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OZET

PERFORMANS YONETIMINDE; POZiSYON ESASLI CALISMA VE
PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE ETi MADEN UYGULAMA
ORNEGI

DOGMAZ, Alper
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismant: Yrd. Dog. Dr. Ahmet Turan OZTURK
Kasim 2016, 97 Sayfa

Devletin basarili olamadigi kurumlarin kamu tekelinden ¢ikartilip 6zel sektore
devredilmesi anlamina gelen ozellestirme uygulamasi 1980'li yillardan bu yana
yogunlagarak gilinlimiize kadar gelmistir. Ancak devletin piyasada basarisiz olmasi
nedeniyle hi¢bir zaman baska bir kurulusa birakamayacagi faaliyet alanlari da
bulunmaktadir. Buradan hareketle tek c¢ikar yolu halihazirda devam eden bu asli
aktivitelerin basarisinin arttirma yolundan geg¢mektedir. Bir baska ifadeyle, bu
aktivite sahalarinda devletin performansinin rehabilite edilmesi ka¢inilmazdir. Bu
diisiinceyle devletin kendi basarisiz durumuna ¢oziim yolu olarak kamu alaninda
tekrardan yapilanma kapsaminda yeni kamu yonetimi diisiincesi ortaya atilmistir.
Kamu piyasasinda "performans Ol¢iimii ve performans yonetimi" bu diislince
paralelinde alan taramasinda yer bulmustur. Bu diisiincenin temelinde, kaynaklarin
ne denli etkin, etkili ve ekonomik sekilde kullanildigi ve diger yanda sunulmakta
olunan hizmetlerin kalite durumu vb. gibi sorulara yanit aranmaktadir. Bu sorulara
yanit bulmak maksadiyla birgok {ilkede performans yonetimi ve Ol¢lim
uygulamalarinin gergeklestirildigini gérmekteyiz. Bu c¢ergevede tezin esas amaci
kamu piyasasinda performans yonetim ve 6l¢lim durumunu irdelemektir. Bu amag
paralelinde Eti Maden Isletmeleri Performans Uygulamasi ve Fonksiyon Esasli

Calisma Sistemi arastirma konusu yapilarak incelenmistir. Arastirma sonucunda



Fonksiyon esasli ¢aligma ile is siirecleri kisaltilarak, yatay bir koordinasyona
gecilmis, performans uygulamalar ile isletme performansi, karliligi artarken ig
miisteri, calisan memnuniyeti artmistir. Eti Maden Isletmesi’nin performans yonetimi
ve Olglimii ele alinmig ve performans yonetiminde meydana gelen sikintilara ve
bunlara iliskin ¢6ziim Onerilerine deginilmistir. ~ Kamu tesekkiiliinde tekrar
yapilanma ve reform faaliyetleri, performans yonetiminin ve yonetimin bir pargasi
sayllan Ol¢iimiin durumu, kriterleri ve oOgeleriyle Tiirkiye'de kamu alaninda
performans yonetim ve Ol¢iimii i¢in kullanilmakta olan faaliyetler tezin kapsami

icinde degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Sektorii, Performans, Performans Olciimii, Performans

YOnetimi



ABSTRACT

WORK BASED ON POSITON AND PERFORMANCE MANAGEMENT
SYSTEM IN PUBLIC ORGANIZATIiON: ETi MADEN APPLICATIiON

DOGMAZ, Alper
Master, Department of Management
Advisor: Assist. Dr. Ahmet Turan OZTURK
November 2016, 97 pages

Public institutions when the State monopoly means that the transfer to the
private sector from privatisation unbundled application concentrating since 1980. But
the State never failed in the market due to another organization, so broadcasts
business areas. From here, the only way this essential ongoing transaction activity
following the success of the auction out of the way. In other words, this activity
should be to rehabilitate the State's performance in the field is inevitable. With this in
mind, the State's public sector as their failed status solution within the scope of the
idea of new public management structure again. Public market "performance
measurement and performance management" in parallel with this in mind, has found
in the scan area. On the basis of this idea, how resources are used in active, effective
and economical way, and on the other hand, the quality of services offered oln etc
answer questions such as "are being looked for. In order to find answers to these
questions in many countries we see that performance management and measurement
applications. In this context, the main objective of the thesis public market is to the
State of performance management and measurement.Siln parallel with this aim, Eti
Mine Operations Performance Application and Function based study system have
been investigated as the research subject.As a result of the research, the performance
based on function-based work has been shortened and horizontal co-ordination has
been applied to the performance and the profitability of the business performance has

increased and the satisfaction of the customer/employee has increased.Eti Mining

Xi



Management's performance management and measurement are addressed and the
difficulties in performance management and suggestions for solutions are addressed
in parallel with this purpose in the reorganization and reform public formation
activities, performance measurement, which are considered part of the
Administration and management status, criteria and elements of public sector
performance management and measurement in Turkey has been used for activities

within the scope of the thesis.

Key Words: Public Sector, Performance, Performance measurement, Performance

Management
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GIRIS

Bilhassa son yirmi yildir diinya genelinde bir¢cok sektorde biiyiik degisimlerin
yasandigr gozlemlenmektedir. Yasanmakta olan bu degisimlerden birisi de kamu
sektortidiir. 1980'li yillardan itibaren bilhassa kamusal alandaki basarisiz neticelerin
telafisi i¢in birtakim ¢dzlim Onerileri ortaya atilmistir. En ¢ok bilinen ve yaygin olani,
devletin basar1 goOsteremedigi sektorlerin kamudan ¢ikartilip 6zel tesebbiise
devredilmesi demek olan ozellestirmeler i¢in "elde kalmis olan yogunlastirilmis
yaptyl, ne sekilde verimli bir hale getirebiliriz" sorular1 giindeme gelmeye
baslamistir. Hiilasa devletin oOzellestirmeler neticesinde zarar ettigi kurumlar
Ozellestirme kanaliyla elden ¢ikartilarak, bunun sonucunda devletin kiiciiltiilmesiyle
elde kalan kurumlarin daha etkin bir hale getirilmesi icin ¢alisilmistir. Bu baglamda
yeni kamu diisiincesi 6nem kazanmis ve bu diisiince kapsaminda devletin yapisi ve
tistlenmis oldugu misyon giderek 6nemli hale biirlinmiistiir. Bu ¢ergevede tartigmalar
devlete girisimciligi asilayilp piyasaya doniik hareket etmesi yoniinde olmustur.
Tavsiye edilen yeni kamu yonetimi, her ne denli devletin etkinliligini gelistirme
yoniinde kullanilmas1 ongoriilen tekniklerin bir biitiinii gibi sunulmaya ¢aligilsa da,
esasen piyasa erklerinin uygun sartlarda isleyis tarzinin devlet kanaliyla
desteklenmesi ve zamanla da revize edilmesi politikalarinin bir pargast haline
gelmistir.

Kamu idaresinin yeniden ingast ka¢inilmaz bir sekilde kamu mali idaresinin
yeniden insasini glindeme tasimistir. Bu baglamda kamu mali idaresi alaninda 6nemli
reformlar gergeklestirilmis ve bu reformlarin ¢izgilerini 2003%in son g¢eyreginde
¢ikarilmis olan ve 2006'da yiiriirliige girmis olan 5018 sayil1 Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanunu ile ¢izilmistir. Bu kanun maddesiyle mali sistem yapisinda kokli
reformlar olusturulmus ve kamu kaynaklarinin verimli, ekonomik ve etkili bir
bicimde elde edilebilmesini, kullanilabilmesini ve hesap verilebilirligiyle mali
seffafligt temin etmek maksadiyla ¢ikarilmis olan bu yasayla kamu piyasasinda

performans 6l¢iimii ve yonetimi ¢agi baslamis bulunmaktadir.



Caligmanin birinci bolimiinde performans yonetimi ele alimmistir. Bu
baglamda performans yonetimin araglari, performans sistemleri ve asamalar1 detayli
sekilde incelenmistir. Bu kavramlarin aciklanmasi esnasinda kamu piyasasi, 6zel
sektor piyasast ayrimi yapilmaksizin ayrintili bir sekilde tanimsal ifadelere yer
verilmistir. Ikinci béliimde ise kamuda performans idaresi ayrtili bir bigimde
aktarilmig ve Tirkiye'de ki performans idaresi Ogelerine deginilmistir. Ayrica
performans 6gelerine temas edilmistir. Diger taraftan performans idaresinin bir
parcast sayilan performans Ol¢limiiniin kamu sektoriindeki durumu detayli bir
bicimde aktarilmis ve kamu piyasasindaki performans ol¢iimii konusunda diinya

genelinden bazi o6rneklere yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM

PERFORMANS YONETIMIi

1.1 Performans Kavram

Performans kavrami insan kaynaklar1 yonetim stratejileri icinde yer alan bir
kavramdir. Performans ile ilgili bir ¢ok arastirma gergeklestirilmistir. Ancak bu
kavram {izerindeki arastirmalar 1980°li yillarda artis gdstermeye baslamistir. Bu
donemde performans kavrami orgiitsel nitelikte yer almazken bireysel performans
kavrami incelenmistir. Giiniimiizde ise performans kavraminin 6rgiitsel nitelikte ele
alindig1 gézlemlenmektedir.

Dogada her canli bir tepki vermek ig¢in dis bir uyariciya ihtiyag duymaktadir.
Bu durum orgiitler iginde degismemektedir. Orgiitsel hedefler dogrusalinda
belirlenen amaglara ulasabilmek ancak beseri sermayenin etkin bir sekilde
kullanilmas: ile miimkiin olmaktadir. Beseri sermayenin katkisi ise performans
degerleri ile olgiilebilmektedir (Cakmak, 2006: 2).

Bu ¢ercevede performans; bireylerin ya da orgiitlerin amaclarina ulagmasi igin
gerekli olan gili¢ olarak tanimlanabilir. Bu giiclin etkin bir sekilde kullanilmasi ise
yonetimsel stratejilerin etkin bir sekilde uygulanmasi ile miimkiindiir (Celiker, 1994:
1).

Performans hakkinda gergeklestirilen arastirmalarin  yogunluklu olmasi
nedeniyle bu kavram hakkinda bir tanim bulunmaktadir. Bu ¢er¢cevede performans
kavrami en genel tanimiyla; dnceden belirlenen amaglara ulasilmasi i¢in kullanilan

fiziksel ve zihinsel gii¢ olarak belirtilebilir (Kurar, 1996: 1).

Performans kavramiin onemliligi performans degerlendirme tekniklerinin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Performans degerlendirme teknikleri insan

kaynaklar1 politikalar1 dogrusalinda uygulanabilmektedir. Bu c¢ergevede performans



degerlendirme calisanlar hakkinda bilgi edinme, c¢alisanlarin var olan durumunu
degerlendirme ve calisanlarin performans degerlerini nicel ya da nitel olarak
degerlendirme siireclerini kapsamaktadir. Performans degerlendirmede ama¢ mevcut
durum hakkinda bilgi elde etme ve daha iyi konum i¢in kararlarin alinmasini

saglamaktir (Certo, 2006: 1).

Hedefler
Stratejik /A'mag Maﬁ Durum
” b X
Miisteri Esneklik Verimlilik
Memnuniyeti
o x4 RN S
Kalite Teslimat Devir Atik
Zamani
Faaliyetler

Sekil 1.1:. Yeni performans yonetimi (Lawson, 1995, Performance Management: an Overview”, The
Performance Management Handbook , London).

1980’lerden bu yana performans kavrami {izerine degisik gorisler
bildirilmistir. Ancak bu goriislerin mutabik oldugu kavramlarda vardir. Bu
kavramlarin ig¢inde yer alan ekonomik performans yaklasimi performansin pozitif
ciktisim1 ekonomik gostergelerle yorumlamaktadir. Bu yaklasima gore performansa
dayali insan kaynag stratejisi uygulayan firmalar performansi ekonomik hedeflere
ulagmada bir ara¢ olarak gérmektedirler (Hatipoglu, 1995: 2).

Kurumsal performans kavrami bu ¢ercevede dikkate alinmasi gereken konular
arasinda yer almaktadir. Kurumlar bireylerin ortaya c¢ikardigi oOrgiitsel biitiinliik
iceren yapilardir. Kurum hedeflerine ulagmada Orglitsel performansin Onemi
yadsinamaz derecede yer almaktadir. Performansin  kurumsal boyutta
degerlendirilmesi insan kaynaklar1 yonetimi ile miimkiin olmaktadir. Etkin insan

kaynaklar1 yonetimi kurumlarin verimliligini ve karliligini etkileyebilmektedir. Bu



cergevede yapilan bir aragtirmaya goére etkin performans yonetimi kurumlarin
verimliligini %18 ve karligini1 ise %19 oraninda etkiledigi sonucuna ulasilmistir

(Hatipoglu, 1995: 3).
1.2 Performans Yonetimi
1.2.1 Performans Yonetimi Tanim

Calisanlarin performansini yonetme; bireylerin yeteneklerini en iyi sekilde
gergeklestirebilecegi bir ¢alisma ortami yaratma siirecidir. Performans yonetim
sistemi c¢alisanlar i¢in ortak bir is tanimlandig1 zaman baglar. Bu ¢ercevede en iyi i¢in
ne yapilmas1 gerektigini belirleme siireci performans yonetiminin kapsami i¢inde yer
alir. Performans yonetimi kavrami isletmelerin modern yonetim stratejileri i¢cinde yer
alan bir sistemdir. Bu sistem icinde verimlilik, tam kapasite c¢alisma, calisma
kosullarinin  iyilestirilmesi, gelecek hakkinda hedeflerin belirlenmesi ve
diizenlemelerin yapilmas: siirecleri yer alir (Hatipoglu, 1995: 3).

Performans1 yonetmek, is hedeflerini netlestirmeyi ve daha sonra bireysel
hedefler ve performans standartlari lizerinde anlagsmay1 igeren bir dongidiir (Busi,
2006: 3).

Performans yonetimi isletmeler agisindan etkili 6zellikler tagimaktadir. Bu
cercevede performans yonetiminin yararlari su sekilde siralanabilir (Kurar, 1996: 3):

1. Performans yonetimi isletme yonetimi stratejileri iginde uygulayici bir arag

konumundadir

2. Isletme amaglarinin gergeklestirilmesinde ¢alisan motivasyonunu arttirir

3. Calisanlarin performans degerlerinin sayisal olarak ifade edilmesine olanak

verir

4. Performansa dayali iicretlendirme yapilabilmesini saglar

Performans Yonetiminin, sirket i¢i diger islevler ile de baglar1 vardir. Bunlar
asagida listelenmistir (Cansever, 2000: 4):

a) Girdiler, Ciktilar, Sonuclar ve Islevier: Performans Yonetimi, ¢alisma
sonucunda elde edilen ¢iktilar ile iligkili oldugu gibi, bu sonuglar1 elde etmek i¢in
gerekli olan yetkinlikler, bilgi, yetenek gibi kisisel girdiler ile de iligkilidir.

b) Planlama: Gelecekte basari elde edilebilmesi i¢in planlama ile

iliskilendirmek kaginilmazdir.Performans yonetiminin planlama ile iliskilendirilmesi,



beklentilerin tanimlanmasi ve tanimlanan beklentilerin hedefler olarak is planlarina
yansitilmasi anlamina gelir.

¢) Olgiim ve Degerlendirme: “Olgiillemeyen yonetilemez” kavrami
bakimindan hedeflere ulasimin baslangic noktasi olarak algilanmasindan dolay:
performans yonetimi 6l¢iim ile iligkilidir.

d) Gelisim: Performans yoOnetimi, organizasyonel ve kisisel gelisim
kiiltiiriiniin sirket i¢inde yaratilmasi bakimindan gelisim ile iliskilidir. Isin ve
egitimin bir araya geldigi, glinliikk ¢alisma yasaminin getirdigi basar1 ve rekabetten,
calisanlarin siirekli bir O0grenim kaynagi olarak yararlandiklari durumda anlam
kazanir.

e) Iletisim: Performans yonetimi, iletisim ile i¢ icedir. Aslinda iletisim,
performans yonetiminin basariya ulagsmasi i¢in en 6nemli kaynaktir. Yoneticiler ile
caligsanlar arasinda beklentiler, sirketin misyon, deger ve hedefleri hakkinda siirekli
kurulan iletisim sistemin baslica dinamikleri arasindadir.

f) Etik: Performans yonetimi, ¢alisanlara saygi, karsilikli saygi, esitlik ve
seffaflik gibi kabullenilmis etikler ile uyum icinde c¢alisir.

O’Donnell’e gore, organizasyonlarin verimli bir sekilde faaliyet gosterebilmesi
icin li¢ temel 6ge gereklidir (O’Donnell, 1997: 4):

1. Misyon ve strateji

2. Organizasyon yapisi

3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi
1.2.2 Performans Yonetimi Sistemi

Performans yonetim sistemi ilk defa 1992 yilinda Personel Yonetimi
Enstitlisti'niin gerceklestirdigi arastirma ile ortaya konulmus olan bir kavramdir.
Yapilan calismada performans yonetimin insan kaynaklari ile koordineli olarak
incelenmesi gereklilik olarak yer almistir. Performans yonetimi bu nedenle oOrgiit

icindeki i¢sel yada digsal degiskenlerden etkilenebilmektedir (Cansever, 2000: 8).
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Sekil 1.2: Performans yonetim siireci (Sink, Scott ve Tuttle (1989), Planning and Measurement in Your
Organization of the Future, Georgia).

1980’lerin sonlarinda, basar1 6l¢limleme ve hedefler ile yonetim sistemlerinin
olumsuz etkilerine tepki olarak dogan Performans Yonetimi, aslinda Ol¢timleme,
hedef belirleme, gozden ge¢irme, performans-iicret iliskisi kurma, kisilik saptama
gibi onceki yaklagimlarin birgok pargasini igermekteydi. Performans yonetiminin bu
ilk parcalarinin bazilari, giinlimiizde degismistir. Performans Ydnetimi, giinliik
yasamda c¢ogunlukla “Performans Degerlendirme” olarak adlandirilsa da, aslinda

onceki yaklagimlar ile arasinda biiylik farklar vardir (Cansever, 2000: 8).



Performans yonetim sistemi Orgiitsel agidan farkli uygulamalar1 olan
sistemlerin birlesimi ile uygulanabilmektedir. Bu nedenle performans yonetimindeki
asil amag Orgiit biitiiniindeki etkililigi saglamaktir. Daha dncede belirttigimiz iizere
performans yonetimi 1980°li yillardan bu giine uygulanmakta olan bir sitemdir. Bu
sistemin uzun bir ge¢gmise sahip olmasindaki neden ekonomik yonden isletmelerde
uygulanabilir sistemler arasinda yer almasidir. Basarili bir performans yonetimi
ancak etkin olan bir insan kaynaklar1 yonetimi ile miimkiin olabilmektedir. Bu
cercevede insan kaynaklar1 yonetiminin amagclari su sekilde siralanabilir (Cansever,
2000: 9):

1. Kurumsal statiide vizyon ve strateji belirleyebilme kabiliyetine erisme

Beseri sermayeye yatirim olanaklarini arttirma

2

3. Etkin ticret ve 6diil sistemi olusturma

4. Orgiit icindeki bireylerin drgiitsel amaglar dogrultusunda ydnlendirme
5

Orgiitsel iklim ve kiiltiirii olusturma ya da gelistirme
1.2.3 Performans Yonetiminin Amaglari

Performans yonetiminin genel amaci isletme i¢inde bulunan c¢alisanlarin etkin
bir sekilde yonetilmesi i¢in gerekli olan sistemin olusturulmasidir. Bu gergevede
performans yonetimi uygulamasinin amaglart su sekilde siralanabilir(Astarlioglu,
1997: 11):

1. Calisanlarin performans degerlerinin belirlenmesi

2. Performans degerlerinin arttirilmas1 i¢in gerekli olan stratejilerin
belirlenmesi
Etkin {icret ve 0diil sisteminin belirlenmesi
Orgiit hakkinda bilgi edinilmesi
Orgiitsel etkililigin saglanmas1
Calisma kosullarinin belirlenmesi
Orgiitsel baglilik duygusunun gelistirilmesi

Calisanlarin adil bir sekilde degerlendirilmesi

© © N o g &~ w

Nicel olarak calisan performansinin ifade edilmesi
Calisan performansinin  yonetilmesi yukaridaki amaclar dogrultusunda
gerceklestirilmektedir. Gorildiigii tlizere calisan performanst kurumsal hedeflere

ulagsmada Onemli bir boyuttur. Bu nedenle bu degiskenin etkin bir sekilde



yonetilmesi orgiitsel faaliyetler acisindan onemlidir. Ayrica performans yonetimi
sisteminin uygulanmasi insan kaynaklari yOnetiminin de uygulanmasini
saglamaktadir. Sonug¢ olarak oOrgiitsel amaclar ile uygulanan bu sistem Orgiitte;
baglilik, adalet, kiiltiir ve kurumsallagma gibi etmenlerin olusmasini saglamaktadir

(Astarlioglu, 1997: 11).
1.2.4. Performans Yonetiminin Asamalari
1.2.4.1 Hedef belirleme

Insan Kaynaklarmin en &nemli &gelerinden olan istihdam ve performans
degerlendirilmesi sirasinda calisanlarin ¢esitli hedeflere gore degerlendirilmesi
yapilir. Hedeflerin belirlenmesi is analizi yoluyla gergeklestirilebilir. Bunun igin
sorgu, miilakat, izleme gibi yontemler kullanilir. Bu nedenle performans yonetimin
onemli kaynaklar1 arasinda hedef belirme agamasi yer almaktadir.

Bir orgiitiin olusturulma amac belirli hedeflere ulagsmada kaynak yaratmaktir.
Isletmeler orgiitlerini olustururken kar amaci cercevesinde rekabet edebilirlik
diizeylerini arttirmay1r amagclarlar. Hedef belirleme asamasi isletmelerin kurulus
misyon ve vizyonlari i¢cinde yer alan bir siirectir.

Orgiit icindeki bireyler alt ve iist kademe olmak iizere Orgiitsel amagclar
dogrultusunda belirlenir. Beseri sermaye bu agidan hedeflere ulasmada onemli bir
konuma sahiptir. Yoneticilerin liderlik tutumu dogrusalinda orgiit tiyeleri belirlenen
hedeflerde kendi {izerlerine diisen gorevleri yerine getirmektedir. Performans
degerlendirmesinin birincil amaci insan kaynaklar1 yonetimi ile birlikte ¢alisanlarin
kurumsal hedeflere ulagsmada etkin bir sekilde kullanilmasini saglamaktir
(Astarlioglu, 1997: 19).

Ancak bu hedeflere ulasmak belirli stratejiler ile miimkiin olmaktadir.
Kiiresellesme ile artan rekabet kosullar isletmelerin dnceden belirlenen hedeflere
ulagmasina engel olabilmektedir. Bu ¢ergcevede isletmelerin bilimsel sistemler ile
emek verimliligi maksimum seviyede tutmasi gerekmektedir.

Isletmeler kuruluslarinda bir ¢ok kaynaktan yararlanmaktadirlar. Bu kaynak
i¢inde bir ¢cok faktor ekonomik siiregler ile yiiriitiilebilmektedir. Ancak emek giicilinii
ifade eden beseri sermaye bu sekilde bir siniflandirma i¢inde yer almaktadir. Clinkii

insan yaratilis1 geregi duygusal bir varliktir. Bir kuruma yonelik hareket edebilmesi



icin kendisini o kuruma ait olarak hissetmesi gerekir. Bu aidiyet orgiitsel literatiirde
baglilik olarak adlandirilmaktadir. Orgiitsel baghiligin olusamadigi ortamlarda
hedeflere ulasmadan s6z edilemez (Astarlioglu, 1997: 19).

Hedeflerde yasanan belirsizlik, c¢alisanlart basarisizlifa, verimsizlige ve
demotivasyona gotiiren en 6nemli etkendir. Bu nedenle SMART hedefler belirlemek,
firmanin insan kaynaklarinin etkin yonetimi ve dolayisiyla firmanin basarist i¢in
onemlidir. SMART hedeflerin 6zellikleri asagida listelenmistir: (Astarlioglu, 1997:
21).

Ozgiil (Specific) ve Uzlasilmig: Yanlis anlamaya neden olmayacak sekilde
calisanin ve yoneticinin iizerinde anlasarak belirledigi hedefler, kisinin bu hedefleri
sahiplenmesi agisindan 6nemlidir (Astarlioglu, 1997: 20).

Ol¢iilebilir (Measurable): Hedeflerin dlgiilebilir olmasi iletisimi kolaylastirir
ve hedeflerin dogru algilanmasini saglar. Hedefler ve performans gostergeleri, ilgili
olduklar1 her yerde aymi sekilde ifade edilmeli ve herkes tarafindan ayni sekilde
anlasilmalidir. Hedefler, organizasyondaki diger birimlerin hedefleri ve {ist
hedeflerle uyumlu olmalidir (Astarlioglu, 1997: 20).

Ulasilabilir (Achievable) ve Zorlayici: Kisilerin kabul edilebilir bir ¢aba ile
elde edebilecekleri, ayn1 zamanda sahip olduklari tiim potansiyeli kullanmaya
zorlayacak tiirden hedefler konulmasi onemlidir. Ulasilma olasihigi diisiik veya
kisilerin  kapasitelerinin  altinda caligmalarina neden olabilecek hedefler
secilmemelidir (Erenmemisoglu, 1998).

Tliskili (Related): Firma planlari, yoOneticinin beklentileri ve calisanin
gelisimine iligskin hedefler belirlenmelidir. Yonetici, belirlenen her bir hedefin neden
onemli oldugunu agiklamalidir (Erenmemisoglu, 1998).

Zaman Sinirlt (Time-bound): Her hedefin bir zaman yonii olmasi gerekir.
Omegin; “A markasimin I¢c Anadolu’daki pazar payini %60 veya daha fazla
arttirarak ve B markasinin Marmara’daki satis hacmini %25 arttirarak 31 Aralik’a
kadar iki kritik pazardaki pazar payimi ve satiy hacimlerini dengelemek”
(Erenmemisoglu, 1998: 21).

Orgiitsel hedeflere ulasmada asil etken Srgiitiin nasil sorusuna cevap bulmasi
gerekmektedir. Nasil sorusuna tam olarak verilen yanitlar orgiit icindeki bireylerin

hedefler dogrultusunda yonlendirilmesini saglamaktadir. Bu konunun asil argiimani
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ise yoneticilerdir. Eger yoneticiler isletme hedeflerini tam manasiyla algilayabilirse

diger tiyelerde onu takip edeceklerdir.
1.2.4.2 Yonlendirme ve geribildirim

Etkili  bir performans yonetimi tam  bilginin oldugu ortamda
saglanabilmektedir. Ciinki insan kaynaklar1 yonetiminin belirli bir ¢alisana yonelik
strateji belirlemesi miimkiin degildir. Bu nedenle Orgiitsel sema iginde yer alan
birimlerin ve birim yoneticilerinin belirleyicilere ¢esitli bilgiler sunmasi
gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalari her zaman etkili olmayabilir.
Segilen yontemin belirleyici sonuglarmin bu nedenle geri bildirim olarak
raporlanmast gerekmektedir. Alinan bilgiler dogrultusunda mevcut stratejinin
islevleri ve sonuclar1 degerlendirmeye alinabilecektir.

Daha oncede belirttigimiz gibi beseri sermaye duygusal ciktist olan bir
kavramdir. Bu nedenle biitiinii kapsayic1 performans sistemlerinin entegre olarak
uygulanmasi gerekmektedir.

Performans degerlendirme, insan kaynaklari yonetiminin en dnemli islevleri
arasinda yer alir. Performans degerlendirme ile genel olarak kisinin, kurumun ya da
grubun herhangi bir konudaki etkinligini bir takim 6zelliklere gore analiz etmeye ve
basar1 diizeyini belirlemeye yonelik calismalar kastedilmektedir (Ersen, 1997, s.113,
Erdogan, 1991, s.155).

Performans degerlendirme, bir degerlendiricinin 6nceden saptanmasi
standartlarla karsilastirma ve Olgcme yoluyla, isgorenlerin isteki performansini
degerlendirmesi siirecidir (Palmer, 1993, s.9). Diger bir anlatimla performans
degerlendirme, belirli bir is ve gorev tanimi c¢ergevesinde calisan bireyin bu is ve
gbrev tanimini ne diizeyde gergeklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir (Findikei, 2000,

5.297).
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IKiNCi BOLUM

KAMU SEKTORUNDE PERFORMANS YONETIMi

2.1 Kamu Performans Yonetiminin Tanimi

Modern kamu yonetim anlayisi icinde iilkeler piyasada var olan kamusal
baskinin azaltilmasi igin ¢alismalar yapmaktadirlar. Ulkeler modern yénetim anlayisi
icinde serbest ticareti farklilastirma ve gelistirme anlayisi icindedirler. Kamu
yonetimi perspektifi icinde kamusal yonetim alaninda kalite odaklilik ve hizmet talep
edenlerin memnuniyeti esas alinmaktadir. Bu anlayis klasik yonetim yaklagimi i¢inde
de 1900°1u yillarda uygulanmistir. Ancak giiniimiizde uygulanan modern yonetim
kalite ve memnuniyet anlayisi ile farklilagsmaktadir.

Kamu yonetiminde etkililik anlayis1 i¢inde modernize olmus stratejilerin
uygulanmasi gerekliligini giiniimiizde daha da artirmistir. Kamu yonetiminde hizmet
talep edenlerin ekseninde gerceklestirilen bu anlayis icinde farklilastirilmis yonetim
sistemleri uygulanabilmektedir. Bu yaklasimlar i¢inde yer alan performans yonetim
sistemleri 6zel sektorden kamuya adapte edilmis olan bir sistemdir. Bu anlamda
kamu calisanlarinin esneklik temelli olarak kalite ve memnuniyet anlayist i¢inde
yonetilip orgiitlenmesi gerekmektedir (Cevik, 2007: 387).

Devletlerin gorevi giiniimiizde biirokratik bir hal almis durumdadir. Devletin
asli gorevi giivenlik, alt yap1 hizmetleri ve ekonomide gerekli olan politikalarin
uygulanmasidir. Her ne kadar klasik anlayis modern sisteme entegre edilse de
keynesyen modelde savunulan gizli el mekanizmasindan vazgegilmemistir. Kamu
performans anlayis1 icinde calisanlarin yetki ve sorumluklarinin belirlenmesi ile
hizmet iiretenlerin yetkinlilikleri dikkate alinmaktadir. Bu siire¢ kavramsal olarak

kamu performans yonetimi olarak adlandirilmaktadir (Bilgin, 2004: 20).
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Kamu performans yonetimi bu agidan etkin hizmet anlayisini talep edenlere
sunmaylr amaglayan siireglerin genel anlami olarak adlandirabiliriz. Kamu
performans yonetimi i¢inde gerceklestirilen stratejiler bu nedenle sosyal boyutu
temsil etmektedir. Kamu ve c¢alisanlart halk ile iletisim halinde olan kurum ile
orgiitlerdir. Bu nedenle bu orgiitlerde hissedilen memnuniyetsizlikler devlete
atfedilmektedir. Bu nedenle devletler seffaf ve etkin kamu goriisii ile kamu
performans yonetim sistemlerini uygulamaktadirlar (Akdogan, 2006: 13).

Kamu sektoriinii 6zel statiideki isletmelerden ayiran en Onemli o6zellik
karliliktir. Kamusal mal ve hizmetlerde karlilik prensibi yerine yarar ve toplumsal
fayda degerleri incelenmektedir. Bu ¢ercevede kamu calisanlar1 da toplumsal hizmeti
arz edenler tarafinda yer almaktadir. Kamuda performans yonetimi amaglar
(Koseoglu, 2005: 27-28);

1. Etkin bir hizmet sunma

2. Kamusal etkililigi saglama

3. Kamu ¢alisanlarinin performansini arttirma

4. Toplumsal fayda mekanizmasina katki saglama

5. Hizmet talep edenlerin memnuniyet ve Kalite esigini karsilama olarak

stralanabilir

Performans yonetiminin 0zglin ozelliklerinin kamu sektoriine adaptasyonu
sosyal devlet anlayis1 ile gergeklesmistir. Kiiresellesme ile birlikte toplumsal kiiltiir
ve sosyallesme akimlar1 gelismistir. Bu ¢ercevede devletler halkin isteklerine daha
hizli yanit verme ¢abasi i¢ine girmislerdir. Bu ¢er¢cevede kamusal yonetim alaninda
performans yonetimi yayginlagsmistir. Performans yonetiminin kamuya entegrasyonu
kamu sektoriinde sunulan hizmetlerin daha hizli gelismesine ve kaliteli memnuniyet
anlayisinin gelismesine neden olmustur (Cevik, 2007: 390).

Daha oncede belirttigimiz lizere performans kavraminin gelisimi daha dncelere
dayandirilabilmektedir. Insan kaynaklar1 stratejilerinin performans odakli
yaklasimlar1 benimsemesi ile performans yonetimi ortaya ¢ikmistir. Kamusal alanda
performans sistemlerinin uygulanmasi ise 06zel sektorde performans yoOnetim
sistemlerinin etkin bir yapiya sahip olmast ile giindeme gelmistir (Bilgin, 2004: 22).

Performans yOnetimi anlayist  hiimanist yaklasimlarin  6zelliklerini
barindirmaktadir. Bu nedenle orgiit i¢inde yer alan bireylerin etkin bir sekilde

yonetilebilmesi performans yonetimi ile miimkiin olmaktadir. insan kaynaklari
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politikalar1 icinde kamu calisanlarinin etkin bir sekilde orgiit amaclarina gore

yonlendirilmesi kamusal performans yonetimi ile miimkiin olmaktadir (Barutgugil,

2002: 125).
2.2 Kamu Performans Yoénetiminin Amaclari ve Ozellikleri

Kamu performans yonetimi (KPY)’nin amaci kamusal alanda sunulan
hizmetlerin etkin bir sekilde yararlanicilara sunulmasidir. KPY bu amag ile kamu
kurum ve kuruluslarinda uygulanmaktadir. KPS kamu calisanlarinin dolayisiyla
kamu kurumlarinin denetim mekanizmasmin olusmasini saglayan bir sitemdir. KPS
kamu orgiit yapilarinin degerlendirilmesi ve kalite anlayisinin calisanlara adapte
edilmesi amaciyla sisteme dahil olmustur. Bu sitem i¢inde kamu biitiiniiyle stirekli
denetim ve gelisim i¢inde yer almistir (Bilgin, 2004: 25).

Thompson ve Strickland ¢alismasinda KPY’nin 6nemli fonksiyonlar1 nedeniyle
kamu kurumlarinda uygulandigini savunmustur. Bu c¢ergcevede olusturulan
fonksiyonlar;

1. Kamusal alanda vizyon ve misyon gelistirmek. Bu ara¢ ile uzun vadeli
planlama yapma kabiliyeti kazandirmak
Kamusal hedeflere ulasabilecek stratejiler olusturabilmek
Devlet kurumlarinin idare esnekligini arttirmak ve biirokrasiyi azaltmak

Kamu calisanlarinin daha verimli ¢aligmasini saglamak

a > LN

Mevcut durumu analiz etmek ve daha iyi planlar olusturmak seklinde

siralanabilir (Thompson ve Strickland, 1990:4).

2.3 Kamu Sektoriinde Performans Yonetiminin Yararlari

Kamu performans yonetiminin en Onemli faydasi bireysel performans
degerlendirmesinde ortaya ¢ikmaktadir. Objektif bir degerlendirme kurabilen kamu
kurum ve kuruluslarinda insan kaynaklarmin zayif ve giiclii yanlan
belirlenebilmekte; bu konuda onlarin basarilarini gelistirici 6nlemler alinabilmekte
ve ayn1 zamanda ¢alisanlarin basar1 dereceleri hakkinda degerlendirmeleri 6grenerek,
performanslarin1 gelistirme yoniinde caba sarf etmeleri miimkiin olabilmektedir

(Bilgin, a.g.e., s. 47).
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Kamu performans yonetimi ile ulasilmak istenen amaclarin gergeklestirilmesi

durumunda ise; etkili bir performans yonetim sisteminin kamu kurum ve

kuruluslarina saglayacagi genel yararlar ise su sekilde siralanabilir; (Bilgin, a.g.e., s.

81)

YoOnetimin is ve sonuglari tizerindeki denetimini artirir.

Y 6netimin sorunlari erken belirleme ve 6nlem alma yetenegini artirir.
Calisanlarin hedefleri ile orgiitsel hedefler arasinda baglantilar kurarak,
katkida bulunmusg olma motivasyonu yaratir.

Yonetimin sonuglarla ilgili beklentilerinin agiklikla anlasilmasini
saglayarak iletisimi gelistirir.

Performans standartlara uygun davranmamay1 objektif ve Olgiilebilir
sekilde tammlayarak, iyilestirici ya da disiplin saglayict eylemleri
destekler.

Geribildirimin ¢alisanlara yonetimin siibjektif kriterlerine gore degil, daha
objektif verilebilmesini saglayan bir sistem yaratir

Y onetimin {icretlerle ve yiikseltmelerle ilgili kararlarini alirken kullanacag:
objektif kriterler saglar.

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

insan kaynaklar1 yonetim biriminde tutulmasini saglar.

2.4 Kamu Performans Yonetim Siireci

KPY siireci PUKO olarak adlandirilan déngii ile isleyebilmektedir. Bu siireg

planlama, uygulama, kontrol etme ve onlem alma olarak gerg¢eklesmektedir. Siireg

asagidaki sekilde verilmistir.

G >

Onlem Al Planla

- P

Kontrol Et Uygula

</

Sekil 2.1: PUKO Déngiisii (Wikipedia, 2010, en.wikipedia.org/wiki/PDCA, 11/04/2010).
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Deming dongiisii olarakta adlandirilan bu siirecin evreleri su sekilde
aciklanabilmektedir (Bilgin, 2004: 30).

1. Planlama; bu siiregte KPY sistemi stratejik planlar ile siniflandirilmaktadir.
Bu c¢ercevede Orgiit ve kurumun hedefleri baz alinmakta stratejiler
gelistirilmektedir

2. Uygulama; bu siirecgte stratejik planlar ile olusan performans programlari
olusturulmaktadir

3. Kontrol etme; bu siire¢ yapilan programlarin isleyisinin analiz edildigi ve
denetlendigi asamalar1 kapsamaktadir

Onlem alma; bu siiregte ise analizler sonucunda bulunan eksikliklerin

giderilmesi i¢in Onlemler igeren politikalar uygulanmaktadir.

\

L —p StratejikPlan
Kamu

PerformansProgramlart Performans

2.Uygula
yg y - > Y 6netimi
3. KontrolEt
—
FaaliyetRaporlar

4. OnlemAl /v j

Sekil 2.2: PUKO déngiisii ve kamu performans yonetimi (Bilgin, 2004:65).

PUKO Déngiisii ve Kamu Performans: Yonetimi dért asamadan meydana
gelmektedir. Bunlar planla, uygula, kontrol et ve 6nlem al asamalaridir. Bu asamalar

sekil 2.3’te verilmistir.
2.5 Kamu Performans Yonetimi Unsurlar:

Tiirkiye'de kamu sektoriindeki performans idaresinin temel 6geleri, stratejik
plan, performans programi ve faaliyet raporlaridir. Bu 6geler 5018 sayili Kamu Mali

Yonetimi ve Kontrol Kanunu'nda ve bu yasaya ait hazirlanmis olan yonetmeliklerle
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mevzuat igerisindeki yerini almigtir. Ancak bu enstriimanlarin beraberinde heniiz
mevzuatla desteklenmemis izleme ve analiz etme raporlariyla operasyonel planlar
gibi faaliyetlerde yer almaktadir. Bu baglamda sekil 2.4'te 5018 sayili yasa da
belirtilen KPY 6geleri gosterilmistir (Canman, 1993).

- Orta VVadeli Program
Politika Orta VVadeli Mali
Plan Cok Yill
I¢c Denetim Biitgeleme Stratejik
Dis Plan
Denetim
Biit¢enin
Performansin Hazirlanmas
Raporlanmasi
Faaliyet Raporlari Performans Programlari
Performansin ) _
Raporlanmasi Biitcenin
Uvgulanmasi
Performans Hedefleri
Performans Y onetsel Esneklikler
Gostereeleri
Performansin

Sekil 2.3: 5018 sayili kanunda gosterilen kamu performans yonetimi unsurlar1 (Nangir E. (2007), Stratejik Plan
ve Performans Programi-Temel Kavramlar Sunumu, http://www.bumko.gov.tr/PEB/dosyagoster.aspx? DIL=
1&BELGEANAH=3932&DOSYAISIM=Stratejik_Plan_ve_Performans_Uygulamalari.pdf, (22/04/2010) .

Sekilde 5018 Sayili Kanunda Gosterilen Kamu Performans Yonetimi

Unsurlari, bagliklar halinde olusum sirasina gore verildigi goriilmektedir.
2.5.1 Stratejik Plan

Strateji ulasilmasit hedeflenen amaglar i¢in Onceden belirlenen bir takim
gereklilikleri ifade etmektedir. Bu ger¢evede stratejik planlama amag¢ ve vizyon
cercevesinde belirlenen uygulamalari ifade etmektedir. KPY ¢ergevesinde stratejik
planlama ise; kamu sektoriiniin etkililiginin arttirilmasi amaciyla dnceden belirlenen

uygulamalari ifade etmektedir (Hampton, 1982: 187).
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Bu nedenle KPY sistemi i¢inde olusturulan stratejik planlar mevcut durumun
daha 1iyi bir konuma ulagmasini saglamak icin gerekli olan uygulamalari
igermektedir. Planlama siireci KPY sistemi uygulamasinda amaglarin belirlenmesi,
eksik yonlerin belirlenmesi ve mevcut performansin en iyiye ulastirilmasini kapsayan
uygulamalardir (Bryson, 1995: 45). Bu siirecin belirleyicileri ve genel cercevesi

asagidaki sekilde verilmistir.

Vizvon

Amac

&

’ Strateii

Faalivet

Performans ‘.

Proerami

PERFORMANS YONETIMI

Faaliyet
Raporu

Sekil 2.4: Performans yonetiminin genel ¢ergevesi (Bryson, 1995).

Stratejik plandaki analizlerin karmasikligi ve yogunluk derecesi, kamunun
islemlerine ve stratejik hedeflerine uygun olmalidir. Dolayisiyla, Stratejik Planin
iceriginde asagidaki esaslar dikkate alinmalidir dikkate alinmalidir (Yilmaz, 2003:
46);

1. Stratejik Bakis ve Misyon Raporu

2. Onceki mali y1l i¢in belirlenen stratejik amaglarin etkinliginin analizi;

3. Giincellenen stratejik amaclarin, islem hedefleri ve eylem planinin her bir is

bolumi tizere hazirlanmasini.
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Stratejik Plan kurumsal diizeyli stratejik amagclart ve islem stratejileri is
birimleri i¢in agik¢a tanmimlanmis ve Olgiilebilir hedeflere g¢evirir. Stratejik planda
planlama siiresinin birinci yil1 i¢in is bolmelerinde stratejik amaglar 6ngoriilmelidir.

Teklif edilen stratejik amaglara gore, her bir is boliimiiniin rehberi, etkinligin
hacmi, kalitesi, kaynaklarin kullanimi ve karlilik hakkinda bilgiler de dahil olmak
lizere kendi bolmesi iizere yillik plan sunar. Plan aylik béliimlere ayrilmistir. Is
bolmelerinin yonetimi iletisim halinde is birimlerinin stratejik ve operasyon planlar
onaylanmak icin idare heyetine sunulur.

Stratejik planlama, Oncelikleri belirlemek ve kaynaklarin etkin kullaniminm
saglamak i¢in 6nemli bir konuma sahiptir. Ayrica calisanlarin siirekli denetimini 6n
goren bu plan calisanlarin ve diger paydaslar ortak hedeflere dogru galistigindan
emin olmak agisindan ¢oziim oOnerileri sunmaktadir. Etkili bir stratejik planlamada
organizasyon hedefleri ve bu hedeflere ulasilmasi i¢in gerekli olan kaynaklar etkin
bir sekilde belirlenebilmektedir. Stratejik planlama ile asagidaki hedeflere ulasila
bilmektedir (Yilmaz, 2003: 46);

1. Kontrollii pazar pay: artist
Miisteri gereksinimleri talep tahmini
Kaliteli tiretim
Miisteri memnuniyeti

Vizyon ve misyona yonelik politikalar liretme

o 0 r WP

Etkin performans degerlendirme
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Plan ve Programlar
L. Durum .
GZFT Analizi Neredeyiz?
Analizi
Paydas Analizi
Kurulugun varolus gerekgesi Misyon ve
. : TRATEJIK
Temel Tlkeler lkeler S PL. A{\I
Arzu edilen gelecek Vizyon Nereye Ulasmak
Isti ?
Orta vadede ulasilacak amaglar styoruz
Stratejik
Spesifik, somut ve dl¢iilebilir Amag ve
hedefler Hedefler
Amag ve hedeflere ulagsma
s Lo PERFORMANSPROG
. . Gitmek
e . . RAMI
Detayli is planlari Faaliyet fstedigimiz Yere
Performans Programi ve Projeler | Nasil Ulagiriz? OPERASYONEL
PLAN
Biitceleme
Raporlama .
Izleme
Karsilastirma
e IZLEME VE
Geri besleme - .
Bagarimizi Nasil DEGERLENDIRME
° 5 ™ i i Takip Eder ve
Olgme yontemlerinin belirlenmesi Degerlendin p RAPORLARI
. me ve Degerlendiririz? .
Performans Gostergeleri Performans FAALIYET
Oleiimii RAPORLARI
Uygulamaya yonelik ilerleme ve ¢
sonug¢larin degerlendirilmesi

Sekil 2.5: Stratejik yonetim siireci (DPT, 20063, Kamu Idareleri i¢in Stratejik Planlama Kilavuzu’nda

uyarlanmigtir).

2.5.2 Performans Programlari

Stratejiler stratejik yonetimin temel elementidir. Stratejilerin belirlenmesi
stratejik yonetimin seviyesinden asilidir. Strateji yonetim amaclarin olusturulmasi,
stratejinin  hazirlanmasima iliskin  kurumsal etkinligin

taktigin secilmesi ve

seviyesidir. Stratejik yonetim kuruma tam yOnetim saglar, Orgiitiin yakin
iligkilendirilmesine kosullar yaratir. Stratejilerin hazirlanmasi stratejik yonetim
stireci ile siki baghdir. Bu siire¢ misyonu, amagclari, taktik politikalar1 segme ve
mevcut kaynaklar araciligiyla uygulamalarin yapilmasina olanak verir. Stratejiler

olusturulduktan sonraki asama performans programlarinin olusturulmasidir.
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Bu programi kalkinma planlari, programlar, ilgili mevzuatlar ve temel kaideler
kapsaminda ortaya konulan ve 5 yillik donemi barindiran stratejik planlarin senelik
uygulama asamalarindan meydana gelmektedir. Yonetimlere performans temelli
biitcelemeyle alakali kavramlart agiklamak ve performans programlar olusturulurken
uyulmalar1 gereken kurallari géstermek maksadiyla 2004 Aralik'ta, Biitce ve Mali
Kontrol Genel Miidiirliigii (BUMKO) araciligiyla Performans Esasli Biitgeleme
Rehberi yayimlanmistir (Maliye Bakanligi, 2004). 2008'de BUMKO performans
programlarmin hazirlanmasina dair Kamu Idarelerince Hazirlanacak Performans
Programlar1 Hakkinda Yonetmeligi cikarilmistir (Maliye Bakanligi, 2008). Pilot
uygulamalardan edinilmis olan tecriibeler neticesinde rehber, 2009'da yeniden
diizenlenmis ve Performans Programi Hazirlama Rehberi olarak tekrar
yayimlanmistir (Maliye Bakanligi, 2009). Sekil 2.6’den anlasilacagi iizere

performans esasli biit¢e performans programlari ile biitcenin entegre olmus seklidir.

Performans Programi Biitce

Performans Esasli Biit¢eleme

Sekil 2.6: Performans esasli biitce tammi (Maliye Bakanligi, 2009).

Performans programlari baglaminda, kamu idaresinin program ddénemlerine
dair performans amagclarini, belirlenen hedeflere ulasabilmek ig¢in siirdiiriilecek
faaliyetlerle bunlar1 kaynak gereksinimini ve performans gostergelerini igermekte
olan aktivitelerdir (Maliye Bakanligi, 2009). Bundan &tiirii belirlenen stratejik planda
yer almis olan hedef ve amaglarin gergeklestirilmesi i¢in yapilmasi &ngoriilen
faaliyetler ve projeler diger yandan bunlarin maliyetlendirilmesi (Biitgeyle
iligkilendirilmesi)bu plan dahilinde yer aldig1 goriilmektedir (DPT, 2006a:44).

Performans programi hedeflerin oncelikli olmasiyla baslar, sonrasinda idare,

bir mali donemde gergeklestirmeyi hedeflendikleri performans diizeylerini gosteren

21



hedefler olarak adlandirilan performans diizeylerini belirlemektedirler. Bu baglamda
performans amaglarima hangi oranda ulasildigini 6lgmek ve analiz etmek {iizere
performans gostergeleri belirlemektedir. Sonraki asamadaysa faaliyet yapisinin
kaynak gereksinimi saptanip, biitceyle iliski kurulmaktadir. Bdylelikle biitceye
kaynak olusturulmus olmaktadir (Maliye Bakanligi, 2009:13-19).

2.5.3 Faaliyet Raporlari

Faaliyet raporlar1 seffafligin saglanmasi, modern yonetim modelinin
uygulamasi, kalitenin saglanmasi, personel potansiyelinin yetenek ve performansinin
giiclendirilmesi, normatif-hukuki altyapinin iyilestirilmesi, sistemin giincellenmesi,
kamu kurumlarimin bilgi ve becerilerinin degerlendirilmesi, diizenlenmesi ve diger
alanlarda bir takim 6nemli tedbirlerin alinmasi i¢in hazirlanan raporlardir (Maliye
Bakanligi, 2004: 35).

Kamu performans idaresinin bir baska 6gesi olan faaliyet raporu, 5018 sayil
Kanun’un kirk birinci maddesinde belirtilmektedir. Kanuna gore iist yoneticiler ve
biitce ile 0denek ayrilan harcirah sorumlularinca, hesap verebilme sorumlulugu
kapsaminda, her sene faaliyet raporu hazirlama sorumlulugu getirildigi
gorilmektedir. Bu maddeye dayandirilarak Maliye bakanligi tarafindan Kamu
idarelerince Hazirlanacak Faaliyet Raporlar1 Hakkinda Yonetmelik yayimlanmasi
Oongoriilmiistiir. Bahsedilen yonetmelik geregince kamu yonetimleri faaliyet
raporlarinda yonetim hususunda genel verilere, performans bilgilerine, mali bilgilere
ve Oneri ve tedbirlere yer vermek zorundadirlar (Kamu Mali Yo6netimi Kanunu 5018,

2013:19).
2.5.4 izleme ve Degerlendirme

Ulkemizde performans idaresinin bir baska 6gesi olan izleme ve degerlendirme
5018 sayili kanunun dokuzuncu maddesinde, kamu yonetimi performanslarint
Onceden tespit etmis olan isaretler paralelinde 6lgmek ve bu siirecin izleme ve
degerlendirmesini yapabilmek maksadiyla stratejik plan hazirlamalar1 gerekliligi yer
almaktadir. Diger yandan kanunun altmisinci maddesinde de faaliyetlerin stratejik
plan ve senelik performans programmma uygun olup olmadigimi takip etmek

degerlendirme vazifesinin mali hizmetler birimine verilmis oldugu bilinmektedir.
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Devlet Planlama Teskilat’s tarafindan hazirlanmis olan Kamu Yénetimleri Igin
Stratejik Planlama Kilavuzundaysa izleme ve degerlendirme stratejik plan
uygulamasinin sistematik sekilde izlenmesi ve uygulama neticelerinin hedef ve
amaglara degerlendirilmesinin oldugu ifade edilmektedir (DPT, 2006a:45).

Izleme ve degerlendirme faaliyetleri yalnizca stratejik plan ve performans
programina uygun olusuyla smirli tutulmamalidir. Yonetimin faaliyetlerinden
gostergelerin biitiiniinlin izleme ve degerlendirilmesinin yapilmasi gerekmektedir.
Izleme ve degerlendirme, stratejik planlarla paralel devam ettirilmelidir. Izleme
degerlendirme, politika, program ve proje diizeylerinde ulusal bir idare diizeyinde
yapilmasi gerekmektedir (Kusek ve Rist, 2004).

2004’te MB tarafindan ¢ikarilmis olan Performans Esasli Biitce Rehberi’nde
performans degerlendirmesi boliimiiniin yer aldig1 goriilmektedir. Rehbere goére mali
yil igerisinde yapilmis olan performans degerlendirmesi “izleme” ve degerlendirme
faaliyet raporlarinin performans bilgileri kismina konulmasi i¢in hazirlanmis olan
mali y1l sonunda yapilan performans degerlendirmesi kavramina karsilik geldigi
bilinmekteydi (Maliye Bakanligi, 2004:57). Ancak 2009°da ismi geg¢en Rehberde
diizenlemeye gidildi ve yalnizca performans programi hazirlama asamasma yer
verilmistir.

Kilavuz'da izleme ve degerlendirme asamasi kapsami ve bi¢imi gibi hususlarda

aciklama yapma geregi duyulmamistir (Maliye Bakanligi, 2009).
2.5.5 Operasyonel Planlar

Performans idaresinin bir bagka 0gesi de operasyonel planlar olarak
bilinmektedir. Ulkemizde kamu sektoriinde heniiz operasyonel planlarin yapilma
zorunlulugu bulunmamaktadir. Bu kavramin herhangi bir kanun yada mevzuatla
diizenlenmedigi bilinmektedir. Ancak uluslararasi uygulama sahalariyla 6zel sektor
uygulama alanlar1 irdelendiginde uzun zamandir ¢calisma plan1 ve is plani seklinde
operasyonel plan yapildig1 dikkat ¢cekmektedir (Cevik, 2007: 394).

Operasyonel seviye, yonetimlerin daha alt tabakadaki is ve islemlerini
kapsamaktadir. Bunlar performans programlarinda yer alan faaliyetlerin altinda yer
almaktadir. Bu baglamda operasyonel planlar yonetimin daha kisa siireli,
uygulamaya yonelik olan islerini kapsamaktadir ve bu isler ¢alisanin gorev tanimu,

bilgi ve yetenegine gore c¢alisan personele paylastirilmaktadir. Plan dahilinde yer
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almis olan bilgi ve deneyimler boliimii, ¢alisan personelin beseri ve teknik
donanimini kapsamaktadir ve birim idarecisi i boliimii yapacagindan 6tiirti bu bilgi
ve becerileri kullanmaktadir. Idareci, ¢alisan personelin iizerindeki yiikiimliiliigii de
bu yolla goreceginden otiirii ¢alisanin performans durumunun da izlenmesi olanakl
hale gelmektedir. Diger yandan, idareciler bu planlamayla biitliin c¢alisanlarinin is
stirecinin izlenmesi firsatin1 yakalamasi ve dogru kisilere dogru is verebilme imkani

ortaya ¢ikacaktir (Cevik, 2004: 84).
2.6 Kamu Sektoriinde Performans Ol¢iimii

Performans, amacli ve planli faaliyetler sonucu elde edilen miktar ve kalite
olarak tanimlanan bir kavram olup, mutlak ya da gorelidir. Hizmette etkinlik,
tiretimde verimlilik genel anlamda performansi belirler.

Performansin 6zellikleri:

1. ekonomiklik

2. verimlilik

3. faaliyet (etkinlik) olarak siralanabilir

Performansin goreli bir kavram olmasi adaletlilik ilkesi uyarinca normatif
bilim araglar ile ol¢giilmesi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Performansin olgiilmesi;
analiz, bulgularin yorumlanmasi ve stratejilerin  olusturulmast  siirecini
kapsamaktadir. Kamu kurumlarinin etki bir sekilde KPY sistemini uygulayabilmesi
kabul edilen 6l¢iim yontemleri ile performans degerlerinin ol¢iilmesine baglidir. Bu
baglamda dongiisel bir siire¢ sayilan performans idaresi ve performans 6l¢imii ve

unsurlar1 asagidaki sekil 2.7’ de gosterilmektedir (Sayistay, 2003:11).

Stratejik Amaglarin ve
Hedeflerin Saptanmasi
Iyilesmeye yonelik Performans Olgiilerinin
onlemler alinmasi Belirlenmesi
Bilginin raporlanmasi Somut Hedeflerin Tespit
Fdilmesi

Bilginin Elde Edilmesi

Sekil 2.7: Performans 6l¢iimii (Sayistay, 2003).
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Isletme ya da kurum vizyonlar1 dogrultusunda belirtilen hedef ve amaglara
ulagilmast i¢in gerekli olan degerlendirme siirecine performans Ol¢limii adi
verilmektedir. Bu siire¢ i¢inde kurum i¢ ve dis cevresi ile orgiitsel yap1 takip
edilebilmekte ve analiz imkan1 olmaktadir. Yapilan analizle de gerekli olan unsur ya
da ihtiyaglar belirlene bilmektedir. Performans Ol¢limiinde gerekli olan sistemler
bilisim sektorti ile birlikte uygulanabilmektedir (Yenice, 2006:57; Sayistay, 2003:9).

Diger agidan performans Ol¢iimii emek girdisinin kurum agisindan katkisinin
sayisal olarak ifade edildigi siireci de kapsamaktadir. Bu nedenle beseri sermayenin
mevcut durumunun analiz edilmesi amaciyla etkin bir sekilde kullanilabilir.
Performans Ol¢iimiinde temel kural adalet ilkesidir. Yapilan analizler objektif bir
sekilde normatif kurallar ¢cer¢evesinde yapilmalidir (Treasury, 2000:3).

Performansin 6l¢iilmesi karmasik bir mekanizma ile gergeklesmektedir. Bu
yontemden Once gozlem ya da duyusal olarak degerlendirilen performans
degerlemesi pozitif bilimsel yontemlerle degerlendirilebilmektedir. Ancak
performans Ol¢iimiinde elde edilen bilgilerin de degerlendirilmesi gerekmektedir.
Degerlendirme isleminin gergeklestirilmemesi performans oOl¢limiiniin anlamin

yitirmesine neden olmaktadir (Sayistay, 2003).
2.7 Kamu Sektoriinde Performans Olciimii ile Ilgili Bazi Kavramlar

Literatiir'de performans ol¢lim kavrami performans gostergesini ve odlgiilerini
kapsayan bir sekilde kullanilmaktadir. Performans Ol¢limii emek kalitesi olarak
ortaya ¢ikan faktorlerin degerlendirildigi siireci ifade etmektedir. Bu faktorler bazen
nitel olabildigi gibi nicel varyasyonlar da igerebilmektedir. Emek performansindan
beklenen c¢iktilar; verim, ekKinlik, kalite ve ekonomik siiregler olarak
tanimlanabilmektedir (Sayistay, 2003:1).

Bu ¢ercevede performans Olgiimii  ve  gOstergesi ayni  manada
kullanilabilmektedir. Ancak bu iki kavram bir birinden farkli anlamlar tasimaktadir.
Performans o6lgiileri bir hedefe ulagsmak i¢in bilgi ihtiyacinin karsilayan olgiilere
verilen genel addir. Ancak performans gostergesi analizler sonucunda elde edilen
bilgileri ifade etmektedir.

Performans degisimleri ¢esitli sistemler yardimiyla Olctlilebilmektedir.
Performans Ol¢iimiiniin  bu yonii kurumlarin  denetlenebilirlik  6zelligini

arttirmaktadir. Performansta meydana gelen her degisimin bir anlami vardir. Bu
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degisimler sebep-¢ikti iliskisinin anlamlastirilmasinda kullanilir (Austalian National
Audit Office, 2000:55).

Performans o6l¢iim sistemleri i¢inde performans degerlerinin belirlenmesi
cesitli  standartlar ¢ercevesinde gerceklestirilmektedir. Performans ¢iktisinin
objektiflik ilkesi uyarinca degerlendirilmesi i¢in kullanilan bu sistemler kurumsal ve
orgiitsel farkliliklar ile uyumlastirilabilmektedir.

Performans 6l¢limii ile ilgili olan diger kavramlar; beseri sermaye, performans
yonetimi, insan kaynaklari yonetimi ve performans Olgiitleri olarak siralanabilir.
Performans Ol¢iimiinde kullanilan bu kavramlar sistem iginde farklilastirilmig

formiilasyonlar halinde kullanilabilmektedir.

2.8 Kamu Sektoriinde Performans Olciimii Amaclar1 ve Olciimden
Beklenen Faydalar

Performans Olgiimiiniin genel amaci orgiitsel verimliligin saglanmasidir. Bu
cergevede kamu sektoriinde performans Olclimii yapilmaktadir. Kamusal alanlarda
gerceklestirilen bu ol¢iimler kamu calisanlarinin ve kurumlarinin kalite anlayisi
i¢inde faaliyet siirdiirmesini amaglamaktadir (Sayistay, 2003:1).

Sunulan hizmet kadar hizmet talep edenin algis1 da 6nemli bir kavramdir. Bu
nedenle performans yonetiminin birincil amaci hizmet talep edenlerin memnuniyet
diizeyini arttirmak ve algisinin pozitif yonlii olarak gerceklesmesini saglamaktir.

Performans Ol¢iim yontemi 6rgiit iginde bulunan bireylerin elde edilen ¢ikti
tizerindeki etkisinin belirlenmesi ac¢isindan 6nemlidir. Bu c¢ercevede kamu
sektoriinde uygulanan performans oOl¢iimiiniin amaglart su sekilde siralana bilir;
(Sayistay, 2003:1).

1. Kamusal hizmet kalitesini arttirma

2. Performans yonetim sisteminin uygulanmasini saglama

3. Kamu galisanlarinin elde edilen ¢ikt1 tizerindeki katkisini belirleme

4. 1¢ ve dis miisteri memnuniyetini saglama

5. Insan kaynaklar1 yonetimi acisindan strateji belirleme

6. Mevcut durumun analizini yapma

Kamu sektoriinde performans dl¢iimii yukarida belirtilen amaglar ¢ergevesinde

gerceklestirilmektedir. Bu sebeple performans dl¢limiinden elde edilmesi beklenen
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faydalar meydana gelmektedir. Performans Ol¢imiinden beklenen birincil fayda
orgiitsel biitiinliigii ve etkinligi saglamaktir.

Bu nedenle performans 6l¢iimii 6rgiit yonetiminde yoneticilere yardimci olan
onemli verileri sunmaktadir. Ayrica performans 6l¢iimii ile maksimum fayda ve
kalite standartlarinin elde edilmesi amaglanmaktadir.

Performans olglimii  amaglar1 ve elde edilmesi beklenen faydalar
dogrultusunda vazgecilemez bir Onemliliktedir. Bu c¢er¢evede performans
Ol¢timiinden elde edilmesi beklenen faydalar su sekilde siralana bilir;

1. Kamu kurumunun mevcut durumunu yansitan verileri elde etme
Gelecek faaliyetler acisindan strateji belirleme
Kamu personelinin performans degerini arttirma
Orgiitsel performans arttirma

Kamu hizmetinde kalite standartlarini arttirma

o o b~ v DN

Hizmet talep edenlerin memnuniyet diizeyini arttirma
2.9 Kamu Sektoriinde Performans Olgiilerinin Ozellikleri

Kamu sektorii kuruluglarinin siirekli degisen ¢evre kosullarina uyum saglamasi
bu kuruluslarin dinamik bir ortamda faaliyet gostermesini zorlamaktadir. Kurumun
performansinin dlglilmesi bu acgidan siireklilik fonksiyonun bir geregi olarak
uygulanmaktadir. Bu agidan performans Ol¢iimii yonetim islevlerinden biri olarak
degerlendirilmelidir.

Kamu sektoriiniin  kurumlarin performansin1 6lgmek i¢in kuruma uygun
performans Ol¢lim yontemlerini uygulamak cok oOnemlidir. Performans olgiimleri
kamu sektoriinde orgiitiin ¢ekirdek kararlara odaklanmasina yardimer olacaktir, kamu
sektoriinde uygulanan karmasik uygulamalar ise i¢ siireglerinin daha da
hantallagmasini saglayacaktir. Bu nedenle 6zel 6l¢iim yontemlerinin gelistirilmesi
tesvik edilmelidir. Kamu kurumunda uygulanacak olan 6l¢lim yontemlerinin bazi
ozellikleri barindirmasi gerekir. Buna gore performans olgiileri;

1. Kurumun Oorgiitsel yapisi, misyonu ve vizyonel durusuna uygunluk

gostermelidir (Sayistay, 2003: 14).
2. Kamu ¢alisanlariin niteliklerine ve gorevlerine uygun olmalidir (Sayistay,

2003:14).
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. Merkezi karar mekanizmasimin islemesine ve orgiitiin bu mekanizmaya

uyum saglamasina yardimei olmadir (Sayistay, 2003:14).
Kamu orgiitlerinin mevcut performansint genel kabul gérmiis ilkeler

dogrultusunda degerlendirme yetenegine sahip olmalidir

. Elde edilen veriler kullanicilar agisindan agik bir sekilde yansitilmalidir. Bu

sayede karar vericileri dogru bir sekilde yonlendirmelidir (Kdseoglu,

2005:18).

. Olgiim sonuglar siireklilik fonksiyonuna uygun olmali ve degisime acik

yargilar barindirmalidir.

. Orgilitsel amaclarin sapmasina imkan vermemeli ve amaglarin doru bir

sekilde yonlendirilmesini saglamalidir

Sunulan hizmetin kalitesinin arttirict 6zellikler tagimalidir

2.10 Kamu Sektoriinde Performans Olgii Cesitleri

Tiim kamu kurumlart dogal hiikiimet bir islevi olan kendi tliziigiinii veya

gorevini yerine getirmek icin kurulmus olan organizasyonlardir. Bu nedenle bu

kurumlar kar amaci giitmemektedir. Devlet kurumlar tiiziik veya yonetmelikler

yoluyla temsilci gorevlerini yiiriitmek yetkisine sahiptir. Bu nedenle, devlet

kurumlarmin misyonu i¢inde calismast kisitlanir. Hiikiimetler (ya da kar amaci

giitmeyen) etkin performans i¢in performans 6l¢iim yontemlerini uygulamaktadirlar.

Bu kurumlarin etkinligi statik bir durumda degildir.

Kamuda performans olgiitlerinin gelistirilmesi bazi ilkeler dogrultusunda
olusturulmaktadir. Bu ilkeler; (DPT, 2006a: 36).

1.

© oo N o 0 B~ D

Olgiim sisteminin organizasyonun vizyonuna bagli olmasi gerekir.

Tedbirler dengeli olmalidir (mali ve mali olmayan verilerin olusmalidir).
Onlemlerin islem ve sonug verilerinin bir karisim1 olmasi gerekir

Onlemler operasyonel tanimlara dayali olmalidir.

Onlemler kurulusun etki alani i¢inde olmalidir.

Tedbirler dinamik ve zamaninda olmalidir

Onlemler birbirine bagli olmalidir

Ust Yonetim 6nlemlerden sorumlu olmalidir

Onlemlerin sayist smirli ama yine de biitiinsel bir goriiniim saglamasi

gerekir
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Yukaridaki ilkeler dogrultusunda kamu performans 6lg¢iileri; girdi, ¢ikti, sonug,
verimlilik ve kalite olarak siniflandirilabilmektedir. Bu siniflandirma ig¢inde yer alan

faktorler asagidaki gibi aciklanabilmektedir.
2.10.1 Girdi Olgiileri

Bir performans Ol¢limiiniin i¢ siirecinin sonuglarinin degerlendirilmesi ya da
kamu programlarinin sonuglariin degerlendirilmesinde kullanilan girdiler igsel
benzerlik gosterebilir. Kamu Program degerlendirmeleri icin performans o6lg¢iitleri,
genel olarak girdi, siire¢, ¢ikti ve sonu¢ olarak tanimlanir. Girdi olarak
degerlendirilen odlgiitler aktivite i¢cin saglanan kaynaklarin (para, insanlar ve zaman)
bir dl¢tisiidiir. Siire¢ 6nlemleri standart prosediirler ya da bir siire islem dongiilerinin
sayisina gore ne yapilmasi gerektigi ile ne yapildigini karsilastirarak faaliyetlerini
degerlendirmek i¢in kullanmilmaktadir. Dissal faktorlerin degerlendirilmesi i¢inde
kullanilan bu olgekler elde edilen veri setlerinden meydana gelmektedir. (Koseoglu,
2005:19).

Buna gore girdi dlgiitleri

1. Katilimcilarin ve yararlanicilarin sayist

2. Is igin harcanan zaman

3. Is igin katlanilan maliyet

4. Calisanlarin performans (liretim) diizeyi olarak drneklendirilebilir
2.10.2 Cikt1 Olgiileri

Performans Sl¢iimii etkin yonetimi ve slire¢ iyilestirme orgiitlerde ulasilmak
istenen hedefler dorusalinda arag¢ olarak kullanilmaktadir. Dogru 6nlemlerin se¢imi
bunlarin kullanim1 ve karar desteklerinde dahil olmak iizere bir dizi faktére baghidir.

Performans dlgiilerinde kullanilan ¢ikt1 6lgiitleri orgiit biinyesinde iiretilen
iriiniin ya da sunulan hizmetin miktarini ifade etmektedir. Cikt1 6l¢iitleri rgiitsel
verimlilik degerlendirmelerinde kullanilmaktadir. Bu 6l¢iit degerlendirmesinde elde
edilen mamul miktar1 degerlendirilmektedir. Hizmet kalitesi ise saat/yapilan is olarak
degerlendirilmektedir. Kamu sektoriinde lilke i¢inde yerlesik olanlarin siirekli hizmet

talebi gozlemlenmektedir. Bu cercevede hizmet sunumunda gercgeklestirilen isin
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niteliksel olarak zaman kistasinda baglilig1 dlclilmelidir (Sayistay, 2003: 16; DPT,
2006a: 37).

Cikt1 olgiitleri;

1. Hizmet talep eden kisi sayis1

2. Yapilan igin say1st

3. Yapilan igin zamani olarak orneklendirilebilir.
2.10.3 Sonuc Olgiileri

Her faaliyet sonucunda belirli faktorler ortaya ¢ikmaktadir. Sonug, olgiitleri
performans Ol¢iimii  sonucunda toplanan bulgularin sonucundan meydana
gelmektedir. Daha oncede belirttigimiz gibi performans 6l¢timiin belirli amaglar1 ve
beklenen sonuglar1 vardir. Kamu sektoriinden toplanan demografik ve olgeksel
veriler sonucunda diger kisilerde ve yararlanicilarda fakli tepkiler olusmaktadir. Bu
tepkiler sonug 6lgiitii olarak degerlendirilmektedir. Sonug 6l¢iitlerine 6rnek verilecek
olursa;

1. Hizmet talep edenlerin bir daha ayni kuruma gelme orani

2. Calisanlarin hizmet kalitesine ve sunumuna verdigi 6nem

3. Yapilan is i¢in gecirilen zamanda gozlemlenebilen degisimler

4. Miisteri ve ¢alisan memnuniyeti
2.10.4 Verimlilik Olciileri

Verimlilik orgiit performansi ile ilgili bir kavramdir. Ancak verimlilik
tedbirlerinin tiirleri hakkinda farkli yaklasimlar s6z konusudur. Bir kurulus
tarafindan kullanilan onlemler belirli faaliyetlerin amag¢ ve hedeflerine bagl olarak
degisebilir. Ideal olarak, bu &nlemler bir kurulusun &lgiilebilir hedefleri ve
performans standartlarina baglantili olmalidir.

Verimlilik olgiileri; bu onlem, bir organizasyonun hedeflerine ulagmak igin
kullandigt mevcut finansman ve personel kaynaklarini nasil kullandigina dair
verilerden olugsmaktadir. Bu 6lglitler orgiit ¢ciktilarini sagladigl hizmetlere katkilarini
en ist diizeye ¢ikarmak ne sekilde bir kaynak ayirtyor? Sorusuna cevap bulmak
amactyla kullanilmaktadir. Verimlilik 6lgiileri ile ilgili kavramlar su sekilde siralana

bilir (Austalian National Audit Office, 2000: 15; DPT, 2006a:38; Sayistay, 2003:21);
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1. Birim basina maliyet: birim basina maliyet bir hizmet birimi iiretiminde
tiikketilen kaynak miktarini ifade etmektedir.

2. Cevrim siiresi: Bir siire¢ tamamlanacak is i¢in gereken siireyi olger.

3. Tepki siiresi: Sunulan hizmet i¢in beklenen yanit siiresini Olger. Tepki
stiresi hizmet talep edenlerin sonug¢ almak i¢in bekledigi siireyi 6l¢mektedir.
Miisteri memnuniyeti i¢in onemli bir 6l¢iidiir.

4. Personel oranlari: Kurumda yer alan personel sayisi ile is yiikiiniin
karsilastirtlmasidir. Bu oran eksik ya da atil kapasitenin bulunmasinda
kullanilir

5. Birim hizmet basma ekipman kullanimi: Kurum ekipmanlarinin verimli

kullanilmasini 6lger.
2.10.5 Kalite Olgiileri

Kalite modern doénemde cesitli iilkelerin ekonomik ve sosyal gelisiminin
esaslarindan biri olarak biiyilk potansiyele sahip oldugunu artik ispat etmistir.
Geligmis iilkelerin tecriibesi gosterir ki, kalitenin yiikseltilmesi ekonomiyi etkileyen
yeterince giliclii kuvvettir. Kalite kavrami insanlarin ve sistemlerin " hata yapmasit "
ve " Miikemmellige ulasmak istegi " gerceginden ortaya ¢ikmistir.

Kalite yoOnetimi birgcok yontem ve araclar ile gergeklestirilir ve onlar
projelendirme, iiretim ve satis asamasinda yiiksek kalite giivencesi edilmesine olanak
saglar. Kalite yonetimi i¢cin onun degerlendirilmesi Onemlidir, ancak kalitenin
tahmininin modern yontemleri gerekli tam bilgileri dikkate almaya izin vermez.
Kamuda kullanilan kalite Olgiileri hizmet sunumunun yararlanicilarda yarattigi
tepkilerle belirlenebilmektedir. Calisanlarin hizmeti yapacak yetkinlikte olup
olmadigi, miisteri memnuniyeti ve algist kalite Olgiitleri olarak degerlendirile

bilmektedir (Yenice, 2006:60).
2.10.6 Diger Olciiler

Diger Olgiler tutumluluk, etkililik ve finansal Olgiitler olarak
incelenebilmektedir. Bu ¢ergevede tutumluluk 6l¢iisii; orgiitlerin minimum maliyet
ile ulagilabilecek maksimum kalite standartlarina ulagsmasini ifade etmektedir. Cikt1

sonuclari i¢inde yer alan etkililik ise faaliyet oncesinde planlanan islemlerin sonuca
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yansimasint ifade etmektedir. Biitiin faaliyetler organizasyon i¢inde Onceden
taslaklastirilmakta ve gesitli prodiiksiyonlar ile incelenmektedir. Etkililik 6l¢tisii bu
cercevede planlarin uyumunu da ifade etmektedir.

Bunlar haricinde yer alan performans Oolgiileri finansal agidan Olgiilebilir
Ozellige sahiptir. Finansal Olgiitler; cari oran ve likidite oram1 olarak ifade
edilebilmektedir. Bu oranlar isletmelerin finansal tablolar1 ile birlikte yorumlana

bilme 6zelligine sahiptir.

2.11 Kamuda Performans Ol¢iim Asamalar1 ve Ol¢iim Sirasinda
Sorulmasi Gereken Kritik Sorular

Etkinlik amaclanan bir performans 6l¢iim siirecinde kuruma has bazi sorularin
cevaplanmasi gerekmektedir. Bu sorular

1. Nasil bir 6l¢tim yontemi kullanilmalidir?

2. Verilerin tespit edilecegi 6rneklemi nasil yapilacak?

3. Mevcut veriler nasil degerlendirilecek?

4. Almacak tedbirler nasil belirlenecek?

5. Problem ciimlesi nedir?

6. Arastirmanin amaci nedir?

Yukarida belirtilen sorular ¢ercevesinde performans dl¢iim siirecinin agsamalari
vardir. Bu asamalar performans 6l¢iimiiniin kurulusa getirebilecegi degerde kritik bir
rol oynamaktadir. Performans 6l¢iim asamalar asagidaki sekilde siralanabilir.

Secim ve Olglim degeri tanimlamak; Performans Ol¢iimiine karar verebilmek
icin kullanilacak ydnetenler se¢ilmelidir. Genellikle bunlar stratejik ve operasyonel
planlama siirecleri ile karar ve kritik basari faktorleri ya da oOncelikler olarak
belirtilmektedir

Biitiinliige sahip veri toplamak; Performans veri toplama siireci kendi
biitiinliigli icin kritik Oneme sahiptir ve Onemli bir kaynak konumundadir.
Arastirmanin  giivenilir sonuglara ulasmasi icin yeterli verilere ulasilmasi
gerekmektedir. Bu ¢er¢evede evren ve orneklem sec¢imi ile kullanilan 6lgek onem
kazanmaktadir

Hizli ve kolay erisim verileri yonetmek; Veri yonetimi alandan elde edilen

verilerin Onceden belirlenen modeller dogrultusunda saklanmasi ve islenmesi
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asamasini temsil etmektedir. Toplanan verilerin analiz siiresince hizli ve kolay bir
sekilde ulasilmasi i¢in depolama islemi yapilir.

Veri analizi; Analiz elde edilen islenmemis bilgilerin modeller dogrultusunda
incelenmesi islemini ifade eden bir asamadir. Bu asamada katilimcilardan (6rneklem)
elde edilen veriler paket programlar vasitasiyla analiz edilir.

Analizlerin Paylasimi1 ve saklanmasi; Bu asamada elde edilen bilgiler karar
vericiler ile paylasilmaktadir. Ayrica bu verilerin insan kaynaklar1 bilgileri
dogrultusunda saklanmasi gerekmektedir. Yorumlama ve karar vericilerin Onerileri
alma bu agamada ger¢eklesmektedir.

Onlemleri belirleme; Onlemeleri belirleme asamasi performans 6l¢iim
kararlarinin verildigi ancak eylemsel nitelikte olmayan siireci ifade etmektedir. Bu
sliregte alinmasi gereken 6nemler ve stratejiler belirlenmektedir.

Eylem; Eylem asamasi performans 6l¢iimiiniin son asamasini ifade etmektedir.
Bu asamada 6nceden belirlenen tedbirler ve stratejiler uygulanmaktadir.

Strdiiriilebilir  gelismeyi  tesvik etmek i¢cin performans hedeflerinin
belirlenmesi gerekmektedir. Planlama dongiisiine iliskin iyilestirme faaliyetleri igin
performans Olgiitleri kullanilmalidir. Belirtilen sonuglari elde etmek, kontrol etmek

ve karar verme siireclerinde etkin performans 6l¢iimiiniin yapilmasi gerekmektedir.
2.12 llgili Aragtirmalar

Bu bolimde kamu sektoriinde performans yonetimi ile ilgili yapilan
arastirmalara yer verilmistir.

Diefenbach (2009) c¢alismasinda uzun yillar boyunca giindemde olan Yeni
Kamu Yonetimi (YKY) ve kamu kurumlarinda bu sistemin isleyisini incelemistir.
Kamu hizmetlerini iyilestirmek i¢in uygulanan bu sistem bir ¢ok iilke tarafindan
kullanilmaktadir. Litaratiirel olarak YKY ve kuruluslar iizerindeki etkisi hakkinda
ampirik calismalar olmustur. Ancak bu calismalarin ¢ogu sadece YKY bazi
unsurlarin1 ele almistir. Bu nedenle, YKY dogast ve genel sistematik tespiti ve
anlayis eksikligi ortaya ¢ikmistir. Bu makalede sistematik bir kimlik ve anlayis
icinde YKY kavraminin yani sira kamu kuruluslar iizerindeki ¢ok boyutlu etkisi
incelenmistir. Calisma sonucunda kamu sektériinde YKY uygulamasmin yapila
bilmesi icin personel yonetim ve kalite anlayisinin gelistirilmesi gerekliligi

savunulmustur.
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Fryer, Antony ve Ogden (2009) calismasinda kamu sektoriinde performans
yonetiminin durumunu degerlendirmistir. Calisma literatiirde dayali teorik bir
modelle incelenmistir. Elde edilen bulgular, performans, hesap verebilirlik, seffaflik,
hizmet ve deger icin hizmet kalitesinde beklenen gelismelerin kamuda 6zel sektorden
daha yavas ilerledigini ortaya c¢ikarmistir. Calismada performans yoOnetim
sistemlerinin kamuda uygulanabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Heinrich (2002) c¢alismasinda ¢ikti tabanli performans yonetimi igin
gereksinimleri incelemistir. Kamu sektorii performans yonetimi ile ilgili arastirma,
bu sistemlerin tasarim ve yonetimindeki sorunlari incelemistir. Hiikiimetlerin hesap
verilebilirligi artirmak i¢in politika araclarinin etkinligi sorgulanmalidir.

Bu makalede, program c¢iktilarinin ve etkilerinin kamu yonetimi ve sistem
tasarim faktorlerine etkisini tahmin etmek i¢in deneysel veriler federal is egitim
programlarinin performans yonetimi deneyimlerini analiz etmektedir. Ampirik
analizlerin sonuglar1 performans yonetimi idari verilerin kullanimi gergek bir
program etkilerinin dogru tahminler {iretmek icin olasi oldugunu teyit ederken bu
veriler hala orgilitsel gelisim icin manipiile edilebilir politika araclari konusunda
kamu yoneticileri i¢in yararli bilgiler liretebilecegi sonucuna ulagilmstir.

Brignall ve Modell (2000) ¢alismasinda yeni kamu yonetimi ve performans
yonetimi arasindaki iligkiyi incelemistir. 1990'li yillarda, yeni kamu sektorii Ingiltere
ve Iskandinavya gibi gelismis ekonomilerde bircok hizmetler icin uygulamaya
konulmusgtur. Daha verimli ve etkili olmak i¢in halka sunulan hizmetlerin hacmini ve
kalitesini korumasi i¢in gerekli olan performans yonetimi kamu sektoriinde etkin bir
sekilde uygulanmalidir.

Makalede kamuda ¢ok boyutlu performans Olgiimii ve yonetimi basarili bir
sekilde uygulanmasi i¢in kurumsal teorinin etkilerini arastirilmistir. Ozellikle, kamu
hizmetlerinin alicilarini igerecek sekilde geleneksel kurumsal teorinin ¢ergevesini
genisleterek kamuda cok boyutlu performans Olgiim sistemlerinde alici-tedarikei
muhtemel etkileri analiz edilmistir. Kamu hizmet ve iiretim saglayici kurumlarda
uygulanan performans yonetimi YKY ’nin genislemesini saglamakta ve miisterilerin
kaliciligini arttirmaktadir. Ayrica devletin biirokrasiden kurtulmasina ve seffaf bir
yapiya biiriinmesine olanak vermektedir.

Radnor ve McGuire (2004) calismasinda kamu hizmetlerinin etkinliligini

incelemistir. Yeni Isci Partisi 1997 yilinda Ingiltere'de iktidara gelmesinden bu yana
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0zel sektor ilkeleri kullanimi yoluyla kamu hizmetlerinin etkinligini artirmak igin bir
calismalar yapilmistir. Zararli maddelerle miicadele, saglik, sosyal hizmetler, refah
ve ceza adaleti gibi kamu karar vericisinin hiikmettigi kurumlarin verimliligi
toplumsal agidan da dnemli bir konumdadir. Makalede, kamu sektériinde performans
yonetiminin uygulana bilirligi verimlilik standartlar1 ile birlikte incelenmistir. Sonug
olarak kamu hizmetinde verimliligin saplanmasi i¢in performans yonetiminin
uygulanmasi gerekliligi vurgulanmistir.

Verbeeten (2008) calismasinda, performans yonetimi uygulamalart kamu
kuruluglarinin performansini etkileyip etkilemedigini arastirmistir. Calisma nicel
performans (verimlilik, iiretilen miktarlar) ve nitel performans (dogruluk, kalite,
yenilik ve c¢alisanlarin morali) faktorlerini incelemek icin Hollanda'da 93 kamu
kuruluslarindan anket verilerini kullanmistir. Arastirmada acik ve Olgiilebilir hedefler
tanimi olumlu miktar ile performansin yani sira kalite performansinin iligkili oldugu
sonucuna ulasilmigtir. Buna ek olarak kalite ve performans arasinda iliski
bulunmustur. Son olarak, kamu kuruluslarinda performans yonetimi uygulamalarinin
kurumsal faktorlerden etkilendigi sonucuna ulasilmistir. Sonuglar performans
yonetimi uygulamalarmin davranigsal etkilerinin kamu kuruluslarinin ekonomik
etkileri kadar 6nemli oldugunu gostermektedir.

Boland ve Fowler (2000) calismasinda kamu kuruluslarinda uygulanan
sistemik bir perspektiften performans 6lgiimii, performans gostergeleri ile ilgili
iyilestirme girisimleri incelemistir: Bu tiir mekanizmalar genellikle geribildirim ve
kontrol formu olusturmaktadir. Algilanan performans ve elde edilen eylemler
arasinda kurulan bir nedensel dongii vardir. Caligmada iki boyutlu bir matris modeli
One slriilmiistiir, bu kapsamda, bagimsiz boyutlarin kontrol kaynagi ve elde edilen
kontrol hareketinin dogas1 bulunmaktadir. Makale performans yonetimi ve sistem
dinamikleri ger¢evesinde etkilerini incelemistir.

Van Thiel ve Leeuw (2002) ¢alismasinda idari reform ve kamu kesiminde
performans degerlendirme araglarinin kullanimini incelemistir. Reformist politikalar
performans degerlendirme caligmalarini arttirmistir. Performans degerlendirmenin
gelecek stratejiler igin kaynak konumunda olmasi bu sonucun ¢ikmasinda etkili
olmustur.  Calisma sonucunda toplumda kabul oraninin ¢ogunlukta oldugu
reformlarin gergeklestirile bilmesi i¢in performans degerlendirme ¢alismalarinin

arttirtlmasinin gerekliligi vurgulanmistir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA YONTEMI

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmada ETI Maden kurumunun performans yonetimine yonelik durum
tespiti yapmak ve ETI Maden Kurumu’nun 2014 -2016 yillari arasinda degisen
yonetim yapist sonucunda kurumdaki personellerin performans yonetimi ile kurumun
performans yontemini yonelik durum tespiti yapmak amaclanmistir. Bu amag
dogrultusunda iki asamali arastirma yapilmistir. Birinci asamada, Eti Maden
Kurumu’nun 2014-2016 yillar1 arasindaki personel sayisi, kurum ydnetim yapisi,
kurum organizasyon yapisi, kurumun yonetim sekli, misyonu, hedefleri ve net karlar
arastirilmistir.

Arastirmanin ikinci bolimiinde kurumda calisanlarin goriisleri ile kurumun
performans yonetimine iliskin bulgular elde edilmesi ve kurumda c¢alisanlarin
yaglarina gore kurum performans yonetimine yonelik goriisler iizerindeki etkisinin

arastirmasi amaglanmustir.
3.2 Arastirmamin Simirhiliklar:

Arastirmanin evreni ETI Maden Isletmeleri kurumunda ¢alisan toplam 4175
calisandan olusmaktadir. Arastirmanin Orneklemi ise anket uygulamasi yapilan
toplam 427 calisandan olusmaktadir. Istatistiksel olarak séz konusu drnek kiitlesi
hesaplanarak bu sonuca ulagilmistir.

Bu sonuca ulasabilmek igin asagidaki denklikten faydalanilmistir (Ozdamar,

2003, 5.116-118).

2 2
_ M. s tosd (Denklem: 3.1)

M
(m-17. |:|2
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Bu denklemde;

N: Evren birim sayis1, n: Orneklem biiyiikliigii

P: Evrendeki X’in gbzlenme orani, Q (1-P): X’in gézlenmeme orani

Zo o= 0.05,0.01, 0.001 i¢in 1.96, 2.58 ve 3.28 degerleri

d= Orneklem hatasi

o= Evren standart sapmasi

Yapilan hesaplama sonucunda %35 hata payiyla ve %95 giiven araliginda 352
ulagilmas1 gereken minimum Orneklem biiylikligli olarak hesaplanmigtir. Caligma
kapsaminda evrenden veri toplanan denek sayist 427 olarak gerceklesmistir. Elde

edilen veri setinin toplam evreni Ol¢tiigii diisiintilmektedir.
3.3 Veri Toplama Yontemi

Arastirmanin birinci asamasinda, kurumsal bilgilere iliskin 2014-2015
yillarinda gorevli {ist diizey ve orta diizey yoneticiler ile yapilan goriismeler,
kurumun resmi web sayfasindan, kurumun insan kaynaklari biriminden elde
edilmistir. Ayrica kuruma ait periyodik yayinlanan biilten ve kurum i¢ dokiiman
kaynaklarindan yararlanilmistir. Kurumda yapilan bu arastirma igin gerekli olan
bilgiler 2014 yilinda gorevli Genel Miidiir Orhan YILMAZ’dan alinan sifahi izinle
baslamistir. Kuruma iligkin bilgiler alinan sozlii izin dogrultusunda elde edilmistir.

Tezin ilgili béliimiinde yer alan Eti Maden Insan Kaynaklari Daire
Baskanligina ait veri ve kaynaklar; Insan Kaynaklar1 Daire Baskanlig1 ve sorumlu
Genel Midir yardimcisi koordinesinde ylriitiilen ¢alismaya ait sunum ve
dokiimanlara dayanmaktadir. Son doneme ait gilincel veriler Genel Miidiir Recep
AKGUNDUZ “iin Nisan 2016 tarihli platin dergisine verdigi roportajindan'? ve Eti
Maden internet sitesinden alinmistir.

Aragtirmanin ikinci asamasindaki veriler anket uygulamasi yontemi ile elde
edilmistir. Aragtirmada kullanilan anket arastirmact tarafindan literatiirden
yararlanilan bilgiler ile olusturulmustur. Anket “likert dlgek™ tipinde olup, 5°li likert
degerlendirme sorularindan olugsmaktadir. Anket 3 boliimden olusmaktadir. Birinci

boliimde calisanlarin demografik o6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer

1 http://www.etimaden.gov.tr/files/files/Platin%20Dergisi%20%20Nisan2016.pdf (Erisim Tarihi: 20.04.2016)
2 http://www.etimaden.gov.tr/d/page/kurumsal-insan-kaynaklari-yonetimi-ik-politikasi-ve-temel-ilkeler
(Erigim Tarihi: 20.04.2016)

37


http://www.etimaden.gov.tr/files/files/Platin%20Dergisi%20%20Nisan2016.pdf
http://www.etimaden.gov.tr/d/page/kurumsal-insan-kaynaklari-yonetimi-ik-politikasi-ve-temel-ilkeler

almaktadir. ikinci béliimde calisanlarin performans yonetimine yonelik sorular yer
almaktadir.

Ucgiincii  béliimde, kurumun performans yonetimine ydnelik sorular yer
almaktadir. Anketin son boliimii olan dordiincii boliimde ise kamu kurumunda
performans yonetimini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Her {i¢ boliimde
yer alan sorular 5°1i likert dlgegine gore hazirlanmistir. Anket sorularinda kullanilan
5’1 likert sorular1 6nem dereceleri belirtilecek seklide asagida siralanmaistir;

(1) Higbir zaman

(2) Nadiren

(3) Bazen

(4) Genellikle

(5) Her zaman

Ankette yer alan her boliime gegerlilik ve giivenilirlik testi uygulanmistir;

Anketin ikinci boliimii olan “Personel Performans Degerlendirme Olceginde”
yer alan toplam 13 sorunun gegerlilik ve giivenilirlik degeri (Cronbach's Alpha
degeri) 0,863 olarak hesaplanmis olup bu 6l¢egin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu
anlagilmistir.

Anketin iiglincii boliimii olan  “Performans Yonetimi Olgeginde” yer alan
toplam 17 sorunun gecerlilik ve giivenilirlik degeri (Cronbach's Alpha degeri) 0,908
olarak hesaplanmis olup bu 6lcegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu anlagilmistir.

Anketin son bolimii olan dordiincii bolimi olan “Kamu Sektoriinde
Performans Olgiimiinde” yer alan toplam 15 sorunun gegerlilik ve giivenilirlik degeri
(Cronbach's Alpha) 0,769 olarak hesaplanmig olup bu dl¢egin iyi diizeyde giivenilir
oldugu anlagilmistir.

Anketteki her li¢c Olcekte yer alan toplam 45 sorunun gegerlilik ve giivenilirlik
degeri (Cronbach's Alpha) 0,933 olarak hesaplanmis olup ii¢ 6l¢cekten olusan anketin

biitiiniiniin yliksek diizeyde giivenilir oldugu anlagilmigtir.
3.4 Verilerin Analizi

Arastirmanin birinci asamasinda Eti Maden Kurumu’na iliskin veriler rakamsal
ifadeler ile tablolarla gosterilmistir.
Anket uygulamasi ile elde edilen verilerin analizinde oncelikle frekans ve

aritmetik ortalama yontemlerinden yararlanilmistir.
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Her ti¢ olgekte yer alan ifadelere katilimcilarin verdikleri yanitlarin demografik
Ozelliklerine gore farklilasma durumunu arastirmak amaciyla yapilan karsilagtirma
testleri i¢in 6ncelikle normallik testi yapilmistir. Yapilan normallik testi sonucunda,
personel performansi degerlendirme Ol¢eginin normal dagilima uygun olmadigi
(p=0,000<0.05) anlagilmistir. Bu durumda korelasyon testi i¢in Spearman’s rho

Korelasyon testinin yapilmasi uygun goriilmiistiir.
3.5 Arastirmanin Bulgulari
3.5.1 ETi Maden Kurumu Hakkinda Bilgiler

Tiirkiye Cumhuriyetinin 8. Hiikiimetince, 11 Nisan 1934 tarihinde agiklanan
"sinai tesisat ve isletme raporlari lizerinde tetkikler" baslikli Bakanlar Kurulu
karariyla yatirrm projeleri uygulamalar1 baslatilmistir. Bu kapsamda; ETIBANK,
Tiirkiye'nin yer altt varliklardan madenlerin teknolojik gereklere uygun olarak,
verimli ¢ikartilmasi, isletilmesini saglamak, elektrik iiretimi, dagitim1 ve biinyesinde
bankacilik islemlerini yapmak iizere 22 Haziran 1935 tarihinde 3035 sayili resmi
gazetede yayimlanan 2805 sayili 14 Haziran tarih ve 2805 sayili Etibank Kanun ile
iktisadi devlet tesekkiilii olarak kurulmustur.

ETIBANK 1n faaliyet alanmin daha sonraki yillarda genislemesi iizerine Demir
Madenciligi islemlerini 1955 yilinda Karabiik Demir Celik Isletmeleri Kurumuna,
Komiir isletmeciligi islemlerini 1957 yilinda Tiirkiye Komiir Isletmeleri Kurumuna,
enerji uretim dagitim faaliyetlerini de 1970 yilinda Tiirkiye Elektrik kurumuna
devretmistir.

2805 sayil1 kanun cercevesinde yiiriitiilen Madencilik isletmeciligi faaliyetleri
kapsaminda 1978 yilinda 1642 sayil1 Bakanlar Kurulu karar1 ile bor tuzlarinin devlet
eliyle Etibank tarafindan aranmasi ve isletilmesine karar verilmistir.

1983,1978,1984 ve 1994 yilinda ¢ikartilan ¢esitli diizenlemelerin ardindan Eti
Maden’in bankacilik kismi1 (Etibank) 1998 yilinda 6zellestirilmistir.

27 Mayis 2004 yilinda yiiksek planlama kurulu karari ile yeni bir ana statiiye
kavusturulmus, Bakanlar Kurulunun 26 Ocak 1998 tarihli 98/10552 sayili kanun
hiikmiindeki karartyla ETI MADEN A.S unvanini almistir.

Madencilik sektoriiniin yani sira kimya sektoriinde de faaliyet gosteren Eti

Maden, Tirkiye’nin bor minerallerinin iretilmesi, isletilmesi ve pazarlama
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faaliyetlerini yiiriiten bir kamu iktisadi tesekkiildiir. Uretim faaliyetlerini Balikesir
(Bigadi¢ ve Bandirma), Eskisehir (Kirka) ve Kiitahya (Emet)’te kurulu tesislerinde
gerceklestiren Eti Maden, dogrudan genel midiirlik ve yurt dis1 temsilcilikleri
vasitasiyla da pazarlama faaliyetlerini yiiriitmektedir. Sermayesi 600 milyon TL’dir
ve bor kimyasali tiretim kapasitesi 2.2 milyon tondur. Portfoylinde 16 farkli bor
iriinii bulunan Eti Maden; iirettigi trilinlerin ylizde 97’sini 110 iilkeye ihrag
etmektedir. 2 binden fazla miisterisi bulunmakta ve 4175personel ile faaliyetlerine
devam etmektedir.

Kurumun hem merkez birimlerinde hem de tagra birimlerinde ¢alisan toplam
kisi sayis1 yillar i¢inde artmistir. 2010 yilinda kurumda ¢alisan toplam kisi sayisi
3730 iken, 2016 yilinda 4175 olmustur. Asagida Tablo 1’de 2010 yilindan 2016
yilina kadar kurumda calisan toplam personel sayisi ile merkez ve tasra birimlerinde

calisan kisi sayislart gosterilmistir.
3.5.2 Kurulusu ve Personel Sayisi

Tablo 3.1°de goriildiigii gibi 2016 yil1 itibariyle ETI maden Kurumunda galisan
toplam personel sayist 4175°dir. 4175 kisiden 296’s1 memur, 1465’1 sozlesmeli,
2414’1 isci statiistinde galismaktadir. Eti Maden Kurumunda galisan personel sayisi
2015 yili itibariyle 4200°dir. Bu personelden 919°u Merkez Birimi’nde, 3281 kisi ise
tasra biriminde c¢ahismaktadir. 2014 yilinda ETI Maden Kurumunun merkez
biriminde c¢alisan toplam personel sayist 879, tasra teskilatlarinda calisan toplam

personel sayis1 3206 olup, tiim kurumda calisan toplam personel sayis1 4085°dir.

Tablo 3.1: 2016-2010 yillarinda kurumda ¢aligan kisi sayisi.

YIL BIRIMLER MEMUR | SOZLESMELI | TOPLAM | ISCi | GENEL
TOPLAM
MERKEZ 222 666 888 26 914
2016 Z;il:t 74 799 873 2388 | 3261
TOPLAM 296 1465 1761 2414 | 4175
MERKEZ 225 668 893 26 919
2015 Z;il:t 77 795 872 2409 | 3281
TOPLAM 302 1463 1765 2435 | 4200
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Tablo 3.1 (Devam): 2016-2010 yillarinda kurumda ¢alisan kisi sayisi.

YIL BIRIMLER MEMUR | SOZLESMELI | TOPLAM | ISCI | GENEL
TOPLAM
MERKEZ 218 629 847 32 879
2014 éﬁiﬁ 63 758 821 2385 | 3206
TOPLAM 281 1.387 1.668 2.417 | 4085
MERKEZ 210 557 787 31 798
2013 g;il}:t 67 737 804 2351 | 3155
TOPLAM 277 1294 1571 2382 | 3953
MERKEZ 198 511 709 31 740
2012 (T;;ilzt 68 683 751 2263 | 3014
TOPLAM 266 1194 1460 2294 | 3754
MERKEZI 201 484 685 31 716
2011 (T;;iREi 76 736 812 2.299 | 3.111
TOPLAM 277 1.220 1.497 2.330 | 3.827
MERKEZI 211 476 687 31 718
2010 Z;/;E};AL 80 682 762 2.250 | 3.012
TOPLAM 291 1.158 1.449 2.281 | 3.730

Tablo 3.1°de goriildiigii gibi, 2013 yilinda ETI maden Kurumu’nda ¢alisan
toplam personel sayis1 3953°diir. Merkez birimde 210 memur, 557 sdzlesmeli, 31 isci
pozisyonunda ¢alisan personel vardir. Tasra biriminde 67 memur, 737 sdzlesmeli,
2351 is¢i pozisyonunda olmak tizere 3155 ¢alisan vardir.

2012 yilinda ise kurumun tiim birimlerinde 3754 kisi calismaktadir. Bu
kisilerden 740’1 merkez birimlerde, 3014’ii tasra birimlerinde ¢alismaktadir. 2011
yilinda ise kurumun tiim birimlerinde 3827 kisi ¢calismaktadir. Bu kisilerden 716 kisi
merkez birimlerde, 3111’1 tasra birimlerinde ¢alismaktadir. 2010 yilinda kurumun
tiim birimlerinde 3827 kisi ¢alismaktadir. Bu kisilerden 716 kisi merkez birimlerde,
3111’1 tagra birimlerinde c¢alismaktadir. Merkez biriminde calisan toplam 718
personelden 211°1 memur, 476.’s1 sozlesmeli, 31’1 isc¢i statiisiindedir. Tagsra
birimlerinde ¢alisan toplam 3012 kisiden 80’1 memur, 682’si sdzlesmeli, 2250°si is¢i
statlistindedir.

Eti Maden’in 2010 yilindan bugiine kadar faaliyete gecen bazi tesisleri
Kirka’da 240 bin ton/yil kapasiteli Etibor-48 (Boraks Pentahidrat) Tesisi, Emet’te
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120 bin ton/ yil kapasiteli borik asit tesisi, Bigadi¢’te 400 bin ton/y1l kapasiteli
ogiitiilmiis kolemanit tesisi, Bandirma’da 6 bin ton/y1l kapasiteli bor oksit tesisleridir.
Bu tesislerde siiregte toplam 891 milyon TL yatirim harcamasi yapilarak, rafine bor

tiriinleri iiretim kapasitesi artirmis ve 650 kisilik ek istihdam saglamistir.

3.5.3 Eti Maden Personel Performans Yonetim Sistemi (PPYS)

Eti Maden, Personel Performans Yonetim Sistemini uygulayan, fonksiyon
esasli calisma, performans degerlendirme ve uygulamalariyla da dikkat ¢eken bir
kurulustur. Bu boliimde uygulama Ornegi olarak ele alip performansa etkileri
incelenmistir

“Kurulusta 2012 yili sonunda Performans Yonetim Sistemi uygulamasina
gecilmistir.” Performans Y0onetim Sistemi’ne gecisin amaglar sunlardir;

1. Cagdas ve yenilik¢i kurumsal yapinin gelistirilmesi,

2. Konusunda uzmanlagmis ve alaninda yeni agilimlar ortaya koyabilen
calisanlara sahip olmak Personel Performans Yonetim Sistemi (PPYS)
Calisanlarin yeteneklerinin, isin nitelik ve gereklerine ne dl¢lide uydugunu
arastiran,

3. Calisanlarin isteki basarisini ve gelismelerini saptayan,

4. Kurulus hedeflerine ulagilmasinda tiim c¢alisanlarin katkisinin adil, sistemli
ve Ol¢iilebilir bir yontemle degerlendirilmesini saglamaktir.

25/02/2011 tarihli 27857 sayil1 Resmi Gazetede yayimlanan 6111 sayili Kanun

110. Maddesinde “Kamu Kurum ve Kuruluslar yiiriitmekte olduklar1 hizmetlerin
ozelliklerini g6z 6niinde bulundurarak memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini
Olgmek tizere, Devlet Personel Baskanligmin uygun goriisii alinmak kaydiyla,
degerlendirme olgiitleri belirleyebilir” hiilkmiine dayanarak, 6111 sayili Kanun ile
devlet memurlarina uygulanan sicil raporu uygulamasina son verilmistir.

“Kamu personelinin verimliliginin artirilmasi amaciyla etkin bir performans
sistemi olusturulacak ve hizmet, personel, ficret iliskisi daha saglikli hale
getirilecektir. (Kalkinma Plan1 p.384) Kamuda performans: da dikkate alan bir
degerlendirme sistemi tegkil etmek amaciyla Performans Degerlendirme Kilavuzu
hazirlanmistir.

Eti Maden Personel Performans Yonetim Sisteminin amaci su sekilde

Ozetlenebilir;
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Hedeflere ulagmada siirecleri sorgulamak,

Calisanlarin performanslar1 hakkinda objektif degerlendirme yapmalk,
Calisanlarin organizasyon ic¢inde yarattiklari katma degeri mukayeseli
olarak incelemek,

Bireysel ve orgiitsel egitim ihtiyaclarini tespit etmek,

Organizasyonun gelisme egilimini siirekli olarak yukarida tutabilmek,
Belirgin davranislar1 motive edebilmek,

Olumlu sonuglari tespit etmek ve odiillendirmek.

Hedeflerle yonetim ilkesinden hareketle bireysel performansi dSlgmeye
baslayan ilk Kamu iktisadi Tesekkiilii olmak

Personelin sadece birim amiri tarafindan degerlendirilmemesi

3.5.4 Kurumun Pozisyon Esash Calisma Sistemine Iliskin Bilgiler

Eti Maden Yonetim Kurulunun 25/01/2012 tarihli ve 445/23 sayili karart ile

Pozisyon Esasli Caligma Sistemine gegilmistir. Pozisyon (sorumluluk) esasli ¢alisma

sisteminde is (gorev) ile ilgili sorumluluklar belirlenerek personelin unvaninin yani

sira pozisyonlara yer verilmistir.

Pozisyon esasli caligma sistemi ile personelin unvaninda, statiisiinde ve

siniflandirmasinda herhangi bir degisiklik yapilmamistir. Personel Unvani maasa

esas teskil etmektedir ve pozisyon ile iliskili degildir. Unvan ise gorevde ylikselme

sinavi uygulamasina tabidir.

Pozisyon Esasli Caligma Sistemi ile

G N o g B~ w D PE

Hantal yapidaki islevsiz hiyerarsinin engellenmesi,

Personelin uzmanlik alaninin giiclendirilmesi,

Isgiicii verimliliginin artiriimasi,

Birbirini destekleyen ¢alisma ve takim kiiltiirii anlayisinin yerlestirilmesi,
Is gereklerine uygun yetkinliklerin yapilandiriimasi,

Personelin kendi gorev alani ve yetkinliginin farkinda olmasi,

Hedeflerle yonetim,

Bilginin paylasilmasi ve aktarilmasi amaglanmistir.
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Sekil 3.1: Pozisyon esash caligma sisteminden 6nce hiyerarsik yap1 (Eti Maden IK. sunu 2013).

Sekil 1°de goriilen hiyerarsik yapida yetkinlik alan1 unvan diizeyiyle ilgili

olmayan ayni isten sorumlu tutulan unvan gruplar1 arasinda hantallasarak isin

sonu¢landirmasini geciktiren, en alt kademede baski olusturan islevsiz hiyerarsik

yapt vardir.
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Sekil 3.2: Pozisyon esash ¢alisma sisteminden dnce hiyerarsik yapi (Eti Maden iK. Sunu 2013).

Sekil 1 ve Sekil 2°de goriilen hiyerarsik yapilanmada;

Dis yazilar; en az 7, en ¢ok 9 (memur/miihendis-sef/teknik uzman-miidiir yrd-
miidiir-daire bagkan yardimcisi-daire bagkani-genel miidiir yardimcisi-genel miidiir)

I¢ yazilar; en az 6, en ¢cok 8 (memur/mithendis-sef/teknik uzman-miidiir yrd-
miidiir-daire baskan yardimcisi-daire baskani-genel miidiir yardimcisi-genel miidiir)
hiyerarsik kademeden ge¢mekteydi.

Kurumda pozisyon esasli calisma sistemine gecildikten sonra kurumun

hiyerarsik yapisi asagida Sekil 3’de gosterildigi gibi olmustur.
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Sekil 3.3: Pozisyon esasli calisma sisteminden sonra hiyerarsik yap: (Eti Maden IK. sunu 2013).

Pozisyon esasli ¢caligsma sistemi sonrasinda;

Dis yazisma merkez teskilatinda en az 3, en fazla 5,

tasra teskilatinda en az 3, en fazla 4,

I¢ yazisma merkez teskilatinda en az 2, en fazla 3,

tasra teskilatinda en az 1, en fazla 2, hiyerarsik kademe ile hazirlanmaktadir.

Personelin yaptig1 ise ve siirecteki yerine gore pozisyon ismi verilerek,
miidiirliik/birim altinda hiyerarsinin azaltilmasi,

Personelin uzmanlik alanlarinin giiglendirilmesi,

Personele kendini gosterme sansi,

Kap1 isimlerinde aynmi pozisyonlar i¢in alfabetik siralama sisteminin olmasi

amaclanmustir.
3.5.5 Eti Maden PPYS Yontemi

Eti Maden Personeli (is¢i harig), fiili olarak en az 3 ay caligmak sart1 ile en son
bulundugu birimde ve bulundugu pozisyonda (Pozisyon Esasli Calisma Sistemine
Gore belirlenen pozisyonlar) yilda bir kez, (01 Ocak- 31 Aralik tarih araligim
kapsayacak sekilde) 4 degerlendirici (kendisi, amiri (iistii), ayn1 pozisyondaki ve
varsa ast1 tarafindan 4 degerlendirme kriteri lizerinden, farkli agirlik oranlar ile
degerlendirmeye tabi tutulmaktadir. Emekli, istifa, vefat ve kurum dis1 nakil gibi

sebeplerle gorevde olmayan personel degerlendirme dis1 birakilmistir.
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Degerlendirme Kriterleri:

PPYS’ne dahil olan personel, 4 ana kriterden degerlendirmeye tabi
tutulmaktadir

I-  Isle ilgili temel sorumluluklar ve gérevler

[1- Bireysel is hedefleri

l11- Isi yerine getirmek i¢in gerekli temel yetkinlikler

IV- Kurumsal ilke, degerler ve politikalar1 uygulama yeterliligi,

Degerlendirme Kriterleri:

I- Isle flgili Temel Sorumluluklar ve Gérevler (Performans Degerlendirmeye

Tabi Gorevler)

Pozisyon Esasli Gorev Tanimlarinda birimlerden alinan goriis dogrultusunda
yer alan performans degerlendirmeye esas teskil edecek gorevler

Il- Bireysel Is Hedefleri

Personelin y1l i¢cinde gergeklestirmeyi amacladigi/ kendisine verilen hedefler

I1l- Isi Yerine Getirmek Icin Gerekli Temel Yetkinlikler ve Davranis

Gostergeleri

Personelin sorumluluk ve gorevlerini yerine getirirken basarili performans
gostermelerine olanak saglayacak isi yaparken personelde olmasi gereken kisisel
yetenekleri, bilgiyi ve beceri birikimini gosterecek yetkinlikler tespit edilerek
yetkinligi gosterir davraniglar belirlenmistir.

Birimlerde belirlenen pozisyonlarda (sorumluluk) isi yerine getirebilmek icin
gerekli olan yetkinlikler, tanimlanmigtir. Bu yetkinlikler sunlardir;

1. Tletisim Becerisi

2. Inisiyatif Kullanma

3. Problem Cézme

4. Yonetim Becerisi

5. Siirekli lyilesmeye Odakli Calisma Yetenegi

6. Teknolojiyi Kullanma Becerisi

Mevcut Organizasyon Yapisi ve Pozisyona Gore degerlendirilecekler ile
degerlendiriciler i¢in hazirlanacak tablolar degerlendiriciler ve degerlendirilenlerin

agirlik oranlart kriterlere ve degerlendirenlere gore olusturulur (Sekil 3.4).
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Béliim No Degerlendirme Kriteri Degerlendirme Boliim
Afirlik Orani(%)

e Tslev ile flgili Temel Sorumluluk ve
Gérevler

/Bl Bireysel fs Hedefleri 25

¢h:f it Isi yerine getirmekte gerekli temel 25
yetkinlikler

NS Kurumsal ilke,degerler ve politikalari 25
uygulama yeterliligi

Sekil 3.4: PPYS' ye gore degerlendirme agirliklar1 (Eti Maden IK. sunu 2013).

= Kendisi  ® Ayni(Es) Pozisyondaki  ® Yonetici

Sekil 3.5: Degerlendiriciler ve agirhk oranlar1 (Eti Maden IK. Sunu 2013).

Personelin kendisini degerlendirmesi %10 agirlik orani, diger degerlendirici
gruplarinin degerlendirici agirligi toplam1 %90 ve bu oran 1.,2.,3. ve 4. kriterlerden
degerlendiren yonetici/yonetici gruplarinin degerlendirme agirlik orani toplami %60
(bagl oldugu yoneticisi %35, yoneticisi %25) sadece 4. kriterden degerlendiren
gruplarin degerlendirme agirlik orani toplami %30 (%15 yatay pozisyon, %15 ast
pozisyon) ve tiim degerlendirme gruplarmin agirlhiklart toplammin da kendi
degerlendirmesi agirlik orani (%10) ile beraber 100 olacak sekilde agirliklandirma

oranlamasi yapilmaktadir (Sekil 3.5).
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3.5.6 Personel Performans Degerlendirme Donemi

Personel performans degerlendirme donemi; 01 Ocak ve 31 Aralik donemlerini
kapsayacak sekilde yilda bir defa yapilmaktadir. Degerlendirme, degerlendirme
déneminin tamamlanmasini miiteakip bir sonraki yilin 15 Ocak ve 15 Subat tarihleri
arasinda yapilmaktadir. Kurumun personel degerlendirme donemi ve asamalari

asagida Sekil 3.6°da gosterilmistir.

HEDEF
BELIRLEME

(Yillik) <~!.'
_YIL SONU
DEGERLENDIRME

(15 Ocak-15 Subat)

o ARA .
DEGERLENDIRME

74

Sekil 3.6: Personel performansi degerlendirme dénem ve siireci (Eti Maden IK. Sunu 2013).

ONLEM
ALMA

Degerlendirme Skalasi:
Degerlendirme; 4 degerlendirme kriterinde yer alan her bir soru i¢in 1 ve 5

arasinda puanlama yapilmaktadir (Sekil 3.7).

| DEGERLENDIRME PUANI ACIKLAMA |

1 BASARISIZ
2 YETERSIZ
3| YETERLI
4 Y1
5 COK Ivi
ARALIGI
00-39,99 Personel, basarisiz olmustur.
40-59,99 Personel, yetersiz performans gostermistir.
60-75,99 Personel gerekli performansi gerek-yeter sartta saglamistir.
76-89,99 Personel istenen performansi saglamistir.

90-100 Personel istenilenin cok Gizerinde bir performans sergilemistir.

Sekil 3.7: Personel degerlendirme skalas1 (Eti Maden K. Sunu 2013).
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Eti Maden PPYS Degerlendirme Sistemine her ¢alisanin ulasabilmesi i¢in
elektronik link olusturulmustur. Bu linkten personelin kendisine ait 6zel sifreler ile

ulasilabilir.
3.5.7 Kurum Hedeflerinin Belirlenmesi

Kurumun hedeflerine iliskin g6z 6niinde bulundurulanlar sunlardir;
1. Belirli bir siire sonunda olmak istediginiz durumu gosterir

2. Hedef Takibinden Sorumlu Personel

3. Calisanin Kendisi

4. Birim Sorumlusu

5. Birim Amiri/ Ust Yonetim

6. Birimler, kendi i¢lerinde ara degerlendirme toplantilar1 yapmali ve
hedefleri gozden gecirmelidirler.

7. Hedef takibi yapilmali ve performans kriterleri belirlenmelidir.

KURUM HEDEFLERI

BIRIM HEDEFLERI

ALT BIRIM HEDEFLERI BIREYSEL HEDEFELR

Sekil 3.8: Hedef hiyerarsisi (Eti Maden IK. Sunu 2013).

Sekil 3.8’de goriildiigli gibi, kurumun hedefleri ile bireysel hedeflere yonelik
hedefler belirlenir ve temelden en iist noktaya kadar hedeflerin kurumun genel
hedefleri ne ulasilmasini saglayacak sekilde belirlenir. Hedeflerin belirli ilkelere gore

belirlenmesine dikkat edilir.
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Sekil 3.9°da goriildiigii gibi hedeflerin belirlenmesinde, ulasilabilirlik,

Olgiilebilir(M)
Hedefler olgiilebilir
gostergelere
dayandirilmali.
Belirli (S)
Ne yapilmak

istenildigi tam Llipii L)

ve eksiksiz bir Belirlenen
sekilde dénemde
tanimlanmali Hedef ulasilabilir olma

(ZAFER:Zamana
bagli,amaca
uygun,Farkli,Eskiile
karsilatinlabilir,Realist)

Zamana Gergekei(R)
IDEVEITEN) Hedef;ulasilamayacak
kadar zor veya
ulasilmasicok kolay
olmamali

Hedefe ne zaman
ulasilacag
planlanmali

Sekil 3.9: Hedef ilkeleri (Eti Maden IK. Sunu 2013).

gergeklik, zamana dayali, belirli ve 6lgiilebilir olmasina dikkat edilir.

1.
a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)
h)

Bu sisteme gore performans degerlendirme ne degildir?
Misyon ve stratejilerin yansitildig: bir calisma degildir.
Yonetici ile ¢alisanin taraf oldugu bir calisma degildir.
Calisanin kisiligine saldirildigi bir ¢alisma degildir.
Yo6neticinin disiplin aract olarak kullandigi bir ¢alisma degildir.

Yoneticinin 6giit verdigi bir platform degildir.

Ucrete odaklanmis bir calisma degildir. Ucret PD calismasmin bir yan

ciktisidir.
Yilda bir kez yapilan bir ¢aligma degildir.

Cok gizli bir dokiiman degildir. (Paylasilmasi gereken bilgiler paylasiimalr)
Aksi takdirde performans degerlendirme; anket c¢alismasindan Gteye

gidemez.

Bireysel performans degerlemesi sisteminden beklenen faydayr elde

edebilmek I¢in
Hedeflerin dogru belirlenmesi (SMART - ZAFER),

Etkilesimli hedeflerin ilgili birim ile belirlenmesi ve planlanmasi,

Degerlendirme Oncesinde hedef niteligine gore geri bildiri goriismelerinin

yapilmast,
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6. Yapilan geri bildiri goriismelerinde vaatlerde bulunulmamasi yargilayici
tutum sergilenmemesi,
7. Performans degerlendirmesinin ~ kisiligin ~ degil,  performansin
degerlendirildigi dikkate alinarak objektif olarak yapilmasi,
8. Verilen not ile yapilacak agiklamanin birbirine uygun yapilmasi,
9. Degerlendirmelerin gizli yapilmasi ve agiklanmamasi,
10. Degerlendirmenin verilen siire i¢inde yapilmasi 6nemlidir.
5 b0 s
e Dierie Alsn ‘Yordm Kitisten Dok Eencere :”1
MQH‘M.ERMHEWLBFEE\ a
o o mle[] Ele| fln|2
F BASKANLIK BAZINDA HEDEF LISTES
o —
;.é il 5528 - ]
‘-@ diim [BAMDOOL SAN KATHAKL AR YONE TIMDAIRES] BASKANLIGH
EE
:-@mwruw
ﬁmmms
{5 GENEL UYGULAMALAR
LS FORMLAR
P
) §
{5 YARDIM MASASI VE I TALEP UYGULAMALARY
ETi MADEN ISLETMELERI
GENEL MUDURLUGU
i pof]
- CEETIE =

Sekil 3.10: Birim performans ydnetim sistemi (Eti Maden K. Sunu 2013).

Her birimde Performans Birim Sozciisii vardir. Bu kisinin gorevleri sunlardir;

11.
12.

13.
14.
15.
16.

17.

Biriminde performans yonetim sisteminin yuriitiilmesinden sorumlu

Hedef girisini yapmak, hedef niteligi olmayan kriterlerin hedef olarak
girilmemesi (30 Eyliil 2013 'e kadar iicretsiz izinli (Dogum)

Hedef revizyonunu yapmak

Birime yeni baglayan personelin hedefini sisteme girmek

Biriminde PPYS ile ilgili bilgilendirme yapmak

Biriminden PPYS ile ilgili elde edilen geri bildirileri, insan Kaynaklar:
Yonetimi Dairesi Bagkanligi’na iletmek

Hedeflerin kontroliiniin yapmaktir (Sekil 3.10 ve Sekil 3.11).
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Sekil 3.11: Birim bazinda hedef listesi 6rnegi (Eti Maden IK. Sunu 2013).

Pozisyon Esasli Calisma Sistemi i¢in kurum i¢ kaynaklar1 olusturulmustur. Bu
kaynaklar Is Etigi Standartlari, Oryantasyon, Pozisyon Esasli Gérev Tanimlar1 El

Kitaplardir.
Is Etigi Standartlari El Kitabr: Is davranislarmi ortaya koyan Kurum Etik

Kurallarinin benimsenmesini saglamak

Oryantasyon El Kitab1: Kurum Kiiltiirli, degerleri ve farkliligin1 anlamaya
yardime1 olarak personelin Kurum i¢indeki roliinii anlamasini saglamak

Pozisyon Esasli Gérev Tammmlart El Kitabi: Isin amaci, gorev ve
sorumluluklart ile ige ait yetkinliklerin (6grenim, bilgi, yetkinlik gelistirme

programlari) belirlenmesini saglamak

3.5.8 Personel Performans Yonetim Sistemini Uygulayan Bazi Kurumlar

Tiirkiye’de Performans Yonetim Sistemini Uygulayan Kurumlardan bazilar1 su

kurumlardir;
1. Saglik Bakanlig
2. Emniyet Genel Miidiirligi
3. Milli Egitim Bakanlig1
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Icisleri Bakanlig
Tiirkiye Petrolleri Anonim Ortakligi

Universiteler

N o A~

Bankalar
3.5.9 Kurum Performans Yénetimine iliskin Bulgular

Bu bolimde anket uygulamasi ile yapilan arastirmanin bulgularina yer

verilmistir. Bulgular tablolar halinde gosterilmistir.
3.5.10 Demografik Ozellikler

Bu bdliimde katilimcilarin demografik o6zelliklerine ve ankette yer alan

ifadelere katilma durumlarina iliskin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 3.2: Katilimcilarin yaglarina gore dagilima.

Yas N %
18-28 21 4.9
29-39 169 39,6
40-50 196 45,9
51 ve Ustii 41 9,6
Toplam 427 100,0

Tablo 3.2°de goriildiigii gibi arastirmaya toplam 427 katilimcinin %4,9’u 18-
28(n=21) yas araliginda, %36,9’u(n=169) 29-39 yas araliginda, %45,9°’u (n=196)

40-50 yas araliginda, %9,6’s1 (n=41) 51 ve ustii yas araligindadir. Buna gore

aragtirmaya katilanlarin gogunlugunun 40-50 yas araliginda oldugu ifade edilebilir.

Tablo 3.3: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilima.

Cinsiyet N %
Kadm 362 84,8
Erkek 65 15,2
Toplam 427 100,0
Cinsiyet N %
Kadin 362 84,8

54




Tablo 3.3’de goriildiigii gibi arastirmaya katilanlarin %84,5’1 (n=362) kadin,
%15,2’s1 (n=65) erkektir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugunun kadin oldugu ifade

edilebilir.

Tablo 3.4: Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimu.

Medeni Durum N %
Evli 346 81,0
Bekar 66 15,5
Bosanmis 11 2,6
Esi vefat etmis 4 9
Toplam 427 100,0

Aragtirmaya katilanlarin medeni durumlarina gore dagilimi Tablo 3.4’de
gosterilmistir. Tabloda da goriildiigii gibi katilimeilarin %81°1 (n=346) evli, %15,5’1
(n=66) bekar, %2,6’s1 (n=11) bosanmis, %0,9’unun (n=4) esi vefat etmistir.

Tablodaki verilerden katilimcilarin ¢ogunlugunun medeni durumunun evli oldugu

anlasilmaktadir.
Tablo 3.5: Katilimeilarin egitim durumuna gore dagilimi.
Egitim Durumu N %
Lise 8 1,9
Lisans 309 72,4
Yiiksek Lisans 110 25,8
Toplam 427 100,0

Tablo 3.5’de gorildiigii gibi katilimcilarin %1,9’unun (n=8) egitimi lise,
%72,4’linlin (n=309) egitimi lisans, %25,8’inin (n=110) egitimi yiiksek lisans
diizeyindedir. Bulgulara gore arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun lisans

diizeyinde egitime sahip olduklar1 ifade edilebilir.
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Tablo 3.6: Katilimcilarin isteki durumuna gore dagilimi.

Statii N %
Biiro ve miisteri hizmetlerinde ¢alisan 46 10,8
elemanlar

Tesis ve makine operatorleri 118 27,6
Profesyonel meslek mensuplari 191 447
Nitelik gerektirmeyen iste caligsanlar 5 1,2
Diger 67 15,7
Toplam 427 100,0

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklart kurumdaki is durumlarima iliskin bulgular
Tablo 6’da gosterilmistir. Tablodaki verilerden, katilimcilarin %10,8’inin (n=46)
Biiro ve miisteri hizmetlerinde c¢alisan elemanlar, %27,6’sinin (n=118) Tesis ve
makine operatorleri, %44,7’sinin (n=191) Profesyonel meslek mensuplari,
%1,2’sinin (n=5) Nitelik gerektirmeyen iste c¢alisanlar, %15,7’sinin (n=67) diger
islerde calisanlar oldugu anlasilmaktadir. Buna gore arastirmaya katilanlarin

¢ogunlugunun profesyonel meslek mensuplari olduklari ifade edilebilir.

Tablo 3.7: Katilimcilarin isteki ¢aligma siirelerine gore dagilima.

Statii N %
1-5y1l 19 4.4
6-10y1l 138 32,3
11 y1l ve fazlas 270 63,2
Toplam 427 100,0

Tablo 7°deki verilerden arastirmaya katilanlarin %4,4’tiniin (n=19) iste calisma
stiresinin 1-5 yil araliginda, %32,2’sinin (n=138) 6-10 yil aralifinda, %63,2’sinin
(n=270) 11 y1l ve 11 yildan fazla oldugu anlagilmaktadir. Buna gore katilimcilarin

¢ogunlugunun isteki calisma stiresinin 11 y1l ve {istii oldugu ifade edilebilir.
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3.5.11. Personel Performans Degerlendirme Olgegine iliskin Bulgular

Tablo 8’de goruldigi gibi ankette Personel Performansi degerlendirme

boliimiinde yer alan ifadelere verilen yanitlarin dagilimi su sekildedir;

Tablo 3.8: Personel performans degerlendirme bilgileri.

Calisanlarin
Yargilarina Yonelik
Goriisler

Secenekler (N)

Higbir
Zaman

Nadiren

Bazen

Genellikle

Her
Zaman

Toplam

Ise Zamaninda
Gelirim

142/%33,30

285/%66.7

427/%100.00

Caligma saatleri
boyunca tiim
dikkatimi igime
veririm

9/%2,1

290/%67.9

128/%30.0

427/%100.00

Calistigim ortamda
is arkadaslarimdan
memnunum

1/%0,2

15/%3,5

59/%13,8

263/%61,6

89/9%20,8

427/%100.00

Kendimi Bu
Pozisyonda Yeterli
Goriiyorum.

5/%1,2

227/%53,2

195/%45,7

427/%100.00

Calistigim kurumda
yoneticiler basarilari
takdir eder.

9/%2,1

14/%3,3

101/9%23,7

214/9%50,1

89/%20,8

427/%100.00

Y oneticimin benim
diistinlerime kargi
saygili olmadigini
diistiniiyorum.

6/%1,4

17/%4,0

92/%21,5

230/%53,9

82/%19,2

427/%100.00

Isim rahat
oldugundan kendime
ve aileme vakit
ayrabiliyorum.

1/%0,2

3/%0,7

94/%22,0

273/%63,9

56/%13,1

427/%100.00

Bu pozisyonda
yiikselmek
istiyorum.

49/%11,5

107/%25,1

271/%63,5

427/%100.00

Maasimin yeterli
oldugunu
diistiniiyorum.

80/%18,7

135/%31,6

100/%23,4

22/%5,2

427/%100.00

Ozel giinlere
calistigim kurum
Onem verir.

37/%8,7

92/%21,5

58/%13,6

188/%44

52/%12,2

427/%100.00

Caligsanlar arasinda
dayanigma vardir.

6/%1,4

41/%9,6

155/%36,3

205/%48,0

20/%4,7

427/%100.00

Calistigim kurum
etkilesim ve
iletisime aciktir.

42/%9,8

111/%26,0

225/%52,7

49/%11,5

427/%100.00

Caligtigim kurum
temizlik a¢isindan
giivenilirdir.

12/%2,8

31/%7,3

314/%73,5

70/%16,4

427/%100.00

57




“Ise zamaninda gelirim” ifadesine katilimcilarin %66,7’si (n=142) her zaman,
%33,3’ii  (n= 285) genellikle cevabin1 vermistir. Buna gore katilimcilarin
¢ogunlugunun her zaman ise zamaninda geldiklerin bildirdikleri ifade edilebilir.

13

“Calisma saatleri boyunca tiim dikkatimi isime veririm ifadesine
katilimcilarin %2,1°1 (n=9) bazen, %67,9’u (n=290) genellikle, %30’u (n=128) her
zaman bildiriminde bulunmuslardir. Tablodaki verilere gore katilimcilarin
cogunlugunun (%67,9) bu soruya genellikle seklinde bildirimde bulunduklari ifade
edilebilir.

“Calistigim ortamdan ve is arkadaglarimdan memnunum® ifadesine
katilimcilarin bildirimlerine gére dagilimlart gosterilmistir. Bu ifadeye katilimcilarin
%61,6’s1 genellikle, %3,5’1 nadiren, %13,8’1 bazen, %20,8’1 her zaman, %0,2’si
higbir zaman yanmitin1 vermislerdir. Bulgulara gore katilimcilarin ¢ogunlugunun
caligma ortamindan ve ig ortamindan genellikle memnun olduklarini bildirdikleri
anlasilmaktadir.

“Kendimi bu pozisyonda yeterli goriiyorum” ifadesine katilimcilarin %1,2’s1
bazen, %53,2’s1 genellikle, %45,7’s1 her zaman yanitim1 vermislerdir. Katilimcilarin
cogunlugu  (%53,2) kendilerini genellikle bulunduklart pozisyonda yeterli
gordiiklerini bildirmislerdir.

“Calistigim kurumda yoneticiler basarilar1 takdir eder “ ifadesine katilimeilarin
%2,1’1 hi¢bir zaman, %3,3’1 nadiren, %23,7°si bazen, %50,1°1 genellikle, %20,8’1
her zaman yanitin1 vermislerdir. Bulgulardan katilimcilarin ¢ogunlugunun (%50,1)
kurumlarinda yoneticileri tarafindan genellikle takdir edildiklerini bildirdikleri
anlasilmaktadir.

“Yoneticimin benim diisiinlerime karsi saygili olmadigimi diisiiniiyorum *
ifadesine katilimcilarin %1,4’i higbir zaman, %4’ nadiren, %21,5’1 bazen, %53,9’u
genellikle, %19,2°si her zaman yanitini vermislerdir. Buna gore katilimcilarin
cogunlugunun %genellikle yoneticilerinin kendi diisiincelerine saygili olmadiklarini
diistindiiklerini bildirdikleri anlasilmaktadir.

“Isim rahat oldugundan kendime ve aileme vakit ayirabiliyorum* ifadesine
katilimcilarin - %0,2°si hi¢bir zaman, %0,7’si nadiren, %22’si bazen, %63,9’u
genellikle, %13,1°’1 her zaman yanitin1 vermiglerdir. Tablodaki verilere gore
katilimcilarinin ¢ogunlugunun genellikle isi rahat oldugunda kendisine ve ailesine

vakit ayirabildikleri ifade edilebilir.
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“Bu pozisyonda yiikselmek istiyorum * ifadesine arastirmaya katilanlarin
%]11,5’1 bazen, %25,1°’1 genellikle, %63,’5’1 her zaman yanitin1 vermislerdir.
Katilimeilarin ¢gogunlugu (%63,5)’1 bulunduklar1 pozisyonda yiikselmek istediklerini
belirtmislerdir.

“Maagimin yeterli oldugunu diigiiniiyorum “ ifadesine katilimeilarin %18,7’si
nadiren, %31,6’s1 bazen, %23,4’li genellikle, %5,2’si her zaman, %21,1’1 hicbir
zaman yanitin1 vermislerdir. Buna gore katilimcilardan en fazla 135 kisinin(%31,6)
maasini bazen yeterli bulduklarini bildirdikleri ifade edilebilir.

“Ozel giinlere galisigim kurum &nem verir” ifadesine katilimcilarin %8,7’si
hi¢cbir zaman, %21,5’1 nadiren, %13,6’s1 bazen, %44’ genellikle, %12,2’si her
zaman yanitini vermislerdir.

“Calisanlar arasinda dayanigsma vardir” ifadesine arastirmaya katilanlarin
%1,4°1 higbir zaman, %9,6’s1 nadiren, %36,3’1i bazen, %48’1 genellikle, %4,7’si her
zaman yanitin1 vermiglerdir. Katilimcilarin ¢ogunlugu (%48) genellikle ¢alisanlar
arasinda dayanisma oldugu goriistindedirler.

“Calistigim kurum etkilesim ve iletisime acgiktir” ifadesine katilimcilarin
%9,8’1 nadiren, %26’s1 bazen, %52,7’si genellikle, %11,5’1 her zaman, %9,8’i
nadiren yanitim1 vermisglerdir. Bulgulardan katilimecilarin ¢ogunlugunun (%52,7)
genellikle kurumun iletisime agik oldugu goriisiinde olduklar1 anlagilmaktadir.

13

“Calistigim kurum temizlik agisindan giivenilirdir ““ ifadesine katilimcilarin
%2,8’1 nadiren, %7,3’1 bazen, %73,5’1 genellikle, %16,4’0i her zaman, %?2,8’,
nadiren yanitini vermislerdir. Bulgulardan katilimcilarin ¢ogunlugunun (%73,5)
kurumun genellikle temizliginin  giivenilir oldugu goriisiinde  olduklar

anlasilmaktadir.

Tablo 3.9: Personel performans degerlendirme ifadelerinin ortalamasi.

Ifadeler N 3 SS
Ise Zamaninda Gelirim 427 4,0351 ,59036
Ce'lhsm.a S.a.a‘flen BO}fu'nca Tim 427 4,2787 49371
Dikkatimi Isime Veririm.

Calistigim Ortamdan Ve Is 427 3,9930 71368
Arkadaslarimdan Memnunum

Kendimi Bu Pozisyonda Yeterli 497 4,4450 52060

Goriliyorum.
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Tablo 3.9 (Devam): Personel performans degerlendirme ifadelerinin ortalamasi.

Ifadeler N q SS
Calistigim kur.urnda yoneticiler 497 38431 86193
basarilar1 takdir eder.
Y neticimi 1 diisiinlerime k

Oneticimin b?mm dusun erime karst 427 38548 82079
saygil olmadigim diigiiniiyorum.
Isi hat oldug kendi

§1m raha (? dugunc.la?n endime ve 497 38899 62391
aileme vakit ayirabiliyorum.
Bu pozisyonda yiikselmek istiyorum. 427 4,5199 ,69299
M terli oldug

faasimun yeterli oldugunu 427 2,7283 1,18330
diisliniiyorum.

Ozel giinl listigim k 0
Oz§ giinlere ¢alistigim kurum Snem 427 32051 118561
verir.
Caliganlar arasinda dayanigma vardir. 427 3,4496 ,718673

listiEm K Kilesi letisi
Calistigim kurum etkilesim ve iletisime 427 3,6581 80794
agiktir.
listigim k temizlik

Cf1 1$ 1.g.1m' urum temizlik agisindan 427 4,0351 59036
giivenilirdir.

Tablo 3.9’da katilimeilarin personel performanst yonetimine iligkin anket
ifadelerine verdikleri yanitlarin derecelendirmesinin ortalama degerleri gosterilmistir.
Bulgulara gore;

Katilimeilarin genellikle ise zamaninda geldikleri ( (= 403511059 ),
Katilimcilarin her zaman g¢alisma saatleri boyunca tiim dikkatlerini ise verdikleri,
((=4,2787 +0,49)

Katilimcilarin genellikle c¢alistigi ortamdan ve is arkadaslarindan memnun olduklar
(C=3,9930+0,71)

Katilimcilarin - her zaman bu pozisyonda kendilerini yeterli gordiikleri
(C = 4,4450+0,52)

Katilimecilarin ~ genellikle  kurum  yoneticilerinin =~ bagarilarim  takdir  ettigi

(C'= 3,8431+0,86) goriisiinde olduklar

Katilimcilarin genellikle yoneticilerin ¢alisanlarin diisiincelerine saygi gosterdikleri
(C= 3,8548+0,82)

Katilimcilarin genellikle ¢alisanlarin isleri rahat oldugunda kendilerine ve ailelerine

vakit ayirabildikleri (= 38899 10,63)
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Katilimcilarin - her zaman bulunduklart pozisyonda yiikselmek istedikleri
(C= 43199 10,69)
Calisanlarin nadiren maaslarini yeterli gordiikleri (( = 2,7283+1,18),

Calisanlarin bazen kurumun 6zel giinlere 6nem verdigi ({ = 3,2951+1,19) gériisiinde
olduklar1

Calisanlarin  genellikle kurumda c¢alisanlar arasinda dayanisma  oldugu

(('= 3,4496%0,79) goriisiinde olduklar

Calisanlarin  genellikle kurumun etkilesim ve iletisime acik oldugunu

(( = 3,6581+0,81) diisiindiikleri,

Calisanlarin  genellikle kurumun temizlik acisindan  gilivenilir  oldugunu

(( = 4,035120,60) diisiindiikleri anlasilmaktadir.
3.5.12 Performans Yénetimine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin kurumun performans yonetimine iligkin goriislerinin

dagilim1 asagida Tablo 3.10’da gdsterilmistir.

Tablo 3.10: Performans yonetimi bilgileri.

Calisanlarm Secgenekler (N)

Yargilarina Hichi Toplam
Yonelik Zl‘; | Nadiren Bazen Genellikle | Her Zaman

Gortigler aman

Calisanlar

hedeflerini bilir
ve hedeflerine 1/9%0,2 | 55/%12,9 | 47/%11,0 | 252/%59,0 | 72/%16,9 | 427/%100.00
gore hareket
ederler

Performans
Ol¢tiimleri
diizenli olarak
yapilir.

5/%1,2 | 12/%2,8 | 52/%12,2 | 282/%66,0 | 76/%17,8 |427/%100.00

Kurumun
hedefine
ulasmak igin

tiim 30/%7,0 | 84/%19,7 | 200/%46,8 | 113/%26,5 | 427/%100.00

Calisanlar ayni
emegi gosterir.

Her ay diizenli
olarak egitim 11/%2,6 31/%7,3 225/%52,7 | 160/%37,5 | 427/%100.00
verilir.
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Tablo 3.10 (Devam): Performans yonetimi bilgileri.

Calisanlarin
Yargilarina
Yonelik
Gortigler

Segenekler (N)

Higbir
Zaman

Nadiren

Bazen Genellikle

Her Zaman

Toplam

Calisanlarm
basarilar1
odiillendirilir.

9/%2,1

65/%15,2

135/%31,6 | 172/%40,3

46/%10,8

427/%100.00

Tiim ¢aligsanlara
esit davranilir.

6/%1,4

26/%6,1

54/%12,6 | 274/%64,2

67/%15,7

427/%100.00

Her
departmanin
resmi bir
sistemi vardir.

13/%3,0

38/%8,9 | 270/%63,2

106/%24,8

427/%100.00

Yonetim
sistemi ileriye
ve gelisime
dontiktdr.

4/%0,9

30/%7,0 | 237/%55,5

156/%36,5

427/%100.00

Caligtigim kurum
calisanina deger
Verir.

2/%0,5

26/%6,1

65/%15,2 | 244/%57,1

90/%21,1

427/%100.00

Calisanlarin
giiclii ve
gelismeye agik
yOnlerini
kesfetmek
gerekir.

1/%0,2

8/%1,9

11/%2,6 | 103/%24,1

304/%71,2

427/%100.00

Calistigim kurum
yapacagl isleri
zamaninda yerine
getiriyor.

3/%0,7

45/%10,5 | 252/%59,0

127/%29,7

427/%100.00

Calistigim
kurumda fikirleri
dile getirmek
olumlu karsilanir
ve fikirlere deger
verilir.

22/%5,2

46/%10,8 | 283/%66,3

76/%17,8

427/%100.00

Calistigim kurum
hiyerarsiye 6nem
verir.

126/%29,5 | 214/%50,1

87/%20,4

427/%100.00

Calistigim
kurumda
kendinizi
basarinizla
gbstermeniz
miimkiindiir.

8/%1,9

61/%14,3 | 252/%59,0

106/%24,8

427/%100.00

Calistigim kurum
hizmet agisindan
olumlu elestiriler
alir.

8/%1,9

55/%12,9 | 186/%43,6

178/%41,7

427/%100.00

Caligtigim kurum
sosyal aktiviteler
diizenler.

26/%6,1

72/%16,9 | 234/%54,8

95/%22,2

427/%100.00
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Tablo 10’da goriildiigii gibi ankette Performans Yonetimi degerlendirme
boliimiinde yer alan ifadelere verilen yanitlarin dagilimi su sekildedir;

13

“Calisanlar hedeflerini bilir ve hedeflerine gore hareket ederler “ ifadesine
katilimcilarin = %0,2°si  hi¢cbir zaman, %12,9’u nadiren, %]11°’1 bazen, %59’u
genellikle, %16,9’u her zaman yanitini vermislerdir. Buna goére arastirmaya
katilanlarin ¢ogunlugunun (%59) genellikle ¢alisanlarin hedeflerini bildiklerini ve
buna gore hareket ettikleri goriisiinde olduklar1 ifade edilebilir.

“Performans 6l¢iimleri diizenli olarak yapilir “ ifadesine katilimeilarin %1,2’si
hi¢bir zaman, %2,8’1 nadiren, %12,2’si bazen, %66°1 genellikle, %17,8’1 her zaman
yanitint vermislerdir. Tablodaki verilerden katilimcilarin ¢ogunlugunun genellikle
kurumda performans Olgiimlerinin  diizenli yapildig1 goriisiinde  olduklar
anlasilmaktadir.

“Kurumun hedefine ulagmak icin tiim c¢alisanlar ayni emegi gosterir”
ifadesine katilimcilarin %7°si nadiren, %19,7’si bazen, %46,8’1 genellikle, %26,5’1
her zaman yanitini vermislerdir. Tablodaki verilerden Katilimcilarin ¢ogunlugunun
genellikle kurumun hedeflerine ulagsmak i¢in tiim ¢alisanlarin ayn1 ¢abay1 gosterdigi
goriisiinde olduklar1 anlasgilmaktadir.

“Her ay diizenli olarak egitim verilir” ifadesine katilimcilarin %2,6’s1 nadiren,
%7,3’1 bazen, %52,7°si genellikle, %37,5’1 her zaman, %2,6’s1 nadiren yanitini
vermislerdir. Tablodaki bulgulara gore katilimcilarin ¢ogunlugunun (%52,7)
genellikle kurumda her ay diizenli olarak egitim verildigi goriisiinde olduklar ifade
edilebilir.

“Calisanlarin  basarilar1 odiillendirilir”  ifadesine arastirmaya katilanlarin
%2,1’inin  hi¢bir zaman, %15,2’sinin nadiren, %31,6’sinin bazen, %40,3 liniin
genellikle, %10,8’inin her zaman yanitim1 verdikleri anlasilmaktadir. Buna gore
katilimcilarin =~ ¢ogunlugunun  (%40,3) genellikle c¢alisanlarin  basarilarinin
odiillendirildigi goriisiinde olduklar ifade edilebilir.

“Tiim calisanlara esit davranilir” ifadesine katilimcilarin %1,4’i higbir zaman,
%6,1’1 nadiren, %12,6’s1 bazen, %64,2’s1 genellikle, %15,7’si her zaman yanitini
vermiglerdir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugunun (%64,2) genellikle kurumda
tiim ¢aligsanlara esit davranildigi goriisiinde olduklari ifade edilebilir.

“Her departmanin resmi bir sistemi vardir” ifadesine katilimcilarin %3’i

nadiren, %8,9’u bazen, %63,2’si genellikle, %24,8°1 her zaman yanitin1 vermislerdir.
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Buna gore katilimcilarin  ¢ogunlugunun (%63,2) genellikle kurumdaki her
departmanin resmi bir sistemi oldugunu ifade ettikleri anlasilmaktadir.

“Yonetim sistemi ileriye ve gelisime doniktiir” ifadesine arastirmaya
katilanlarin  %0,9’unun nadiren, %7’sinin bazen, %55,5’inin genellikle, %36,5’inin
her zaman yanitin1 verdikleri anlasilmaktadir. Katilimcilarin ¢gogunlugunun (%55,5)
genellikle yonetim sisteminin ileriye ve gelisime yonelik oldugu goriisiindedirler.

“Calistigim kurum calisanina deger verir” ifadesine katilimcilarin %0,5’1
higbir zaman, %6,1°1 nadiren, %15,2’si bazen, %57,2’sinin bazen, %21,1’inin her
zaman yanitint verdikleri anlagilmaktadir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugunun
(%57,1) genellikle kurumun ¢alisanina deger verdigi goriisiinde olduklar
anlasilmaktadir.

“Calisanlarin giiclii ve gelismeye agik yonlerini kesfetmek gerekir” ifadesine
katilimcilarin  %0,2°si  hi¢cbir zaman, %1,9’u nadiren, %2,6’s1 bazen, %24,1°,
genellikle, %71,2°si her zaman yamitini vermislerdir. Buna gore katilimcilarin
cogunlugunun (%71,2) giiclii ve agik yonlerinin kesfetmek gerektigini diisiindiikleri
ifade edilebilir.

“Calistigim kurum yapacagi isleri zamaninda yerine getiriyor” ifadesine
arastirmaya katilanlarin %0,7’sin nadiren, 510,5°1 bazen, %59’u genellikle, %29,7’si
her zaman yanitin1 vermislerdir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunluguna gore kurum
yapacagi isleri zamaninda yerine getirmektedir (%59)

“Calistigim kurumda fikirleri dile getirmek olumlu karsilanir ve fikirlere deger
verilir” ifadesine katilimeilarin %5,2’si nadiren, %10,8’1 bazen, %66,3’1 genellikle,
%17,8’1 her zaman yanitin1 vermislerdir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugunun
(%66,3) kurumda fikirlerine 6nem verildigi ve fikirlerinin dile getirebildikleri
goriistinde olduklari ifade edilebilir.

“Calistigim kurum hiyerarsiye 6nem verir” ifadesine katilimcilarin %29,5’1
bazen, %50,1°1 genellikle, %20,4’(i her zaman yanitin1 vermislerdir. Tablodaki
verilerden katilimcilarin ¢ogunlugunun (%50,1) kurumda hiyerarsiye 6nem verildigi
goristinde olduklar1 anlasilmaktadir.

“Calistigim kurumda kendinizi basarinizla gostermeniz miimkiindiir” ifadesine
katilimcilarin %1,9’u nadiren, %14,3’ii bazen, %59°u genellikle, %24,8’u her zaman

yanitint vermislerdir. Buna goére katilimcilarin ¢ogunlugunun (%59) genellikle
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kurumda ¢alisanlarin kendilerini basarilariyla gosterdikleri goriistinde olduklar ifade
edilebilir.

“Calistigtm kurum hizmet agisindan olumlu elestiriler alir” ifadesine
katilimcilarin %1,9°u nadiren, %12,9’u bazen, %43,6’s1 genellikle, %41,7’si her
zaman yanitini vermislerdir. Bu ifadeye genellikle ve her zaman yanitin1 verenlerin
oraninin birbirine yakin oldugu anlasilmaktadir. Bu nedenle katilimcilarin
cogunluguna gore kurumun hizmet agisindan olumlu elestiri aldig1 ifade edilebilir.

“Calistigim kurum sosyal aktiviteler diizenler” ifadesine katilimcilarin %6,1°1
nadiren, %16,9’u bazen, %54,8’1 genellikle, %22,2’si her zaman yanitini
vermisglerdir. Buna goére katilimcilarin ¢ogunlugunun kurumun genellikle sosyal

aktiviteler diizenledigi goriisiinde olduklar1 ifade edilebilir

Tablo 3.11: Performans yonetimine yonelik anket ifadeleri.

Ifadeler N = SS
Caliganlar hedeflerini bilir ve hedeflerine gore 427 3,9321 ,59036
hareket ederler

Performans Olgiimleri diizenli olarak yapilir. 427 3,9649 49371
Kurumun hedefine ulagmak i¢in tiim ¢alisanlar 427 3,9274 ,71368
ayn1 emegi gosterir.

Her ay diizenli olarak egitim verilir. 427 4,2506 ,52060
Calisanlarin basarilari 6diillendirilir. 427 3,4239 ,86193
Yoneticiler ve calisanlar siirekli  iletisim 427 3,8056 ,82079
halindedir.

Tiim ¢alisanlara esit davranilir. 427 3,8665 ,62391
Her departmanin resmi bir sistemi vardir. 427 4,0984 ,69299
Yonetim sistemi ileriye ve gelisime doniiktiir. 427 4,2763 1,18330
Calistigim kurum calisanina deger verir. 427 3,9227 1,18561
Calisanlarin giliglii ve gelismeye acik yonlerini 427 4,6417 , 78673
kesfetmek gerekir.

Calistigim  kurum yapacagi isleri zamaninda 427 4,1780 ,80794
yerine getiriyor.

Calistigim kurumda fikirleri dile getirmek olumlu 427 3,9672 ,59036
karsilanir ve fikirlere deger verilir.

Calistigim kurum hiyerarsiye 6nem verir. 427 3,9087

Caligtigim  kurumda  kendinizi  bagarmizla 427 4,0679

gostermeniz miimkiindiir.

Calistigim kurum hizmet agisindan olumlu 427 4,2506

elestiriler alir.

Calistigim kurum sosyal aktiviteler diizenler. 427 3,9321
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Tablo 3.11°de katilimcilarin performansi yonetimine iliskin anket ifadelerine
verdikleri yanitlarin derecelendirmesinin ortalama degerleri gosterilmistir. Bulgulara
gore;

Katilimcilarin genellikle hedeflerini bildikleri ve hedeflerine gore hareket ettikleri
goriisiinde olduklar (C=3,9321£79 ),

Katilimcilarin  goriislerine gore genellikle kurumda diizenli olarak performans
Sl¢iimii yapildigy (C = 3,9649 £ 0,72 ),

Katilimcilarin goriislerine gore genellikle kurumun hedefine ulasabilmesi igin tiim
calisanlarin ayni emegi gosterdigi (( = 3,9274 1 0,86 ),

Katilimcilarin goriislerine gore her zaman kurumda her ay diizenli egitim yapildigi
(C= 42506 £ 0,67 ),

Katilimcilarin  goriislerine gore genellikle kurumda basarilarin  6dillendirildigi
((‘= 34239+ 0,94),

Katilimcilarin goriiglerine gore kurumda yoneticiler ve ¢alisanlarin siirekli iletisim
halinde oldugu genellikle ( C = 3,8056 £ 0,86 ),

Katilimcilarin goriislerine gore genellikle kurumda tiim ¢alisanlara esit davranildigi
(C= 3,8665 + 0,60 ),

Katilimcilarin  goriislerine gore genellikle kurumda her departmanin resmi bir
sisteminin oldugu (= 40964 £ 0,67 ),

Katilimcilarin goriislerine gore her zaman kurumun yonetim sisteminin ileriye ve
gelisime yonelik oldugu (= 42763 10,63 ),

Katilimcilarin goriislerine gére kurumun genellikle tiim ¢alisanlara deger verdigi
(C= 3,9227 + 0,60 ),

Katilimcilarin her zaman kurumun c¢alisanlarin giiclii ve gelismeye agik yonlerini
kesfetmesi gerektigi goriisiinde olduklar1 (= 4,6417 £ 0,65 ),

Katilimcilarin  goriislerine gore genellikle kurumun islerini zamaninda yerine
getirdigi (C= 41780 £ 0,63 ),

Katilimcilarin goriislerine gore genellikle kurumda calisanlarin fikirlerine olumlu
yaklasildigi (C = 3,9672 10,70 ),

Katilimcilarin goriiglerine gore genellikle kurumun hiyerarsiye 6nem verdigi

(C=35087£0,70 )
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Katilimcilarin genellikle kurumda kendilerini basarilari ile gdstermelerinin

miimkiin oldugu goriisiinde olduklarn (C = 40679 £ 0,68 ),

Katilimcilarin  goriislerine gore her zaman kurumun hizmet agisindan olumlu

elestiriler aldigy (C = 42506 £0,75 ),

Katilimcilarin goriislerine gore genellikle kurumun sosyal aktiviteler diizenledigi

((3,9321 £ 0,79 ) jfade edilebilir.
3.5.13 Kamu Sektoriinde Performans Ol¢iimiine iliskin Bulgular

Tablo 3.12°de goriildiigii gibi Kamu Sektoriinde Performans Yonetimine

[liskin calisan gériislerinin dagilim1 su sekildir;

Tablo 3.12: Kamu sektoriinde performans yonetimine iliskin bulgular.

Caligsanlarin Segenekler (N)

Yargilarina Yonelik Hicbi r ; Toplam
i g 1ot Nadiren Bazen Genellikle Her Zaman

Gorusler Zaman

Caliganlar kendi

performansini yonetme 11/%2,6 91/%21,3 249/%58,3 76/%17,8 427/100.00

sorumlulugu hisseder

Bireysel performanslari
ile kurumun amaglarini 18/%4,2 62/%14,5 225/%52,7 122/%28,6 | 427/%100.00
iligkilendirirler.

Yoneticiler yapilacak
isleri tiim yonleriyle 11/%2,6 81/%19,0 233/%54,6 102/%23,9 | 427/%100.00
belirler.

Tablo Devamu
Verilen hizmetin geri 8/%1,9 11/%2,6 143/%33,5 265/%62,1 | 427/%100.00
doniisii saglanmalidir.

Misyonu uzun ve orta
vadeli amag ve
hedeflere
doniistiirmelidir.

11/%2,6 59/%13,8 357/%83,6 | 427/%100.00

Performansi
degerlendirmek,
durumu yeniden
gbzden gecirmek,
uygulamada tedbir
almak 6nemlidir.

Girdilere degil elde
edilecek sonuglara 4/%0,9 10/%2,3 206/%48,2 207/%48,5 | 427/%100.00
odaklanilmalidir.

7/%1,6 115/%26,9 305/%71,4 | 427/%100.00
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Tablo 3.12 (Devam): Kamu sektoriinde performans yonetimine iligkin bulgular.

Calisanlarin Segenekler (N)

Yargilarina Yo6nelik Hicbi Toplam
. g 1on Nadiren Bazen Genellikle Her Zaman P

Goriisler Zaman

Tablo Devami
Faaliyet sonrasinda

performans 6l¢iimii ile
hedefler karsilagtirilir.

2/%0,5 28/9%6,6 188/%44,0 209/%48,9 | 427/%100.00

Herhangi bir olumsuz
durumda tim kurum
tabii tutularak 1/9%0,2 9/%2,1 273/%63,9 144/%33,7 | 427/%100.00
degerlendirme ve
uyari yapilir.

Siire¢ asamasinda
ortaya ¢ikan
sorunlarm bir daha 2/%5 16/%3,7 177/%41,5 232/%54,3 | 427/%100.00
tekrarlamamasi i¢in
gerekli onlemler alinir

Raporlama ve
kamuoyunun da
ilgisini ¢ekerek hizmet
kalitesinin
artirilmasima yardim
eder

1/%0,2 7/%1,6 26/%6,1 190/%44,5 203/%47,5 | 427/%100.00

Olgiimden en iist
diizeyde

yararlanilmasi igin 2/%0,5 2/%0,5 16/%3,7 188/%44,0 219/%51,3 | 427/%100.00
yonetim ve personelce
sahiplenilmesi gerekir

Orgiit ici ve dist
karsilagtirmalar 6/%1,4 180/%42,2 241/%56,4 | 427/%100.00
yapilmalidir

Faaliyet sonrasinda
sonucun diizgiin bir
sekilde raporlanmast
6nemlidir

3/%0,7 85/9%19,9 339/%79,4 | 427/%100.00

“Calisanlar kendi performansini yonetme sorumlulugu hisseder” ifadesine
katilimcilarin %2,6’s1 nadiren, %21,3’ii bazen, %58,3’1 genellikle, %17,8’1 her
zaman yanitin1 vermislerdir. Buna goére katilimcilarin ¢ogunlugunun genellikle
calisanlarin kendi performansini yonetme sorumlulugunu hissettikleri goriisiinde
olduklari ifade edilebilir.

“Stirekli iyilesmenin islerinin bir parcast oldugunu bilirler” ifadesine
katilimcilarin %3.,5°, nadiren, %18,7’si bazen, %45,9’u genellikle, %31,9’u her

zaman yanitim1 vermislerdir. Katilimcilarin - ¢ogunlugu genellikle (%45,9)
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calisanlarin  siirekli iyilesmenin islerin bir parcast oldugunu bildikleri
gorisiindedirler.

“Bireysel performanslart ile kurumun amaclarim iligkilendirirler” ifadesine
katilimcilarin %4,2°si nadiren, %14,5’1 bazen, %52,7’si genellikle, %28,6’s1 her
zaman yanitin1 vermislerdir. Calisanlarin cogunlugu (52,7°si) genellikle calisanlarin
bireysel performanslari ile kurumun amagclarini iliskilendirdikleri gériisiindedirler.

“Yoneticiler yapilacak isleri tiim yonleriyle belirler” ifadesine katilimcilarin
%2,6’s1 nadiren, %19’u bazen, %54,6’s1 genellikle, %23,9’u her zaman yanitini
vermiglerdir. Calisanlarin ¢ogunlugu (%54,6) genellikle yoneticilerin yapilacak isleri
tiim yonleriyle bildikleri goriisiindedirler.

“Verilen hizmetin geri doniisii saglanmalidir” ifadesine katilimcilarin %1,9’u
nadiren, %?2,6’s1 bazen, %33,5’1 genellikle, %62,1°1 her zaman yanitin1 vermislerdir.
Buna gore katilimcilarin ¢cogunlugunun (%62,1) her zaman verilen hizmetin geri
dontisiiniin saglanmasi gerektigi goriisiinde olduklari ifade edilebilir.

“Misyonu uzun ve orta vadeli amag¢ ve hedeflere doniistiirmelidir” ifadesine
katilimcilarin  %2,6’s1 bazen, %13,8’1 genellikle, %83,6’s1 her zaman yanitim
vermislerdir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugu (%83,6) kurum misyonunun uzun
ve orta vadeli amag ve hedeflere doniistiiriilmesi gerektigi goriisiinde olduklari ifade
edilebilir.

“Performansi degerlendirmek, durumu yeniden gézden gec¢irmek, uygulamada
tedbir almak onemlidir” ifadesine katilimcilarin %1,6’s1 bazen, %26,9’u genellikle,
%71,4’1 her zaman yanitint vermislerdir.

Katilmeilarin - ¢ogunlugu her zaman (%71,4) kurum performansini
degerlendirmenin, durumu yeniden gbézden gecirmenin ve uygulamada tedbir
almanin 6nemli oldugu goriisiindedirler.

“Girdilere degil elde edilecek sonuglara odaklanilmalidir” ifadesine
katilimcilarin %0,9°u nadiren, %2,3’{ bazen, %48,2’si genellikle, %48,5’1 her zaman
yanitin1 vermislerdir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun (%48,5) her zaman girdilere degil
sonuglara odaklanmak gerektigi goriisiinde olduklar ifade edilebilir.

“Faaliyet sonrasinda performans ol¢iimii ile hedefler karsilastirilir” ifadesine
katilimcilarin %0,5°1 nadiren, %6,6’s1 bazen, %44°1 genellikle, %48,9’u her zaman

yanitin1 vermislerdir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugunun (%48,9) her zaman
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faaliyet sonrasi performans oOlgiimii ile hedeflerin karsilastirildigi  goriisiinde
olduklari ifade edilebilir.

“Herhangi bir olumsuz durumda tiim kurum tabii tutularak degerlendirme ve
uyart yapilir” ifadesine katilimcilarin %0,2’si nadiren, %2,1°1 bazen, %63,9°u
genellikle, %33,7’si her zaman yanitint vermislerdir. Buna gore katilimcilarin
cogunlugunun (%63,9) her zaman kurumda herhangi bir olumsuz durumda tiim
kurumda degerlendirme yapildig1 goriisiinde olduklari ifade edilebilir.

“Siire¢ agsamasinda ortaya ¢ikan sorunlarin bir daha tekrarlamamasi i¢in gerekli

2

Onlemler alinir ” ifadesine katilimcilarin %0,5°1 nadiren, %3,7’si bazen, %41,5’1
genellikle, %54,3’i her zaman yanitini vermislerdir. Buna gore katilimcilarin
cogunlugunun (%54,3) her zaman siire¢ asamasindaki olumsuzlar i¢in O6nlemler
alindig1 goriisiinde olduklari ifade edilebilir.

“Raporlama ve kamuoyunun da ilgisini c¢ekerek hizmet kalitesinin

2

artirllmasina yardim eder ” ifadesine katilimecilarin %2’si hi¢bir zaman, %1,6’s1
nadiren, %6,1°1 bazen, %44,5°1 genellikle, %47,5’1 her zaman yanitin1 vermislerdir.

Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugunun (%47,5) her zaman raporlamanin kamu
oyunun da ilgisini ¢ekerek hizmet kalitesini arttirdigi goriisiinde olduklar1 ifade
edilebilir.

“Olgiimden en iist diizeyde yararlamlmasi igin yonetim ve personelce
sahiplenilmesi gerekir” ifadesine katilimcilarin %0,5°1 higbir zaman, %0,5’1 nadiren,
%3,7’si bazen, %44’i genellikle, %51,3’0 her zaman yanitin1 vermislerdir.
Katilimeilarin ¢ogunlugu (%51,3) 6lgiimden en iist diizeyde yararlanilmasi i¢in onun
yonetim ve personelce sahiplenilmesi gerektigi goriisiindedirler.

“Orgiit i¢i ve dis1 karsilastirmalar yapilmalidir” ifadesine katilimcilarin %1,4’i
bazen, %42,2’si genellikle, %56,4°1i her zaman yanitin1 vermislerdir. Bu ifadeye
verilen yanitlarin derecelendirme puanlandirmalarinin yiiksek oldugu ve ¢alisanlarin
cogunlugunun (%42,3; %56,4) orgiit i¢i ve dis1 karsilastirmalarin yapilmasi gerektigi
goriistinde olduklari ifade edilebilir.

“Faaliyet sonrasinda sonucun diizgiin bir sekilde raporlanmasi 6nemlidir”
ifadesine katilimcilarin %3’{i bazen, %16,9’u genellikle, %76,4’1 her zaman yanitini
vermislerdir. Bu ifadeye de verilen yanitlarin derecelendirme puanlandirmalarinin

yiiksek oldugu ve c¢alisanlarin ¢ogunlugunun (%79,4) Faaliyet sonrasinda sonucun
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diizgiin bir sekilde raporlanma yapilmasinin 6nemli oldugu goriisiinde olduklari ifade

edilebilir

Tablo 3.13: Kamu sektoriinde performans 6l¢limiine yonelik ifadeler.

Ifadeler N = SS.
Calisanlar kendi performansini yonetme sorumlulugu 427 3,9133 ,69841
hisseder.

Siirekli iyilesmenin iglerinin bir pargasit oldugunu bilirler. | 427 4,0609 ,80260

Bireysel performanslari ile kurumun amaglarini 427 4,0562 , 77316
iligkilendirirler.

Yoneticiler yapilacak isleri tiim yonleriyle belirler. 427 3,9977 , 712997

Verilen hizmetin geri doniisii saglanmalidir. 427 45574 ,64157

Misyonu uzun ve orta vadeli amag ve hedeflere 427 4,8103 ,45356
doniistiirmelidir.

Performansi degerlendirmek,durumu yeniden gézden 427 4,6979 ,49416
gecirmek, uygulamada tedbir almak dnemlidir.
Girdilere degil elde edilecek sonuglara odaklanilmalidir. 427 4,4426 ,59209

Faaliyet sonrasinda performans 6l¢timii ile hedefler 427 44145 ,63473
kargilagtirilir.

Herhangi bir olumsuz durumda tiim kurum tabii tutularak | 427 4,3115 ,52086
degerlendirme ve uyari yapilir.

Siire¢ asamasinda ortaya ¢ikan sorunlarin bir daha 427 4,4965 ,59486
tekrarlamamasi i¢in gerekli dnlemler alinir

Raporlama ve kamuoyunun da ilgisini ¢ekerek hizmet 427 4,3747 ,69547
kalitesinin artirilmasina yardim eder.

Olgiimden en iist diizeyde yararlanilmasi igin yonetim ve | 427 4,4520 ,63867
personelce sahiplenilmesi gerekir.

Orgiit ici ve dis1 karsilastirmalar yapilmalidir. 427 4,5504 ,52556

Faaliyet sonrasinda sonucun diizgiin bir sekilde 427 4,7869 42682
raporlanmasi 6nemlidir

Tablo 13’de katilimcilarin Kamu Sektoriinde Performans Olgiimiine iliskin
anket ifadelerine verdikleri yanitlarin derecelendirmesinin ortalama degerleri
gosterilmistir. Bulgulara gore;

Katilimcilarin - gortiglerine gore genellikle calisanlarin  kendi performanslarini
yonetme sorumlulugu hissettikleri( (= 3,9133£0,70 ),

Katilimcilarin goriislerine gore calisanlar genellikle stirekli iyilesmenin islerinin bir
parcast oldugunu bildikleri (= 40609 £ 0,80 ),

Katilimcilarin ¢alisanlarin genellikle bireysel performanslari ile kurumun amaglarini
iliskilendikleri goriisiinde olduklar1 (=%40562£0,77 )

Katilimeilarin genellikle yoneticilerin yapilacak isleri tiim yonleriyle belirledikleri

goriisiinde olduklart ( C=3,9977£0,73 ),
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Katilimcilarin her zaman verilen hizmetin geri doniisiimiin saglanmasi gerektigi
goriisiinde olduklart ((C=42574£0,64 )

Katilimcilarin her zaman kurumun misyonunun uzun ve orta vadeli amag ve
hedeflere doniistiirmesi gerektigi goriisiinde olduklar1 (= 4,6103 £ 0,45 ),
Katilimeilarin her zaman kurum performansini degerlendirmenin, durumu yeniden
gbzden gecirmenin, uygulamada tedbir almanin 6nemli oldugu goriisiinde olduklart (
(=469791049 )

Katilimcilarin her zaman girdilere degil elde edilecek sonuglara odaklanilmasi
gerektigi goriisiinde olduklan1 (( = 44426 10,59 ),

Katilimcilarin her zaman kurumda faaliyet sonrasinda performans Olgiimii ile
hedeflerin karsilastirildig1 goriisiinde olduklar: ( (= 44145 £ 0,63 ),
Katilimcilarin, her zaman herhangi bir olumsuz durumda tiim kurumun tabii
tutularak degerlendirme ve uyar1 yapildig1 goriisiinde olduklari

(C=431152052 ),

Katilimcilarin her zaman kurumda siire¢ asamasinda ortaya ¢ikan sorunlarin bir daha
tekrarlamamasi i¢in gerekli 6nlemlerin alindig1 goriisiinde olduklari

(C= 44965 + 0,59 ),

Katilimcilarin her zaman kurumsal raporlama ve kamuoyunun da ilgisini ¢ekerek
hizmet kalitesinin arttirilmasina yardim ettigi goriisiinde olduklari.

(C= 43747 +0,70 ),

Katilimcilarin her zaman olgiimden en iist diizeyde yararlanilmasi i¢in yonetim ve
personelce sahiplenilmesi gerektigi goriisiinde olduklart

(C=44520x 0,64 )

Katilimcilarin her zaman orgiit i¢i ve disi karsilastirmalar yapilmasi gerektigi
goriigiinde olduklari

(C=455041053 )

Katilimcilarin  her zaman faaliyet sonrasinda sonucun diizgiin bir sekilde

raporlanmasmin 6nemli oldugu goriisinde olduklart ( (= 4,7669 £ 0,43 ) jfade

edilebilir.
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3.5.14 Personel Performansi, Performans Yonetimi, Kamu Kurumunda
Performans Yonetimine Iliskin Bulgularin Yas ile Karsilastirmasi

Bu boliimde aragtirmaya katilanlarin ankette yer alan {i¢ boliimdeki ifadelere
verdikleri cevaplarin yasa gore farklilasma durumunu arastirmak amaciyla yapilan

Sperman Korelasyon testine iliskin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 3.14: Yas ile personel performansimin kargilagtirmasi.

Ifadeler Korelasyon ve P Degeri Yas
r -,080™
Ise Zamanmda Gelirim Sig. (2-tailed) ,100
N 427
. . . . . r ,289**
95'11151’118. S'ae'ltlerl Boyunca Tiim Dikkatimi Sig. (2-tailed) 000
Isime Veririm
N 427
: r -,068
Calistigim Ortamdan Ve Is Arkadaglarimdan Sig. (2-tailed) 161
Memnunum
N 427
r ,349™
Kendimi Bu Pozisyonda Yeterli Goérityorum | Sig. (2-tailed) ,000
N 427
r -,147
Calistigim kurumda yoneticiler basarilart - -
takdir eder Sig. (2-tailed) ,002
N 427
. . . . . e ae . r -,303**
Yonetl(ilmm bemm diislinlerime kars1 saygili Sig. (2-tailed) 000
olmadigini diislintiyorum
N 427
. ) ' r ,192™
Ism} rahat o.ld.ugundan kendime ve aileme Sig. (2-tailed) 000
vakit ayirabiliyorum
N 427
o ‘ . r ,192™
Ismll rahat o.l<%ugundan kendime ve aileme Sig. (2-tailed) 000
vakit aywrabiliyorum
N 427
r -,233"
Bu pozisyonda yiikselmek istiyorum Sig. (2-tailed) ,000
N 427
r -,414™
Maagimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum Sig. (2-tailed) ,000
N 427
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Tablo 3.14 (Devam): Yas ile personel performansmnin karsilastirmast.

Ifadeler Korelasyon ve P Degeri Yas

r -,466

Ozel giinlere galistigim kurum dnem verir Sig. (2-tailed) ,000

N 427

r -,245

Calisanlar arasinda dayanigma vardir Sig. (2-tailed) ,000

N 427

. . . . . r -,382

Calistigim kurum etkilesim ve iletisime Sig. (2-tailed) 000

agiktir

N 427

§ o r -,080

C"t;lhstl.g.lm.kurum temizlik agisindan Sig. (2-tailed) 100
giivenilirdir

N 427

Tablo 14’de ¢alisanlarin yaslar1 ile ankette yer verilen ifadelere verdikleri

derecelendirme ile yas arasindaki iliski durumu gosterilmistir. Tabloda verilere gore

sunlar ifade edilebilir;

1.

Caligma saatleri boyunca tiim dikkatini ise verme durumuna iliskin ifadenin
kategorik derecesinin yas ile pozitif yonli zayif diizeyli anlamli bir iliski
vardir.

Calisanin kendini pozisyonunda yeterli gérmesine iliskin ifadenin kategorik
derecelendirmesi ile yas arasinda pozitif yonlii zayif diizeyli anlamli bir
iligki vardir.

Calistigim kurumda yoneticiler basarilan takdir eder ifadesinin kategorik
derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii ¢cok zayif diizeyli anlamh
bir iligki vardir.

“Yoneticimin benim diislinlerime karst saygili olmadigini diistiniiyorum"
ifadesinin kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonli zayif
diizeyli anlamli bir iligki vardir.

“Isim rahat oldugundan kendime ve aileme vakit ayirabiliyorum “ifadesinin
kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda pozitif yonli zayif diizeyli
anlamli bir iliski vardir.

“Bu  pozisyonda  yiikselmek  istiyorum = “ifadesinin  kategorik
derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir

iliski vardir.
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7.

8.

9.

“Maasimin  yeterli oldugunu diislinliyorum “ifadesinin  kategorik
derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir
iliski vardir.

“Yoneticimin benim diisiinlerime karst saygili olmadigint diisiiniiyorum
“ifadesinin kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii diisiik
diizeyli anlamli bir iliski vardir.

“Isim rahat oldugundan kendime ve aileme vakit ayirabiliyorum “ifadesinin
kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda pozitif yonlii ¢cok zayif diizeyli

anlaml bir iliski vardir.

10.“Bu  pozisyonda  yiikselmek  istiyorum  “ifadesinin  kategorik

derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii ¢ok zayif diizeyli anlaml

bir iligki vardir.

11. “Maasimin  yeterli oldugunu disiinliyorum “ifadesinin  kategorik

derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir

iliski vardir.

12.“Ozel giinlere c¢alisigim kurum onem verir “ifadesinin kategorik

derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir

iliski vardir.

13.“Calisanlar  arasinda  dayamisma  vardir®  ifadesinin  kategorik

14.

derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir
iligki vardir.

“Calistigim kurum etkilesim ve iletisime acikti” ifadesinin kategorik
derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir

iliski vardir
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Tablo 3.15: Yas ile performans yonetimi kargilagtirmast.

Ifadeler Korelasyon ve P Degeri Yas
C ey s . . r -,305
E;léls(irtllg(rj;elgfﬂerlnl bilir ve hedeflerine gore Sig. (2-tailed) 000
N 427
r -,402
Performans dl¢iimleri diizenli olarak yapilir Sig. (2-tailed) ,000
N 427
N r -,594
eK;g;l;glsil:rcilreﬁne ulagmak i¢in tiim ¢alisanlar ayni Sig. (2-tailed) 000
N 427
r -,019
Her ay diizenli olarak egitim verilir Sig. (2-tailed) ,701
N 427
r -,320
Calisanlarin basarilar1 6diillendirilir Sig. (2-tailed) ,000
N 427
r -,441
Yoneticiler ve ¢alisanlar stirekli iletisim halindedir Sig. (2-tailed) ,000
N 427
r -,462
Tiim ¢ahisanlara esit davranilir. Sig. (2-tailed) ,000
N 427
r -,243
Her departmanin resmi bir sistemi vardir. Sig. (2-tailed) ,000
N 427
Correlation Coefficient -,265
Yonetim sistemi ileriye ve geligime doniiktiir. Sig. (2-tailed) ,000
N 427
) r -,280
Calistigim kurum c¢alisanina deger verir. Sig. (2-tailed) 000
N 427
1 1 sclii li k vénlerini r 065
E:szatllr; :Ezigi; ve gelismeye agik yonlerini Sig. (2-tailed) 177
N 427
5 L . Correlation Coefficient ,023
g;lllfl;;il,m kurum yapacagi isleri zamaninda yerine Sig. (2-tailed) 631
N 427
Calistigim kurumda fikirleri dile getirmek olumlu r -,356
karsilanir ve fikirlere deger verilir. Sig. (2-tailed) ,000
N 427
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Tablo 3.14 (Devam): Yas ile performans yonetimi kargilagtirmasi.

Ifadeler Korelasyon ve P Degeri Yas
r ,139
Calistigim kurum hiyerarsiye 6nem verir. Sig. (2-tailed) ,004
N 427
Calistigim kurumda kendinizi basarinizla r -,420
gostermeniz miimkiindiir.
Tablo Devami N 42t
< . .. r -’328
;,j]‘;lilstlglm kurum hizmet agisindan olumlu elestiriler Sig. (2-tailed) 000
N 427
r -,305
Calistigim kurum sosyal aktiviteler diizenler. Sig. (2-tailed) ,000
N 427
Calistigim kurum hizmet agisindan olumlu elestiriler | I -,328
alir. Sig. (2-tailed) ,000

Tablo 15’de calisanlarin yaslar1 ile ankette performans yonetimi bdliimiinde

yer verilen ifadelere verdikleri derecelendirme ile yas arasindaki iliski durumu

gosterilmistir. Tabloda verilere gore sunlar ifade edilebilir;

1.

“Calisanlar hedeflerini bilir ve hedeflerine gore hareket ederler “ifadesinin
kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli
anlamli bir iliski vardr.

“Performans Ol¢iimleri diizenli olarak yapilir “ifadesinin kategorik
derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir
iliski vardir.

“Kurumun hedefine ulagmak i¢in tiim calisanlar aym1 emegi gosterir
“ifadesinin kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii orta
diizeyli anlaml1 bir iligki vardir.

“Kurumun hedefine ulasmak i¢in tiim calisanlar ayn1 emegi gosterir*
ifadesinin kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif
diizeyli anlaml1 bir iligki vardir.

“Yoneticiler ve calisanlar siirekli iletisim halindedir “ifadesinin kategorik
derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii diisiik diizeyli anlamli bir
iliski vardir.

“Tim calisanlara esit davranilir “ifadesinin kategorik derecelendirmesi ile

yas arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif diizeyli anlamli bir iligki vardir.

77



7. “Her departmanin resmi bir sistemi vardir “ifadesinin kategorik
derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii cok zayif diizeyli anlaml
bir iligki vardir.

8. “Calisigim kurum c¢alisanina deger verir “ifadesinin kategorik
derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir
iliski vardir.

9. “Calistigim kurumda fikirleri dile getirmek olumlu karsilanir ve fikirlere
deger verilir “ifadesinin kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda
negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir iliski vardir.

10. “Calistigtm kurum hiyerarsiye Onem verir ifadesinin kategorik
derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii cok zayif diizeyli anlamh
bir iligki vardir.

11. “Calisigim kurumda kendinizi basarinizla gostermeniz miimkiindiir®
ifadesinin kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif
diizeyli anlaml1 bir iligki vardir.

12, “Calistigim kurum hizmet agisindan olumlu elestiriler alir* ifadesinin
kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli
anlamli bir iliski vardir.

13. “Calisigitm kurum hizmet agisindan olumlu elestiriler alir. Calistigim
kurum sosyal aktiviteler diizenler* ifadesinin kategorik derecelendirmesi
ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir iligki vardir.

Tablo 3.16: Yas ile kamu kurumu performans yonetimi ifadelerinin kargilagtirmasi.
Ifadeler Korelasyon ve P Degeri Yas
' ) r -,207
Cahsanlarv .kendl performansini yonetme Sig. (2-tailed) 000
sorumlulugu hisseder
N 427
. P . . P . - r -’153
S_u_rekh iyilesmenin islerinin bir parcasi oldugunu Sig. (2-tailed) 001
bilirler
N 427
. . r -,076
B‘lre?/sel .p.erformanslarl ile kurumun amaglarini Sig. (2-tailed) 118
iligkilendirirler.
N 427
r ,215
Yoneticiler yapilacak isleri tiim yonleriyle belirler. Sig. (2-tailed) ,000
N 427
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Tablo 3.16 (Devam): Yas ile kamu kurumu performans yonetimi ifadelerinin karsilagtirmast.

Ifadeler Korelasyon ve P Degeri Yas
r -,408
Verilen hizmetin geri doniisii saglanmalidir Sig. (2-tailed) ,000
N 427
) ) r -,260
N'I.IS'}./OI"I'u uzun ve orta vadeli ama¢ ve hedeflere Sig. (2-tailed) 000
dontiistiirmelidir
N 427
Performans:  degerlendirmek, durumu  yeniden | " -,192
gbzden gecirmek, uygulamada tedbir almak | Sig. (2-tailed) ,000
Onemlidir N 427
r ,018
Girdilere  degil elde  edilecek  sonuglara [ :
odaklanilmalidir. Sig. (2-tailed) 718
N 427
. . r ,265
Faaliyet sonrasinda performans 6lgiimii ile hedefler Sig. (2-tailed) 000
karsilastirilir.
N 427
. . .. TR r ’095
Faaliyet sonrasinda performans dl¢ciimii ile hedefler Sig. (2-tailed) 049
karsilagtirilir.
N 427
r -,006
Herhangi bir olumsuz durumda tiim kurum tabii [_; .
tutularak degerlendirme ve uyar1 yapulir. Sig. (2-tailed) ,905
N 427
) . r ,223
Siirec asamasmcllal ortaya (.;1}<an sorunlarin bir daha Sig. (2-tailed) 000
tekrarlamamasi i¢in gerekli 6nlemler almnir
N 427
[ r -’259
R.aporlama. ve .kamuoyunun da ilgisini ¢ekerek Sig. (2-tailed) 000
hizmet kalitesinin artirilmasima yardim eder
N 427
N . . .. . . r -,090
Oulqurpden en st duze.yde .yararlamlm_am icin Sig. (2-tailed) 063
yOnetim ve personelce sahiplenilmesi gerekir
N 427
Orgiit ici ve dis1 karsilastirmalar yapilmalidir r ,084

Tablo 16’da ¢alisanlarin yaglari ile ankette kamu kurumu performans yonetimi
boliimiinde yer verilen ifadelere verdikleri derecelendirme ile yas arasindaki iliski
durumu gosterilmistir. Tabloda verilere gore sunlar ifade edilebilir;

1. “Calisanlar kendi performansini yonetme sorumlulugu hisseder “ifadesinin

kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii cok zayif diizeyli

anlamli bir iliski vardir.
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2. “Siirekli iyilesmenin islerinin bir parcasi oldugunu bilirler* ifadesinin
kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii ¢ok zayif diizeyli
anlaml bir iligki vardir.

3. “Yoneticiler yapilacak isleri tiim yonleriyle belirler” ifadesinin kategorik
derecelendirmesi ile yas arasinda pozitif yonlii zayif diizeyli anlamli bir
iliski vardir.

4, “Verilen hizmetin geri doniisii saglanmalidir “ifadesinin  kategorik
derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir
iligki vardir.

5. “Misyonu uzun ve orta vadeli ama¢ ve hedeflere doniistiirmelidir
“ifadesinin kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonlii zayif
diizeyli anlaml1 bir iligki vardir.

6. “Performansi degerlendirmek, durumu yeniden gozden gegirmek,
uygulamada tedbir almak 6nemlidir “ifadesinin kategorik derecelendirmesi
ile yas arasinda negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir iliski vardir.

7. “Faaliyet sonrasinda performans Ol¢limii ile hedefler karsilastirilir
“ifadesinin kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda pozitif yonli zayif
diizeyli anlaml1 bir iligki vardir.

8. “Siire¢ asamasinda ortaya ¢ikan sorunlarin bir daha tekrarlamamasi i¢in
gerekli Onlemler almir “ifadesinin kategorik derecelendirmesi ile yas
arasinda pozitif yonlii zayif diizeyli anlaml bir iliski vardir.

9. “Raporlama ve kamuoyunun da ilgisini c¢ekerek hizmet kalitesinin
artirtlmasia yardim eder ifadesinin kategorik derecelendirmesi ile yas
arasinda negatif yonlii zayif diizeyli anlamli bir iliski vardir.

10. “Faaliyet sonrasinda sonucun diizgiin bir sekilde raporlanmasi onemlidir*
ifadesinin kategorik derecelendirmesi ile yas arasinda negatif yonli zayif

diizeyli anlamli bir iligki vardir.
3.6 Performans Yénetiminin Gelire Etkisine fliskin Bulgular

Eti Maden Isletmeleri, faaliyetleri sonucunda; 2015 yilinda 787 milyon dolari
ihracat olmak tizere toplam 810 milyon dolar bor satis geliri elde etmistir.

Bu satiglardan 1.25 milyar TL kar elde edilmistir. Eti Maden satislarindan elde
ettigi gelir ve karin ylizde 97’sini ihracat yoluyla gergeklestirmistir.

80



Eti Maden; madencilik sektoriiniin yani sira kimya sektoriinde de yatirimlar
yaparak iilke ekonomisine islenmis bor ve kimyasal tiriinlerle katkida bulunmustur.
Uriin yelpazesinden Ar-ge c¢alismalariyla yeni {iriin olarak deterjan iiretimi
gosterilebilir.  Hazineye 0denen temettii artisinin yani sira bulundugu bolgelerde
yoreye yapmis oldugu en Onemli katki yatirimlarla birlikte gerceklesen ek
istthdamdir.

2014 yilinda GSMH katkis1 1.4 milyar TL, 2015 yili faaliyetleri sonucunda
Hazine’ye 6denecek temettii tutar1 862 milyon TL olarak gerceklesmistir.

2015 yilinda faaliyette bulundugu yorelere yapmis oldugu katki toplam 377
milyon TL’dir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Gelismis ve gelismekte olan iilkelerde kamu sektorleri gelenegi 'biitge'
sistemine odaklanarak olmustur. Bu durumun hakli sebepleri olsa da yalnizca
biitcesel degerlendirmelerle kamu sektdrii lizerine inceleme yapmak dogru olan bir
yargt degildir. Bu nedenle biitge degerlendirmeleri ile birlikte performans
gostergeleri de incelenmesi gerekmektedir.

Ancak Performans olgiimii ve YoOnetimi kamu hizmeti yoneticilerinin karsi
karstya kaldiklar biiyiik bir sorun haline gelmistir. Bu durum kamu sektorlerinde var
olan insan kaynaklar1 yapilanmalarinin giincellestirilmesine neden olmustur. Bu
giincelleme ile birlikte kalite odaklilik prensibi ile performans 6l¢iimii kamu sektorii
degerlendirme kriterleri i¢cinde yer almaya baslamistir.

Eti Maden Kurumu’ndaki fonksiyon esasli ¢aligsma, performans degerlendirme
ve uygulamalarin1 6rnek uygulama olarak aragtirmak amaciyla yapilan bu ¢alismada
iki asamali olarak yapilmistir. Arastirmanin birinci bdliimiinde Eti Maden
Kurumu’nun Performans YoOnetim sistemi arastirilmis ikinci boliimde ise anket
uygulamasi yapilmistir. Anket uygulamasi yontemi ile ¢alisanlarin goriislerine gore
kurumun performans yonetim sistemi hakkinda bulgulara ulasilmustir.

Kurumda personel degerlendirmede objektif kriterler benimsenerek, sadece
amirin degerlendirilmesinin yer aldigir eski sistemden vazgecilmis, her ¢alisanin
calisma siirecine dahil olan her personelin amir- dst- ast birbirini aktif
degerlendirdigi bir sisteme gecilmistir.

Calisan goriislerine gore yapilan bu arastirmanin sonucunda arastirmaya
katilanlarin anket ifadelerine verdikleri katilma derecesi puanlandirmasinin ortalama

degerlerine gore personel performansina iliskin olarak,
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1. Calisanlarin genellikle ise zamaninda geldikleri,

2. Calisanlarin ¢caligma saatleri boyunca tiim dikkatlerini ise verdikleri,

w

Calisanlarin genellikle calistigi ortamdan ve is arkadaslarindan memnun
olduklari

Calisanlarin her zaman bu pozisyonda kendilerini yeterli gordiikleri,
Kurum yoneticilerinin basarilar1 takdir ettigi,

Yoneticilerin ¢alisanlarin diisiincelerine saygi gosterdikleri,

A

Genellikle ¢alisanlarin isleri rahat oldugunda kendilerine ve ailelerine vakit
ayirabildikleri,

8. Calisanlarin her zaman bulunduklar1 pozisyonda yiikselmek istedikleri

9. Kurumda calisanlar arasinda dayanisma oldugu,

10. Kurumun etkilesim ve iletisime agik oldugu,

11. Kurumun temizlik agisindan giivenilir oldugu sonucuna ulasilmaistir.
Ancak, ¢alisanlarin nadiren maaslarini yeterli gordiiklerini (( = 2,7283+1,18)

ve bazen kurumun 6zel giinlere nem verdigi (( = 3,2951+1,19) goriisiinde olduklar
anlagilmistir. Bu durumda calisanlarin  ¢ogunluguna gore maaglarin yeterli
bulunmadigit ve kurumun yeteri kadar sosyal aktiviteler diizenlemedigi ifade
edilebilir.

Kurumun performans yonetimine iliskin olarak da;

1. Calisanlarin hedeflerini bildikleri ve hedeflerine gore hareket ettikleri

2. Kurumda genellikle diizenli olarak performans 6l¢timii yapildigi

3.  Kurumda genellikle kurumun hedefine ulasabilmesi i¢in tiim c¢alisanlarin
ayni emegi gosterdigi
Kurumda her ay diizenli egitim yapildig1
Kurumda basarilarin 6diillendirildigi
Kurumda yoneticiler ve ¢alisanlarin stirekli iletisim halinde oldugu
Kurumda tiim ¢alisanlara esit davranildig

Kurumda her departmanin resmi bir sisteminin oldugu

© © N o g &

Kurumun y6netim sisteminin ileriye ve gelisime yonelik oldugu

10. Kurumun genellikle tiim c¢alisanlara deger verdigi ve onlarin fikirlerine
olumlu yaklasildigi, kendilerini basarilari ile gosterebildikleri,

11. Kurumda hiyerarsik yapiya énem verildigi,

12. Kurumun olumlu yonde elestiriler aldig1 ifade edilebilir.
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13.
14.
15.
16.

17.
18.

19.

20.

21.

Kamu Kurumunda Performans Y 6netimine iliskin olarak da;

Calisanlarin kendi performanslarini yonetme sorumlulugu hissettikleri,
Calisanlarin siirekli iyilesmenin iglerinin bir pargasi oldugunu bildikleri
Caliganlarin genellikle bireysel performanslart ile kurumun amaglarini
iliskilendirdikleri,

Yoneticilerin yapilacak isleri tiim yonleriyle belirledikleri,

Kurumda faaliyet sonrasinda performans Ol¢limii ile hedeflerin
karsilastirldig,

Olumsuz durumda tiim kurumun tabii tutularak degerlendirme ve uyari
yapildigy,

Siireg asamasinda ortaya ¢ikan sorunlarin bir daha tekrarlamamasi igin
gerekli onlemlerin alindig,

Kurumsal raporlama ve kamuoyunun da ilgisini ¢ekerek hizmet kalitesinin

artirtlmasina yardim ettigi ifade edilebilir.

Sonug¢ olarak fonksiyon esasli calisma sisteminin kurumun performans

yontemini olumlu etkiledigi ifade edilebilir. Arastirmada Eti maden isletmelerinde

uygulanan Personel Performans Yonetim Sisteminin ve fonksiyon esasl ¢alisma

sonucunda elde edilen bulgulara bakildiginda;

Kurumsal dikey hiyerarsi azaltilmis,

Is siirecleri kisaltilmas,

Calisan memnuniyeti artmistir,

Isletme gelirini artirmus,

Is verimliligi ve performansi arttirilmus,

Isletme ¢evreye ve istihdama katkist arttig1 tespit edilmistir.

Yapilan caligmalarin kurumsal performansa yansimalart ise Eti Maden

isletmelerinin faaliyetleri sonucunda bir 6nceki yila gore %17 artarak 2015 yilinda

787 milyon dolar1 %97 si ihracat olmak iizere toplam 810 milyon dolar bor satis

geliri elde etmistir.

Oneriler

Calisanlarin gorislerinin yasa gore farklilastigi ancak bu farkliligin anlamlilik

diizeyinin diislik oldugu belirlenmistir.
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Arastirmada calisanlarin goriisleri dikkate alindiginda da fonksiyon esasl
calisma uygulayan kurumlarin performans yonetiminin bagarili olabilmesi icin
yukaridakilere ek olarak sunlar 6nerilebilir;

a) Verilen hizmetin geri doniisiimiin saglanmasina yonelik 6z degerlendirme
calismalarin yapilmasi, calisan tarafindan kurumun vizyonu ve misyonu
i¢sellestirilerek bu hedeflere yonelik kurumsal bir kiiltiir olusturulmast,

b) Kurumsal hedeflere ulasabilmek igin gerektiginde, siire¢lerin yeniden
gbzden gegirilmesi,

c) Uygulamada tedbir almanin 6nemli oldugu gbz Oniinde bulundurularak
girdilere degil elde edilecek sonuglara odaklanilmast,

d) Kurum performans Ol¢iimlerinin orgiit i¢cinde ve disinda (miisteri-hizmet
alim memnuniyet 6l¢timii) yapilmalidir.

5018 sayil1 Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile kamu mali yonetimi
Stratejik yonetim anlayisini ve performansa dayali ¢alisma prensibini benimseyen,
esnek ve etkili bir kamu sektoriiniin olusturulmasi ve kaynaklarii etkin kullanan
yiiksek kalitede hizmet saglayan, yaratici ve farkli ¢oziimlerin gelistirilmesi
ongoriilmektedir. Bu noktadan hareketle; yapilan arastirma sonucunda bulgulara
dayanarak kamuda personel degerlendirme sistemi gozden gegirilmeli personel
performansini objektif bicimde dlgmeyi saglayacak Eti maden isletmeleri personel
degerlendirme sistemi Ornegi gelistirilerek, yapilan isin Ozellikleri de dikkate
alinarak yeni degerlendirme sistemine gecilmelidir

Kamu hizmetleri ve kamu iktisadi isletmelerinde; is siirecleri, vatandas, isletme
misterileri ve is diinyasinin ihtiyaglari dogrultusunda yeniden tasarlanmasi,
onerilirken performans yonetim sistemi ve fonksiyon esasli ¢alisma ve gelir
performans iligkisine bakildiginda karliligin arttigi  ve siireclerin  kisaldig:
goriilmektedir. Bulgularda {icrete iligkin yetersizlikler yer almaktadir. Performans /
maas dengesinin kurulamadigi tespit edilmistir. Yeniden yapilanma kapsaminda
yapilacak uygulamalarda performans sistemi ve pozisyon esashi ¢alisma siiregleri
gelistirilerek, performans biitce ve maas uygulamasina gegirilmesi ayrica

Onerilmektedir.
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Ek-A: Anket

KAMU KURULUSLARINDA POZiSYON ESASLI CALISMA VE
PERFORMANS YONETIMIi SISTEMIi: ETi MADEN UYGULAMASI

Anket No:

SORULARI

Tablo Al: 1. Bolim: Calisanlarin demografik 6zelliklerine yonelik anket sorulart.

Yasiniz?

[118-28 []29-39 []40-50 []51 ve iisti

Cinsiyetiniz?

[ JErkek [ ] Kadin

Medeni Durumunuz?

[1Evli []Bekar []Bosanmis [ ] Esi vefat etmis

Egitiminiz?

[1Lise []Lisans [] Yiksek Lisans

Isteki Durumunuz?

[ 1 Biiro ve Miisteri Hizmetlerinde Calisan Elemanlar
[ ] Tesis ve Makine Operatorleri

[ 1 Profesyonel Meslek Mensuplari

[ 1 Nitelik gerektirmeyen iste ¢alisanlar

[ 1 Diger

Kag Yildir Calistyorsunuz?

[11-5 yal [ 16-10 y1l [ ]11 il ve tistii
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Tablo A2: 2. Bolim: Personel performans degerlendirme sorulari.

Higbir ; Genellik Her
zaman Nadiren Bazen lo Zaman
1 2 3 4 5
1 Ise Zamanimnda Gelirim.
2 Caligsma Saatleri Boyunca Tim
Dikkatimi Isime Veririm.
3 Calistigim Ortamdan Ve Is
Arkadaslarimdan Memnunum.
4 Kendimi Bu Pozisyonda Yeterli
Goriiyorum.
5 Caligtigim kurumda yoneticiler
basarilar1 takdir eder.
Yo6neticimin benim diisiinlerime
6 kars1 saygilt olmadigini
diistiniiyorum.
7 Isim rahat oldugundan kendime ve
aileme vakit ayirabiliyorum.
8 Bu pozisyonda ylikselmek
istiyorum.
9 Maasimin yeterli oldugunu
diistiniiyorum.
10 (")qu giinlere ¢aligtigim kurum 6nem
Verir.
11 Caliganlar arasinda dayanigsma
vardir.
12 Calistigim kurum etkilesim ve
iletisime agiktir.
13 Caligtigim kurum temizlik agisindan

giivenilirdir.
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Tablo A3: 3. Bolim: Performans yonetimi sorulari.

Calisanlar hedeflerini bilir ve

1 hedeflerine gore hareket ederler
Performans 6l¢iimleri diizenli olarak

2 yapilir.

3 Kurumun hedefine ulagmak i¢in tiim
calisanlar ayn1 emegi gosterir.

4 Her ay diizenli olarak egitim verilir.

5 Calisanlarm basarilar1 6diillendirilir.

6 Yoneticiler ve galisanlar siirekli
iletisim halindedir.

7 Tiim galisanlara esit davranilir.

8 Her departmanin resmi bir sistemi
vardir.

Yonetim sistemi ileriye ve geligime

9 et
doniiktiir.

10 Calistigim kurum ¢alisanina deger
Verir.

Calisanlarm giiclii ve gelismeye agik

11 PR .
yonlerini kesfetmek gerekir.

12 Calistigim kurum yapacagi isleri
zamaninda yerine getiriyor.
Calistigim kurumda fikirleri dile

13 getirmek olumlu karsilanir ve

fikirlere deger verilir.
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Tablo A3 (Devam): 3. Boliim: Performans yonetimi sorulari.

Calistigim kurum hiyerarsiye dnem

14 Verir.
Calistigim kurumda kendinizi
15 .. LT L
basarinizla géstermeniz miimkiindiir.
Calist1igim kurum hizmet agisidan
16 Q.
olumlu elestiriler alir.
17 Calistigim kurum sosyal aktiviteler
diizenler.
Tablo A4: 4. B6liim: kamu sektoriinde performans 6l¢timii sorular.
1 Calisanlar kendi performansini
yonetme sorumlulugu hisseder.
2 Siirekli iyilesmenin islerinin bir
pargcasi oldugunu bilirler.
Bireysel performanslari ile kurumun
3 O
amaglarmi iliskilendirirler.
Yoneticiler yapilacak isleri tim
4 o .
yonleriyle belirler.
5 Verilen hizmetin geri doniisii
saglanmalidir.
6 Misyonu uzun ve orta vadeli amag ve
hedeflere doniistiirmelidir.
Performansi degerlendirmek, durumu
7 yeniden gozden gegirmek,
uygulamada tedbir almak 6nemlidir.
8 Girdilere degil elde edilecek sonuglara

odaklanilmalidir.
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Tablo A4 (Devam): 4.B6liim: kamu sektoriinde performans 6l¢timii sorulart.

Faaliyet sonrasinda performans
Ol¢timii ile hedefler karsilagtirilir.

10

Herhangi bir olumsuz durumda tiim
kurum tabii tutularak degerlendirme
ve uyar1 yapilir.

11

Siire¢c asamasinda ortaya ¢ikan
sorunlarin bir daha tekrarlamamasi
i¢in gerekli dnlemler alinir

12

Raporlama ve kamuoyunun da ilgisini
¢ekerek hizmet kalitesinin
artirtlmasia yardim eder.

13

Olgiimden en iist diizeyde
yararlanilmast i¢in yonetim ve
personelce sahiplenilmesi gerekir.

14

Orgiit ici ve dis1 karsilastirmalar
yapilmalidir.

15

Faaliyet sonrasinda sonucun diizgiin
bir sekilde raporlanmasi1 6nemlidir
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