizim
yeterince -
Daire Bagkani 6 2.17 0.98 | Katilmiyorum
yararlanilmiyor.
Toplam 140 |3.24 1.49 | Kararsizim
Memur 82 4.02 1.15 | Katiliyorum
Kurumun etkinligi ve | Sef/lUzman 27 4.11 0.84 | Katiliyorum
verimliligi ile Teknik Personel | 10 4.10 1.19 | Katiliyorum
personel performansi | Sube Miidiirii 15 3.80 0.94 | Katiliyorum
arasinda onemli bir . 6 4.83 0.40 | Kesinlikle
- Daire Bagkani
bag vardir. Katiliyorum
Toplam 140 | 4.05 1.06 | Katihyorum

“Kurumumuzda basart degerleme adil bir sekilde yapilmaktadir.” ifadesine
cevaplayicilarin katilmadiklar1 (X=2.48) goriilmektedir. Adil olmayan bir sistemde
degerlendiricilerin, personeli gercek anlamda degerlendirmeleri ve Tiirk kamu
personel sisteminin en onemli ilkesi olan “Liyakat” ilkesine gore degerlendirme
yapilmasi miimkiin goriilmemektedir. Objektif kriterlere dayali ve adil sekilde
yapilamayan bir degerlendirme, basarili ve basarisiz personeli ayirt etmekten uzak
olacaktir ve bunun sonucunda da adil bir degerlendirme yapilamayacaktir.

“Mevcut degerleme sistemi calisan ile ¢alismayani ayirt etmekten uzaktir.”
ifadesine cevaplayicilarin ¢ogunlugu (X=3.90) “Katiliyorum” diizeyinde goriis
bildirmektedir. Ozellikle degerlendirici konumundaki Daire Bagkanlarmin ve Sube
Miidiirlerinin bu goriise “Katiliyorum” yoniinde vermis oldugu cevaplar dikkat
¢ekici bulunmustur. Arastirma sonuglari, mevcut degerleme sisteminde “Liyakat”
ilkesinin adil bir sekilde uygulanmadigini ve bunun sonucunda da mevcut sistemde
calisan ile ¢aligmayanin ayirt edilmesinin miimkiin olamayacagini ortaya koymustur.

“Sicil raporlar1 doldurulurken, subjektif faktorlerin (siyasi yatkinlik, hemsehrilik,
kisisel iligkiler wvb.) etkisi olmaktadir.” ifadesine cevaplayicilar (X=3.64)
“Katiliyorum” diizeyinde goriis bildirmiglerdir. Ayrica, degerlendirici konumunda
olan Daire Bagkanlarinin ve Sube Miidiirlerinin objektif kriterlere gore
degerlendirme  yapip  yapmadiklari  konusunda  “Kararsizim”  yoniinde
cevapverdikleri goriilmiistiir. Gergekte, Daire Bagkanlar1 degerlendirilecek personel
ile direkt olarak calisgamadigindan ve kendi islerinin yogunlugundan dolayr Sube
Miidiirlerinin goriiglerine yakin degerlendirme yapmaktadirlar. Bu durum Tiirk
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kamu personel sisteminde degerlendirici konumundaki yoneticiler tarafindan yapilan
degerlendirmelerin objektif ve giivenilir olmadigini1 géstermektedir.

“Degerleme personelin birbiriyle kiyaslanmas1 suretiyle yapilmaktadir.”
ifadesine cevaplayicilar (X=3.46) “Katiliyorum” diizeyinde goriis bildirmislerdir. Bu
sekilde bir degerleme yapmanin hatali bir davranis olmasindan Gte, ayn1 zamanda da
calisanlarin eksik veya basarili yonlerinin agiga ¢ikarilmasimi da Onledigi
bilinmektedir.

“Kurumumuzda yonetici konumundaki kigilerin degerlendirilmesi ¢aliganlar
tarafindan yapilmalidir.” ifadesine katilimcilar (X=3.25) “Kararsizim” diizeyinde
cevap verdikleri goriilmiistiir. Sonugtan da anlasilacagi iizere, cevaplayicilar bu
ifadeye goriis bildirmekten kaginmiglardir. Oysa, degerlendiricilerin de ¢aligsanlart
tarafindan degerlendirilmesi, onlarin basarili ve basarisiz yonlerinin agiga
¢ikarilmasi ve kendilerini hangi yonde gelistirmeleri gerektigini bilmeleri agisindan
biiyiik nem tagimaktadir.

“Mevcut basar1 degerleme sisteminin personelin motivasyonuna katkis1 yoktur.”
goriisiine cevaplayicilar biiyiik 6l¢lide (X=3.86) katilmaktadirlar. Bu sonuglar hem
degerlendiricileri hem de degerlendirilen konumundaki ¢alisanlarin ayni fikirde
olduklarin1 gostermektedir. Yani mevcut basart degerleme sisteminin personelin
motivasyonuna katkis1 olmadig1 yoniindedir. Oysaki saglikli bir basar1 degerleme
sisteminin varlig1 motivasyonu artirict yonde etki yapmalidir.

“Degerlendiriciler, basar1 degerlendirmesi hakkinda yeterince egitim
almamaktadirlar.” ifadesine cevaplayicilarin (X=4.05) biiyiik dlciide katildiklar
goriilmektedir. Bu da, degerlendiricilerin biiyiik bir ¢gogunlugunun yeterince egitim
almadigimi ortaya koymaktadir. Oysa degerlendiriciler, ¢alisanlarina iliskin etkili ve
objektif karar alabilmek, calisanlarinin basari ve basarisizliklarini izlemek ve
yeteneklerini gelistirici Onlemleri zamaninda almak igin, basar1 degerlendirmesi
hakkinda gerekli egitimi almak zorundadirlar.

“Degerlendirme sonuglarindan goérevde yiikselmede yeterince yararlanilmiyor.”
ifadesine cevaplayicilar (X=3.24) “Kararsizim” diizeyinde goriis bildirmislerdir.
Basar1 degerleme sonucunda, personelin zayif veya bagarili yonleri tespit edilmeli ve
basarili olan personel 6diillendirilmelidir. Zayif yonleri bulunan personel ise hizmet
ici egitim verilerek eksik bulunan bu yonleri giderilmelidir. Oysa ki, ¢ikan sonugtan
anlasilacagi tizere personelle ilgili kararlarin alinmasinda degerleme sonuglarindan
yeterince yararlanilmadig1 goriilmektedir.

“Kurumun etkinligi ve verimliligi ile personel performansi arasinda énemli bir
bag vardir.” ifadesine cevaplayicilarin (X=4.05) “Katiliyorum” diizeyinde cevap
verdikleri goriilmiistiir. Cikan sonug, ifadeye verilen cevaplar agisindan tutarlidir ve
kurumun basarisinin personelin basaristyla énemli 6l¢iide iliskili oldugunu ortaya
koymaktadir.
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4.3. Katihmcilarin Unvanlara Goére Mevcut Basar1 Degerleme (Sicil)
Sistemine lliskin Onerileri ve Yorum

Sistemine Iliskin Onerileri

Tablo 4: Katilimcilarin Unvanlara Goére Mevcut Basari Degerleme (Sicil)

No | ifadeler Unvan N |X SS Katilma Diizeyi
Objektif dlgiitlere Memur 82 |4.39 |0.75 |Kesinlikle Katiliyorum
dayali bir degerleme | Sef/Uzman 27 1433 |0.55 |Kesinlikle Katiliyorum

1 yapilabilmesi igin, | Teknik Personel |10 |[4.50 |0.70 | Kesinlikle Katiliyorum
is analizleri ve Sube Miidiirii 15 [4.13 [0.74 |Katiliyorum
gorev tanimlari Daire Bagkani 6 4.50 |0.54 | Kesinlikle Katiliyorum
yapilmaldur. Toplam 140 | 4.36 | 0.70 | Kesinlikle Katihyorum
Kurumumuzda Memur 82 [4.56 |0.61 |Kesinlikle Katiliyorum
basari Sef/Uzman 27 14.59 |0.50 |Kesinlikle Katiliyorum
degerlendirmesi Teknik Personel |10 |4.60 |0.69 |Kesinlikle Katilryorum
, |sirasinda personelin | Sube Miidiirii 15 [3.93 |1.10 |Katiliyorum
kendisine verilen isi | Daire Bagkan 6 4.50 ]0.54 | Kesinlikle Katiltyorum
basarmadaki hizi ve
igindeki verimi Toplam 140 [ 4.50 | 0.68 | Kesinlikle Katihyorum
dikkate alinmalidir.
Degerlendirme Memur 82 |4.45 |0.74 |Kesinlikle Katiliyorum
sonugclari, Sef/Uzman 27 14.48 |0.50 |Kesinlikle Katiliyorum
personelin hizmet | Teknik Personel |10 |4.50 |0.52 |Kesinlikle Katiliyorum
3 | i¢i egitim ve Sube Miidiirii 15 |3.93 |0.96 |Katiliyorum
gelisme Daire Bagkani 6 4.50 ]0.54 | Kesinlikle Katiltyorum
ihtiyaglarinin
belirlenmesine Toplam 140 | 4.40 |0.71 | Kesinlikle Katiliyorum
yardimci olmalidir.
B . Memur 82 |3.83 |1.52 | Katiliyorum
Degerlendirme Sef/Uzman 27 13.93 |1.17 |Katiliyorum
sonuglari, -
4 | performansa dayali Teknik Ijer"S(A).nel 10 |3.60 |1.57 |Katiliyorum
Gicret sisteminde Sut?e Miidiiri 15 |3.53 |1.30 |Katiliyorum
Kullamlmalidir. Daire Bagkani 6 4.17 |1.16 |Katiliyorum
Toplam 140 | 3.81 |1.41 | Katihyorum
Kamu Kurum ve Memur 82 [4.40 |0.75 |Kesinlikle Katiliyorum
Kuruluglarmin Sef/Uzman 27 430 |0.72 | Kesinlikle Katiliyorum
kendi yap1 ve Teknik Personel |10 |[4.20 |0.63 | Katiliyorum
5 | hizmet 6zelliklerine | Sube Miidiirii 15 |4.13 |0.74 |Katiliyorum
uygun dzel bir Daire Bagkani 6 4.17 [0.40 | Katiliyorum
basar1 degerleme
sistemi olmalidir. Toplam 140 [ 4.32 | 0.72 | Kesinlikle Katihyorum
Memur 82 |4.44 |0.86 |Kesinlikle Katiliyorum
Degerlendirme Sef/Uzman 27 1437 |0.68 |Kesinlikle Katiltyorum
6 stire¢ ve sonuglari Teknik Personel | 10 |4.80 |0.42 | Kesinlikle Katiliyorum
hakkinda personel | Sube Miidiirii 15 1447 |0.51 |Kesinlikle Katiliyorum
bilgilendirilmelidir. | Daire Bagkan 6 |4.17 [1.16 |Katihyorum
Toplam 140 | 4.44 | 0.78 | Kesinlikle Katihyorum
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“Objektif dlgiitlere dayali bir degerleme yapilabilmesi igin, is analizleri ve gorev
tanimlar1 yapilmalidir.” ifadesine cevaplayicilar (X=4.36) “Kesinlikle Katiliyorum”
diizeyinde cevap vermislerdir. Cikan sonuca gore; hemen hemen tiim gruplar
objektif olciitlere dayali bir degerleme yapilabilmesi igin dncelikle is analizleri ve
gorev tanimlar1 yapilmasi gerektigi konusunda hemfikirdir.

“Kurumumuzda basar1 degerlendirmesi sirasinda personelin kendisine verilen isi
basarmadaki hiz1 ve isindeki verimi dikkate alinmahdir.” ifadesine cevaplayicilar
(X=4.50) “Kesinlikle Katiliyorum” diizeyinde cevap vermislerdir. Biitiin gruplarin
hemen hemen ayni diizeyde bu ifadeye katildigi goriinmektedir. Cikan bu sonug
oldukc¢a anlamli bulunmustur.

“Degerlendirme sonuglari, personelin hizmet i¢i egitim ve gelisme ihtiyaglarinin
belirlenmesine yardimci olmalidir.” ifadesine cevaplayicilar (X=4.40) “Kesinlikle
Katiliyorum” diizeyinde cevap vermislerdir. Hem degerlendirilenler hem de
degerlendiricilerin bu ifadeye biiyilik oranda katildiklar1 goriilmektedir.

“Degerlendirme sonuglari, performansa dayali iicret sisteminde kullanilmalidir.”
ifadesine cevaplayicilar (X=3.81) “Katiliyorum” diizeyinde cevap vermislerdir.
Degerlendiriciler ve Teknik Personelin bu ifadeye katilim paylarinin daha fazla
oldugu gozlenmektedir. Bunun nedeni; sozlesmeli personel i¢in var olan {iicret
belirleme uygulamasinin devaminin saglanmasi, diger taraftan da degerlendiricilerin
kendileri i¢in de buna benzer bir iicret belirleme politikasinin olusturulmasi yoniinde
beklentileri olmasidir.

“Kamu Kurum ve Kuruluglarimin kendi yapt ve hizmet 6zelliklerine uygun 6zel
bir basar1 degerleme sistemi olmalidir.” ifadesine cevaplayicilar (X=4.32)
“Kesinlikle Katiliyorum” diizeyinde cevap vermislerdir. Tiim gruplarin bu ifadeye
biiylik oranda katilmalar1 beklenen bir sonugtur. Nitekim 2005 yilindan beri
uygulanmaya baglanan 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile bu
yonde bir atim yapildigin1 sdyleyebiliriz. Bu kanunun amacinda kamu
kaynaklarinin etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde elde edilmesi ve
kullanilmasinin énemi {izerinde durulmustur. Bu da Kamu Kurum ve Kuruluglarinin
kendi yapr ve hizmet Ozelliklerine uygun 6zel bir basar1 degerleme sisteminin
kurulmasiyla saglanacaktir.

“Degerlendirme siire¢ ve sonuglar1 hakkinda personel bilgilendirilmelidir.”
ifadesine cevaplayicilar (X=4.44) “Kesinlikle Katiliyorum” diizeyinde cevap
vermislerdir. Hem degerlendiricilerin hem de degerlendirilenlerin, bu goriise biiyiik
oranda katilmalart 6nemli bir bulgudur. Mevcut degerleme sistemindeki “Gizli
Sicil” uygulamasini, 4982 sayili Bilgi Edinme Hakki Kanunu’nu biiylik 6l¢iide
ortadan kaldirmistir. Buna ragmen “Gizli Sicil” uygulamasiin, cevaplayicilarin
goriislerini 6nemli 6l¢giide etkiledigi diistiniilmektedir.
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Tablo 5: “Basari degerlendirmesi hangi siklikla yapilmalidir?” ifadesine
unvanlara gore olusturulan gruplarin vermis olduklari cevaplarin dagilimi.

Frek
UNVAN ;‘(eﬁzz:;::s/ Ayik | 3 ‘;iyrda 6 ‘;iyrda Yl;'i‘:a Gerektiginde | TOPLAM

Frekans 3 8 20 33 18 82
Memur

Yiizde 3.7% | 9.8% 24.4% 402% | 22.0% 100.0%

Frekans 1 3 9 9 5 27
Sef/Uzman

Yiizde 37% | 11.1% 33.3% 33.3% | 18.5% 100.0%
Teknik Frekans 0 2 5 1 2 10
Personel Yiizde 0% | 20.0% 50.0% 10.0% | 20.0% 100.0%
Sube Frekans 1 2 4 7 1 15
Miidiirii Yiizde 6.7% | 13.3% 26.7% 46.7% | 6.7% 100.0%
Daire Frekans 0 0 1 3 2 6
Bagkam Yiizde 0% | .0% 16.7% 50.0% | 33.3% 100.0%

Frekans 5 15 39 53 28 140
TOPLAM

Yiizde 3.6% | 10.7% 27.9% 37.9% | 20.0% 100.0%

“Basar1 degerlendirmesi hangi siklikla yapilmalidir?” goriisiine iliskin sonuglara
bakildiginda, arastirmaya katilanlarin % 37.9’u basar1 degerlendirmesinin yilda bir
yapilmasini istemektedir. Bu sonug¢ degerlendirme periyodunun mevcut sistemde
oldugu gibi devam etmesinin % 37.9 gibi bir oran ile isteniyor olmasi yoniinden
oldukca dikkat ¢ekicidir. Diger taraftan katilimcilarin % 20’sinin gerektiginde; %
27.9’unun 6 ayda bir; % 3.6 gibi kiiclik bir oranin da aylik yapilmasimni istedigi

gozlenmistir.

Tablo 6: “Basar1 degerlendirmesinde hangi o6zelliklere 6nem vermelidir?”
ifadesine unvanlara gore olusturulan gruplarin vermis olduklari cevaplarin dagilimi.

Frekans/ . Kisisel -
UNVAN Yiizde Yapilan Ise Ozelliklere Her Ikisine de TOPLAM
Frekans 12 1 69 82
Memur
Yiizde 14.6% 1.2% 84.1% 100.0%
Frekans 0 0 27 27
Sef/Uzman
Yiizde .0% 0% 100.0% 100.0%
Teknik Frekans 0 0 10 10
Personel Yiizde 0% 0% 100.0% 100.0%
Frekans 0 0 15 15
Sube Miidiirii
Yiizde .0% .0% 100.0% 100.0%
Frekans 1 0 5 6
Daire Bagkani
Yiizde 16.7% .0% 83.3% 100.0%
Frekans 13 1 126 140
TOPLAM
Yiizde 9.3% 1% 90.0% 100.0%
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“Basar1 degerlendirmesinde hangi ozelliklere onem vermelidir?” ifadesine
aragtirmaya katilanlarin % 90’1 “Her lkisine de” diyerek hem yapilan ise hem de
kisilik ozelliklerine 6nem verilmelidir yoniinde goriis bildirmislerdir. Bu ifadeye
katilanlarin ¢ok biiyiik bir oranda ayni goriiste olduklarini sdyleyebiliriz. Bu sonug,
sadece kigisel oOzelliklerin giiglii ve kabul edilebilir olmasinin, basarili olarak
degerlendirmek igin yeterli olmadig1 sonucunu da ortaya koymaktadir.

Tablo 7: “Basar1 degerlendirmesi kimler tarafindan yapilmalidir?” ifadesine
unvanlara gore olusturulan gruplarin vermis olduklari cevaplarin dagilimi.

Genel Personel
Frekans/ En Yakin Miidiir/ Calis Per li inde Yer | TOPLA
UNVAN Yiizde Amiri Gnl. Arkadaslar1 | Kendisi Alacag M
Miid.Yard. Kurul
Frekans 45 7 5 16 9 82
Memur
Yiizde 54.9% 8.5% 6.1% 19.5% 11.0% 100.0%
Frekans 15 2 2 5 3 27
Sef/Uzman
Yiizde 55.6% 7.4% 7.4% 18.5% 11.1% 100.0%
Teknik Frekans 3 1 0 4 2 10
Personel Yiizde 30.0% 10.0% 0% 40.0% 20.0% | 100.0%
Sube Frekans 9 1 0 5 0 15
Miidiiri Yiizde 60.0% 6.7% 0% 33.3% 0% 100.0%
Daire Frekans 3 0 1 2 0 6
Bagkam Yiizde 50.0% 0% 16.7% 33.3% 0% 100.0%
Frekans 75 11 8 32 14 140
TOPLAM
Yiizde 53.6% 7.9% 5.7% 22.9% 10.0% 100.0%

Aragtirmaya  katilanlarin = “Bagar1  degerlendirmesi  kimler tarafindan
yapilmalidir?” ifadesine verdikleri cevaplar; en yliksek oranla (% 53.6) En Yakin
Amiri yoniinde olmustur. Bu sonuglar, personeli en yakindan tanityan, onun is
durumunu en iyi bilen en yakin amiri tarafindan degerlendirme yapilmasi gerektigini
ortaya ¢ikarmistir. Bu goriisiin yaninda duygusal ve taraf tutan davraniglara engel
olmak icin personelin kendisi ve personelin de yer alacagi kurul tarafindan da
yapilmasi yoniinde goriis bildirildigi goriilmiistiir. Bu goriis glinlimiizde de biiyiik
Olciide kabul edilmektedir.

4.4. Hipotezler ve Analizleri

Aragtirma ile ilgili gelistirilen hipotezler test edilitken “SPSS” paket
programindan yararlanilmig ve p<0.05 alinmistir.

Hipotez 1:

Maliye Bakanligi Personel Genel Midiirliigiinde c¢alisgan degerlendirici ve
degerlendirilen konumunda olan personelin mevcut basar1t degerleme (sicil)
sistemine iliskin goriigleri arasinda bir farklilik olup olmadigi unvan durumu
degiskenine gore asagidaki sekilde istatistiksel teste tabi tutulmustur.

H,. Unvanlara gore olusturulan gruplarin goriisleri arasinda anlamli bir fark
yoktur.

H;. Unvanlara gore olusturulan gruplarin goriisleri arasinda anlamli bir fark
vardir.
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Tablo 8: Sicil Sistemine iliskin Gériislerin Gruplara Gore U-Testi Sonuglari
Grup N Sira Sira U p
Ortalamas1 | Toplam
Degerlendirilen 119 74.40 8779.5 | 837.5 .008
Degerlendiren 21 49.57 1090.5

Sicil sistemine iligskin degerlendirilen personelle degerlendirenlerin goriislerine
iliskin puanlarin Mann Whitney U-testi sonuglar1 Tablo 8’de goriilmektedir. Buna
gore degerlendirilen personel ile degerlendirenlerin sicil sistemine iliskin goriisleri
arasinda anlamli bir fark oldugu tablodan goériilmektedir (U= 837.5. p<.05). Sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda degerlendirilen personelin degerlendirenlere gore
sicil sistemine iligkin goriis puanlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yani,
degerlendirilen personel degerlendirenlere gore daha yiiksek oranla ayni goriisleri
paylasmaktadirlar.

Hipotez 2:

Maliye Bakanligi Personel Genel Midiirliigiinde calisan degerlendirici ve
degerlendirilen konumunda olan personelin mevcut basari degerleme (sicil)
sistemine iligkin Onerileri arasinda bir farklilik olup olmadigi unvan durumu
degiskenine gore asagidaki sekilde istatistiksel teste tabi tutulmustur.

Hy. Unvanlara gore olusturulan gruplarin onerileri arasinda anlamli bir fark
yoktur.

H;. Unvanlara gore olusturulan gruplarin onerileri arasinda anlamli bir fark
vardir.

Tablo 9: Sicil Sistemine iliskin Onerilerin Gruplara Gére U-Testi Sonuglar

Grup N Sira Sira U P
Ortalamasi Toplami
De%erlendmlen 119 72.42 8618 1021 181
Degerlendiren 21 59.62 1252

Sicil sistemine iligkin degerlendirilen personelle degerlendirenlerin Onerilerine
iliskin puanlarin Mann Whitney U-testi sonuclar1 Tablo 9’da goriilmektedir. Buna
gore degerlendirilenlerle degerlendirenlerin sicil sistemine iligkin Oneriler arasinda
anlamli bir farklilik olmadig tablodan goriilmektedir (U= 1021. p>.05).

SONUC VE ONERILER

Glinlimiizde orgiitlerin bagarisini artirmada en onemli aktif unsur olan insan
kaynaginin verimli kullanilmasinin gerekliligi, performans degerlemesini, iizerinde
onemle durulmasi gereken bir konu haline doniistiirmiistiir. Tiirkiye’deki kamu
kesimlerinde uygulanmakta olan degerleme sisteminin yeniden ele alinmasi ve
cagdas bir degerleme sisteminin 6zelliklerine sahip kilinmas1 gerekmektedir. Ayrica,
iilkemizde basar1 degerlendirmesine yeterince dnem verilmemesi nedeniyle, simdiye
kadar kamu hizmetlerinin niteligine ve kamu gorevlilerinin yeterliligine iliskin
onemli sorunlar yasanmistir. Bu nedenle, Tiirk kamu kesiminde bagari
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degerlendirmesinden etkin bir bigimde yararlanabilmek i¢in; Oncelikle yasal
diizenlemelerde  degisiklik  yapilmalidir.  Bunun  yaninda, ¢alisanlarin
motivasyonunun saglanmasi i¢in performans standartlari olusturulmali, ¢alisanlarin
gecmis performanslarina yonelik geri besleme saglayacak bir degerleme sistemi
tasarlanmali ve ydnetime bu konu hakkinda gerekli egitim verilmelidir. Bdylece
calisanlarin  performanslarindaki  diisme ya da  ylikselme  kolaylikla
gozlemlenebilecektir.

Yapilan bu arastirmadan c¢ikan sonuca gore; hem degerlendiren hem de
degerlendirilen personelin egitilmesi ve kurumlarin kendi yapt ve hizmet
Ozelliklerine uygun degerleme sistemleri kurmalart gerekmektedir. Ayrica,
degerleme siirecinin ve sonuglarmin ilgili memura karsi agik hale getirilmesi,
degerleme siirecine personelin, is arkadaslarinin ve vatandaglarin katiliminin
saglanmasi, hizmet i¢i egitim kararlari ve {icretlerle degerleme sonuglarinin
iliskilendirilmesi saglanmalidir. Diger yandan, yilda bir kez degerleme yerine
degerlemeyi siireg olarak ele alan ve yila yayilmis bir uygulama sistemine gegilmeli
ve personel rejimimizin ilkeleri arasinda yer alan kariyer ve liyakat ilkelerinin
degerleme sonuglariyla dogrudan iliskilendirilmesi yoOniinde diizenlemeler
getirilmelidir.
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