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OZET

Bu calismanin amacit Tiirk kamu yOnetiminde uygulanan performans
degerlendirme sisteminin calisanlarin is stresi iizerindeki etkisini belirlemektir.
Arastirmada konuyla ilgili yerli ve yabanci literatiir taramasi yapildiktan sonra
Konya Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde gorev yapan 134 hekim iizerinde anket
calismas1 uygulanmis ve elde edilen veriler yorumlanarak arastirmanin hipotezleri

test edilmistir.

Arastirma kapsaminda hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine yonelik
olumlu, olumsuz ifadelere katilma oranlar1 ve yasadiklar1 is stresi ile demografik
degiskenler arasinda anlamli bir fark olup olmadigi arastirilmis ve sonug¢ olarak bir
takim anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Korelasyon analizi sonuglarma gore ise
saglik alaninda uygulanan performansa dayali 6deme sistemine yonelik olumsuz
ifadeler ile hekimlerin yasadigi is stresi arasinda pozitif ve anlamli bir iligski oldugu
tespit edilmistir. Yapilan regresyon analizinden elde edilen veriler ise hekimlerin
yasadiklar1 1§ stresinin dnemli bir kismmin performansa dayali 6deme sisteminin

olumsuz yonlerinden kaynaklandigini gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Y6netimi, Performans Degerlendirme, Is Stresi
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Ingilizce Adi:  Administration on Public Employees’ Work Stress.

SUMMARY
The aim of this study is to determine the effects of performance evaluation

system which is applied in Turkish public administration on employees’ work stress.
In research after review of the domestic and foreign literature about subject, survey
study was applied on 134 physicians who are working in Konya Training and
Research Hospital and the data obtained by means of survey method were analysed

and also research hypotheses were tested.

With the scope of the research is investigated whether there is a significant
difference between physicians’ participation rates of positive and negative statements
about performance-based payment system and demografic variables, as well as
between their work stress and demografic variables, as a result some significant
differences were found. According to the results of correlation analysis, positive and
significant relationship was revealed between the negative statements about
performance-based payment system which is applied inthe field of health and
physicians’ work stress. The data obtained by regression analysis has shown that a
significant portion of physicians' work stress is connected to the negative aspects of

performance-based payment system.

Key Words: Public Administration, Performance Evaluation, Work Stress.
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GIRIS

Son yillarda biitiin kurum ve kuruluslar de§isen ekonomik, sosyal ve teknolojik
kosullar nedeniyle hizli bir degisim ve doniisim siireci igerisine girmislerdir.
Bireylerin beklentileri de kurumlarin i¢cinde bulundugu ve etkilesim halinde oldugu
cevre gibi degismis ve gelismistir. Bu siirecte kurumlarin degisime ayak uydurarak
beklentileri karsilayabilmesinde ve koyduklar1 diger hedeflere ulasabilmesinde
anahtar gorevi goren, sistemin onemli bir girdisi konumunda olan insan kaynagidir.
Teknik ekipman ve bilgiye ulasmanin eskisinden daha kolay hale geldigi giintimiizde
faaliyette bulunulan ¢evrede fark yaratmanin ancak ¢alisanlarin performanslarina ve

basarilarina bagli oldugu anlasilmstir.

Sosyal bir bilim olan kamu ydnetiminin de yasanilan degisimden etkilenmesi
kacinilmaz bir durumdur. Geride birakilan yiizyilin basindan ber1 Weber’in
Biirokrasi Modeli ¢er¢evesinde sekillenen ve pek cok sorunla karsi karsiya kalan
yonetim anlayisi; yasanilan ekonomik, siyasal ve teknolojik gelismeler; yonetim
anlayisindaki ve vatandaslarin taleplerindeki degisim sebebiyle yeniden yapilanma
gerekliligiyle karsi karsiya kalmistir. Bunun yani sira kiiresellesme ile birlikte artan
rekabet ortaminda 6zel sektdr tarafindan saglanan hizmet ve iirlin kalitesinin
yiikselmesi, devletin somut goriiniimii durumunda olan kamu kurumlarinin da kaliteli
hizmet vermesini gerekli kilmistir. Bu dogrultuda verimsizligin gozle goriilebilir
alanlarindan biri olan calisanlarin bireysel performanslar;; kamu kaynaklarmin
kullaniminda etkinligi saglama, degisen beklentilere cevap verebilme ve daha
kaliteli, verimli ve rasyonel hizmet sunma konusunda 6nem arz eden unsurlardan biri
olmustur. Dolayisiyla calisanlarin performanslarina yonelik degerlendirmeler ister
ozel sektorde ister kamuda olsun tiim Orgiitler acisindan vazgeg¢ilmez bir ihtiyag

olmaya bagslamistir.

Performans  degerlendirme;  calisanlarin  basarilarim1  ddiillendirme,
eksikliklerinin belirlenip giderilmesine imkan tanima ve bu sayede bireyleri motive
ederek Orgiite yapacagi katkilar1 artirma amaci tagir. Ancak etkin bir performans
degerlendirme sistemi kurmak kolay degildir. Performans degerlendirmenin amacina

ulasabilmesi i¢in sistemin alt yapisinin saglam olmasi, 6rgiit kiiltiiriine uygun olmasi,



ceza amactyla degil odiillendirme amaciyla yapilmasi, degerlendiricilerin adil,
objektif ve egitimli olmas1 gibi dikkat edilmesi gereken pek ¢ok konu vardir. Bu
konular1 g6z Oniine almadan hazirlanan bir performans degerlendirme sistemi,

calisanlarin motivasyonlar1 ve stres seviyeleri iizerinde etkili olabilmektedir.

Daha oOnceleri islerini kaybetme korkusu yasamadiklar1 i¢in kendilerini
gelistirme ihtiyaci hissetmeyen ve doniisiim siirecinden etkilenmeyeceklerini
disiinen ¢alisanlar, son donemdeki degisim dalgasiyla birlikte ortaya c¢ikan
“performans degerlendirme” gibi kavramlar nedeniyle is stresini daha ¢ok hisseder
olmuslardir. Basit bir sekilde calisanlarin is ortaminda yasadiklar1 stres olarak
tanimlanan is stresi, ¢calisanlarin bedensel ve ruhsal sagligini olumsuz bir sekilde
etkileyebilecegi gibi tam aksine ¢alisana enerji verip motive de edebilir. Ancak
yapilan pek ¢ok c¢alismada c¢alisanlarm i3 hayatinda yasadiklar1 stresin
performanslarmi  diisiirdiigi  tespit  edilmistir.  Dolayisiyla  calisanlarin
performanslarini artirabilmek adina yapilan performans degerlendirme uygulamalar1
dikkat ve dnem gerektiren bir konudur. Sadece degerlendiriliyor olmaktan dolay: bile
belli bir diizeyde is stresi yasayan ¢alisanlari; iyi tasarlanmamis, etkin olmayan bir
performans degerlendirme sistemi nedeniyle ortaya ¢ikabilecek stresin olumsuz

etkilerine maruz birakmak sistemin amaciyla gelisir.

Yukaridaki bilgiler 1s1gimda bu tez calismasi; Tiirk kamu ydnetiminde
performans degerlendirme sisteminin kamu ¢alisanlarinda is stresine neden olup
olmadigmin, eger oluyorsa bunun performans degerlendirme sisteminin hangi
ozelliklerinden kaynaklandiginm, saglik alanindaki performansa dayali 6deme
sisteminin hekimlerin is stresi iizerindeki etkisini analiz ederek, saptanmasi amaciyla
gerceklestirilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda konu ile ilgili yapilan literatiir taramasi
sonucunda elde edilen bilgilere yer verildikten sonra son boliimde konunun deneye
dayali yonii ele almmistir. Calismamiz kapsaminda yiiriitiilen alan arastirmasinda;
2011 yilinda sicil sisteminin kaldirilmasiyla kamu c¢alisanlarmin performans
denetimini saglayacak yeni bir sistem arayigina girilmesi ve bu boslugu diinyada
kamu yoOnetimi alaninda yasanan gelismelere paralel olarak performansa dayali
0deme sisteminin dolduracagi yoniindeki dngdriilerin artmasi, 2004 yilindan beri tiim

saglik kurumlarinda uygulaniyor olmasi, diger hizmet alanlarinda yiriitiilen



performans degerlendirme sistemlerine nazaran daha ciddi sonuglar iiretmesi, saglik
calisanlar1 tarafindan pek c¢ok elestiriye maruz kalmasi, benzer sistemlerin
ogretmenler ve polisler i¢in de uygulanacagi konusunda yapilan haberler nedeniyle
saglik alaninda uygulanan performansa dayali 0deme sistemi inceleme konusu
yapilmistir. Orneklemin belirlenmesi asamasinda tiim saglik kurumlarna ulasilmasi
zaman ve biitce kisitlamalari nedeniyle miimkiin olamayacagi i¢in aragtirmanin
orneklemini Konya Egitim ve Arastrma Hastanesi’nde hizmet veren hekimler
olusturmaktadir. Calismanin alan arastirmasina dayali bolimii i¢in veri toplama
yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Ana kiitlenin tamamina anket formu
hastane miidiir ve miidiir yardimcisiyla koordineli bir sekilde calisilarak yiliz ylize
goriisme yontemiyle dagitilmistir. Yapilan anket caligmasi sonucunda elde edilen
veriler SPSS 16. 0 istatistiksel paket programinda ¢oziimlenerek hekimlerde
uygulanan performansa dayali 6deme sisteminin hekimlerin bu sisteme gecildiginden

beri yasadigi is stresi iizerindeki etkisi incelenmistir.

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda ulasilabilen kaynaklarda kamuda bireysel
performans degerlendirme konusu ile ilgili sinirli sayida alan arastirmasina
rastlanmistir. Bu arastrmalarn da 1986 yilindan beri uygulanan sicil sistemine
yonelik oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle son donemde yasanan gelismelere
paralel olarak Tiirk kamu yonetiminde kamu calisanlarinin performansini
degerlendirme ve denetleme amaciyla olusturulmasi planlanan performansa dayali
O0deme sisteminin saglik alanindaki goriinimiiniin smirli bir alanda da olsa analiz

edilmesi 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda calismamiz 4 b6éliimden olusmustur.

Birinci bolimde performans degerlendirmeye iliskin kavramsal c¢ergeve
olusturulmaya c¢alisilmistir. Bu dogrultuda performans degerlendirmenin tanimi,
amaci, Yyararlar, yOntemleri, performans degerlendirmede yapilan hatalar ve
karsilagilan sorunlar gibi konular hakkinda ilgili literatiir taranarak ayrmtili bilgilere

yer verilmistir.

Ikinci boliimde Tiirk kamu yonetiminde performans degerlendirme konusu
iizerinde durulmustur. Kamu yénetiminde performans ol¢iimiinii gerektiren sebepler,

Tirk kamu yOnetiminin yeniden yapilanma ihtiyaci, Tirk kamu yOnetiminde



performans degerlendirmenin tarihsel gelisimi ve konu ile ilgili reform ¢aligmalari ile

performansa dayali iicretlendirme konular1 incelenmistir.

Uciincii bdliimde ise stres kavrami tanimlandiktan sonra asil konumuzu
olusturan is stresi kavrami ele almmustir. Is stresine neden olan faktérler, is stresinin
belirtileri, sonuglar1 ve is stresi ile basa ¢ikma yontemleri hakkinda ayrintili bilgiye
yer verilmis ve son olarak calismamiz agisindan Onem teskil eden performans

degerlendirmenin is stresine etkisi incelenmistir.

Dordiincii ve son bolimde ise yapilan anket calismasinin amaci, Onemi,
varsayimlari, smirliliklari, yontemi agiklandiktan sonra anket uygulamasma katilan
hekimlerin cinsiyet, yas, medeni durum, hizmet yili, egitim durumu gibi demografik
ozellikleri ile performansa dayali 6deme sistemine yonelik degerlendirmeleri ve
yasadiklar1 is stresi arasinda anlamli bir fark olup olmadigi analiz edilmeye
calisilmistir. Bunun yami sira performans degerlendirmenin adil ve objektif
olmamasi, asir1 is yiikiine yol agmasi, calisma iliskilerini olumsuz etkilemesi,
denetiminin zor olmasi, performans degerlendirme sonuglarinin hekimlerin
gelirlerine dnemli bir oranda yansimasi, hekimlerin sosyal yasamlarma ve ailelerine
daha az zaman ayirmaya baslamasi ile sz konusu sisteme gegildiginden beri
yasadiklar1 stres arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi incelenmis ve son olarak

elde edilen verilere dayanarak genel bir degerlendirme yapilmistir.



BIiRINCi BOLUM

PERFORMANS YONETIMIi VE PERFORMANS
DEGERLENDIRMEYE iLiSKiN KAVRAMSAL CERCEVE

Son yillarda ekonomik, sosyal, siyasal, kiiltiirel, teknolojik gelismelerle birlikte
yasanan degisim siireci kiiresellesme ile birlikte ulusal simirlar1 asmis ve diinyaya
yayilmistir. Yasanan siiregte rekabet anlayisinin degismesi, insanlarm ihtiyaclarinin
ve beklentilerinin gelismesi gibi nedenlerle 6zel sektérde ve kamuda “performans”
kavramma verilen 6nem artmistir. Bu dogrultuda calismanin ilk boliimiinde dncelikle
performans ve performans yonetimi kavramlarmnin tanimina yer verildikten sonra
konumuz agisindan 6nem teskil eden performans degerlendirme ile ilgili ayrintili

bilgiler sunulacaktir.

1.1. Performans ve Performans Yonetimi Kavramlan

Olgme ve degerlendirme kavramlarmnin insan hayatindaki yeri ¢ok biiyiiktiir.
Ciinkii bireyin dogumuyla (boy, kilo, bas ¢evresi vb.), hatta dogumundan 6nce bir
takim testlerle (down sendromuna yoOnelik tiglii test vb.) baslayan Olgme ve
degerlendirme siireci tiim yasami boyunca devam eder (Argon ve Eren, 2004: 223).
Kisinin hayatinda bu kadar onemli bir yer teskil eden 6lgme ve degerlendirme
kavramlar1 birbirleriyle yakindan ilgili olmakla beraber iki ayri1 kavrami ifade
etmektedir. Olgme, bir betimleme islemidir. Olgmede, dlgme konusu olan sey bir
ozelliktir. Belli bir 6zellige sahip olup olmama ya da sahip olus derecesi, nesneden
nesneye, durumdan duruma ve aymi nesne i¢inde zamandan zamana degisiklik
gosterebilir. Bir anlamda o6lgmenin farkliliklardan kaynaklandigi sdylenilebilir.
Biitiin insanlar esit diizeyde zeki olsalardi zeka kavrami, ayni uzunlukta olsalardi boy
kavrami bir anlam ifade etmez ve Olclilmeleri de s6z konusu olmazdi (Tekin, 1993:
31). Olgme kavrami genis bir bakis agisiyla belli bir konudaki gézlem sonuglarinin
sembollerle ve Ozellikle sayr sembolleriyle ifade edilmesiyken degerlendirme iki
seyin karsilastirilmasina dayanan bir yargilama islemidir. Daha net bir ifadeyle
degerlendirme, “6lgme sonuclarini bir 6l¢iite vurarak, olciilen nitelik hakkinda bir
deger yargisina varma siireci” olarak tanimlanabilir (Miilkiye Teftis Kurulu, 2008:
5). Dolayistyla, degerlendirmede bir yargida bulunma durumu s6z konusudur ve bu

yargiya 0lgme silirecinden elde edilen verilerin bir takim o6lciitlerle karsilagtirilmasi



sonucunda ulasilir. Ac¢ik¢a ifade edilmemis olsa bile, her deger yargisi bir 6lgme
sonucu ile bir olgiitiin karsilastirilmasma dayanir (Tekin, 1993: 39). Olg¢me
sonucunda elde edilen sonuglar degerlendirilmedigi siirece anlamsiz veriler olarak
kalacaktir. Dolayistyla 6lcme ve degerlendirme genellikle birlikte yapilir ve bu siire¢
onemli bir siirectir. Insanlarin yasaminda bu kadar biiyiik yer kaplayan 6lgme ve
degerlendirme kavramlarinin insanlarin olusturdugu orgiitler i¢in de dnem arz etmesi

kacinilmaz bir sonugtur.

Glinlimiizde is oOrgiitlerinin ekonomik ve toplumsal yasamdaki Onemleri
gittikce artmaktadir. Bu Orgiitlerin, yogun rekabet ortami i¢cinde etkili bir bigimde
yonetilmesi zorunludur. Bunun icin de en iist diizeydeki yoneticiden en alt
kademedeki isgorene kadar tiim calisanlarin belirli bir standardin iizerinde basari
gostermeleri ve siirekli gelistirilmeleri gerekmektedir. Orgiitiin degisikliklere ayak
uydurabilmesi ve toplumsal islevini yerine getirebilmesi, orgiit iyelerinin bir biitiin
olarak stratejik amaglara istenilen diizeyde katkida bulunabilmelerine ve onlarin
sirekli olarak degerlendirilip 1iyilestirilmelerine baghdir (Bingdl, 2006: 320).
Dolayisiyla orgiitler i¢in performans degerlendirme siireci ¢ok biiyiilk 6nem arz
etmektedir. Ancak kisilerin isteki performanslarint 6lgmek veya degerlendirmek,
farkli diizeylerdeki performanslar arasinda karsilastirmalar yapmak Oncelikle
performansin acik bir tanimini gerektirir (Bingol, 2006: 321). Ciinkii bilindigi iizere
eger performansi tanimlayamazsamz onu dlgemez ve ydnetemezsiniz (Oztiirk, 2009:

4). Bu sebeple ilk olarak performans kavraminin tanimi iizerinde durulacaktir.

1.1.1 Performans ve Performans Yonetimi Kavramlarinin Tanimi

Performans kavrami tanimlamasi zor yapilan bu sebeple de pek ¢ok defa
tanimlanmis bir kavramdir. Dolayisiyla kavramin daha iyi anlagilmasi admna farkli

performans tanimlarina deginmekte yarar vardir.

Performans kavrami genel olarak bir isi yapan bireyin, bir grubun veya bir
orgiitiin, o isle amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildiginin; bir bagka
deyisle neyi basarabildiginin miktar ve kalite acisindan ifadesi olarak tanimlanabilir
(Tnaz, 2005: 77). Benzer bir tanimlamayla, performans bir orgiitiin veya birimin

hedeflerine yonelik olarak o oOrgiitte calisgan bir isgdren veya grubun yaptigi



nicel(kantitatif) ve nitel(kalitatif) katkilarm toplam 0Olgiistidiir (Topuksak ve Kublay,
2009: 197). Ingilizce’de “performance” , Fransizca’da “performance” veya “résultat”
olarak kullanilan performans kavraminin Tiirk¢e karsiligi ise is basarimi, herhangi

bir iste gosterilen basar1 derecesidir (Bozkurt vd., 2008: 203).

Baska bir tanmimlamaya gore performans, bir ¢alisanin belirli bir zaman kesiti
icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir

(Ozgen vd., 2002: 209).

Performans, belirli bir amag¢ icin yapilan, planlar dogrultusunda ulasilan
noktayr nicel ve nitel yonleriyle belirleyen bir kavramdir. Yani belirlenmis olan
hedefe ulagim seviyesinin ol¢iimiidiir. Bu mutlak ya da nispi olarak 6lgiilebilir (Balct
vd., 2003: 174).

Performans, planlanmig bir etkinligin amaca ulagma derecesidir. Performans
sO0zcligli, kurum acisindan belirli bir zamanda {retilen mal veya hizmetin miktar1
olarak tanimlanmakta iken, birey agisindan performans hedefe ulasma konusunda

gosterilen bireysel “verimlilik” ve “etkililik” diizeyidir (Tutar ve Altindz, 2010: 201).

Orgiitlerde saydamlik, hesap verebilirlik vb. unsurlarim 6n kosulu olan
kurumsal performans, Orgiitii olusturan birimlerin, takimlarm ve isgorenlerin
performanslarinin toplamindan daha yiiksek bir performans: ifade eder. Kurumsal
performansta {liretilen mal ve hizmetlerin birbirleri ile rekabet edebilmesi gibi
unsurlar da etkilidir (Akbal, 2010: 13). Ancak genel olarak performansi, ama¢ ve

hedefin ger¢eklesme derecesi olarak tanimlayabiliriz (Tutar ve Altindz, 2010: 201).

Performans sozciligii basar1 ve kapasite kelimeleriyle de yakindan ilgilidir.
Basar1 sozliik anlamu ile bir isin {istesinden gelmek, muvaffakiyet veya bir kimsenin
kendisine diisen gorevi etkili bir bicimde tamamlamasidir. Dolayisiyla iistiin
performans basar1 ile es anlamhdir (Bingol, 2006: 321). Aym sekilde kapasite
kavrami1 da performans ile iligkili bir kavramdir. Performanstan bahsederken
kapasiteden de bahsedilmis olur. Ornegin performansin diisiik olmasi, ya kapasite

kullannminin diisiik oldugu, aslinda daha yiiksek kapasite ile ¢alismanin miimkiin



oldugu, ya da kapasitenin yetersiz oldugu anlamina gelebilmektedir (Miilkiye Teftis
Kurulu, 2008: 4).

Bir orgiit i¢cin 6nemli olan sadece belirlenen hedefe ulagsmak degildir. Ayni
zamanda bu hedefe ulasmak icin ¢caba harcarken eldeki kaynaklarin ne kadar verimli
kullanildig1, elde edilen sonuglarin 6rgiit icin olumlu olup olmadig1 gibi konulara da
dikkat etmek gerekmektedir. Ciinkii stirdiiriilebilir basariin saglanmasi i¢in bireysel
ve kurumsal performansin yiikseltilmesi gerekmektedir. Ancak oOrgiitsel baglamda
basarmin anahtar1 olan performans artis1 kendiliginden gelisen bir siirecin {iriinii
degildir. Bu nedenle, performansin stratejik bir konu olarak algilanip yonetilmesi

gerekmektedir (Ozmutaf, 2007: 43).

Son zamanlarda kamu yonetimi alaninda ve 6zel sektérde sik¢a kullanilan bir
kavram olan performans yonetimi ise bir kurumun onceden belirledigi amag ve
hedeflere ulasirken izledigi yol ile bu yol sonunda elde ettigi sonuglarin birlikte

degerlendirildigi bir siirectir (Acar ve Ozgiir, 2004: 256).

Baska bir tamima gore performans yonetimi, Orgilitii istenen amaglara
yoneltmek i¢in drgiitiin mevcut ve gelecege iliskin durumlari ile ilgili bilgi toplama,
bunlar1 karsilastirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli

etkinlikleri baglatma ve silirdiirme gorevlerini yiiklenen bir yonetim siirecidir (Balct
vd., 2003: 174).

Performans yonetimi, 6rgiitiin amaclarini ve gorevlerini miimkiin olabilecek en
1yl ve en basarili bicimde ger¢eklestirmek adina ii¢ temel unsur lizerine kurulmustur.

Bunlar etkinlik, etkililik ve ekonomikliktir (Acar ve Ozgiir, 2004: 257).

Etkililik (effectivenes), etkinlik (efficiency) ve ekonomiklik genelde birbirleri

yerine kullanilan kavramlar olsa da, ayr1 anlamlara sahiptirler.

Etkililik kavrami 6zellikle etkinlik kavramiyla sikc¢a karistirilmakta ve bu da
bir kavram kargasasima neden olmaktadir. Etkililik kavrami orgiitlerin belirledikleri
hedefleri basarma dereceleridir. Etkinlik kavrami ise genellikle verimlilik
(productivity) kavrami yerine kullanilmaktadir. Ancak verimlilik iiretilen mal ve

hizmetlerle kaynaklar arasindaki aritmetik bir orani ifade ederken, etkinlik mevcut



girdi-¢ikt1 oraninin bir performans standardi ile arasindaki iliskidir. Verimlilik gibi
aritmetik bir iligki degildir. Ekonomiklik ise Orgiitiin hedefleri dogrultusunda

kaynaklar1 en diisiik maliyetle elde etmedir (Khan, 1988).

Performans yonetimi bu kavramlardan da anlasilacagi lizere nerede baslayip
bitecegi kesin olmayan bir doniisiimii ve araliksiz devam eden bir siireci ifade eder.
Bu siireklilik mal ve hizmet tiretmenin siirekli bir faaliyet olmasinin dogal bir
sonucudur (Acar ve Ozgiir, 2004: 257). Dolayisiyla performans yonetimi kavramu,
cok tekrar edilerek kendisinden faydalanilacak biiyiilii bir kelime olmanin 6tesinde
baz1 gorev ve sorumluluklar tistlenmeyi, caba harcamay1 gerektiren ve ancak uzun

donemler sonunda fayda saglayan bir faaliyettir (Balc1 vd., 2003: 177).

1.1.2. Performans Yonetiminin Amaclar ve Yararlan

Performans yOnetimi c¢alisanlarmm kendilerindeki potansiyel giiclerin farkina
varmalarimi saglayarak calisanlardan daha etkin bir sekilde yararlanmak i¢in hedef
belirleme, degerlendirme, geri bildirim, Odiillendirme gibi asamalardan olusan

sistematik bir siirectir (Helvaci, 2002: 155).

Bu tanimlama dogrultusunda c¢esitli asamalardan olusan performans
yonetiminin temel amacinin smirh kaynaklarla faaliyet gosteren Orgiitlerin stratejik
hedeflerine ulagsmalar1 amaciyla calisanlarin performansmi ve buna bagl olarak da
birimlerin ve orgiitlin performanslarini gelistirmek oldugu sdylenilebilir. Performans
yonetiminin diger amaglarmi ise herhangi bir smiflandirmaya gitmeden genel olarak
su sekilde swralayabiliriz (Balc1 vd., 2003: 175; Aktan, 2006: 279; Benligiray, 1999:
30-41):

e Orgiitsel hedefleri birey bazina indirgeyerek her calisan tarafindan
paylasilmasini saglamak,

¢ Bireysel ve kurumsal yetenekleri kesfetmek,

¢ Calisanlarin vizyon ve hedefler hakkinda bilgi sahibi olmasini saglamak,

¢ Calisanlar1 nelerin motive ettigini 6grenmek,

e Yoneticilerle calisanlar arasinda agik bir iletisim saglayarak karsilikli

beklentilerin anlasilmasini saglamak,
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¢ Calisanlarin sirket basarisina katkisii gézlemlemek,

e Performans degerlendirmeyi somut ve ol¢iilebilir hedeflere dayandirmak,

¢ Calisanlarm egitim ihtiyaclarini tespit etmek,

e Calisanlarin 6grenme kabiliyetlerini ortaya ¢ikarmak,

¢ Calisanlarin kariyer gelisimini yonlendirmek,

e Ucret artis1 yapilirken bunun daha objektif bir sekilde yapilmasini saglamak,
e Orgiit kiiltiiriinii gii¢lendirmek,

e Etkili idari kararlar vermek,

e Kaliteli insan glicii yaratmak.

Performans yonetim sisteminin Orgiitlerin daha etkin ve verimli ¢alismasini
saglayan yukarida sayildigi1 gibi pek c¢ok amaci bulunmaktadir. Bu amaglari
siniflandirmak da miimkiindiir. Ornegin ydnetsel amaclar, gelistirmeye yonelik
amaclar ve arastrmaya yonelik amaclar olmak iizere {¢li bir smiflandirmaya

gidilebilir (Barutcugil, 2002: 126).

“Yonetsel amaclar, iicretlendirme, yiikseltme, transfer, isten ¢ikarma gibi
yonetsel kararlarin verilmesinde ortaya ¢ikmaktayken gelistirmeye yonelik amaglar,
kariyer  planlamasinda,  egitim-gelistirme  programlarmmin  hazirlanmasinda,
damsmanlik ve rehberlik desteginin verilmesinde, ¢calisanlara gii¢lii ve gii¢siiz yonler
ile ilgili geribildirimde bulunulmasinda one c¢ikmaktadr. Arastirmaya yonelik
amaglar ise is tatmininin, motivasyon diizeyinin, ise bagliligin belirlenmesinde,
gelecek icin hedeflerin olusturulmasinda, ¢alisanlarin ve dolayisiyla orgiitiin
performansin etkileyen unsurlarin saptanmasinda, orgiit amaglart ile ¢alisanlarin

performanst arasindaki iliskinin incelenmesinde on plana ¢ikmaktadr” (Barutgugil,

2002: 126).

Bir diger smiflandirmaya gore ise performans yonetiminin amaglarini kiiltiirel
amaglar ve operasyonel amaclar olmak iizere ikiye ayrabiliriz. Bir orgiit, artan
rekabet ortaminda bulunmasi nedeniyle hedeflerini gergeklestirmek icin calisanlarini
orgiitlin amaclar1 dogrultusunda yonlendirmeli ve amaglar hakkinda onlara bilgi

vermelidir. Bu dogrultuda performans ydnetiminin operasyonel amaci Orgiitiin
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gorevleri ile calisanlarin performans: arasinda baglanti1 saglayarak bir iletisim
olusturmaktir. Bu amacini gerceklestirebilmesi icin de calisanlar1 kontrol etmesi
gerekmektedir. Ayni zamanda performans yonetimi isgiicliniin etkin c¢alisip
calismadigmin Olciilmesi i¢in de kullanilir. Diisiik ve yiiksek performanslar bu
sayede tanimlanir ve yiliksek performansla calisanlar diisiik performans gosterenlere
rol model olup onlar1 disipline edebilirler. Performans yonetiminin kiiltiirel amaglari
ise calisanlarla agik iligkiler kurarak onlarin Orgiitiin hedeflerini benimseyip bu
hedeflere katki saglama konusunda motive olmalarini saglamak ve adalete, esitlige

dayal1 bir performans yonetim sistemi kurmaktir (Stredwick, 2003: 237- 238).

Sekil -1.1: Performans Yonetiminin Amaclari

Kiiltiirel
Amaglar

Operasyonel
Amaglar

—
ol
(B
e/

Adil Bir
Sistem

Performans

Yonetimi
Kaynak: Stredwick, 2003: 237

Goriildigi iizere performans yonetiminin Orgiitlerin daha etkin caligmasma
yonelik tistlendigi pek ¢ok amag¢ bulunmaktadir. Bu amaglar1 gergeklestirebilmesi

icin de performans yonetimi siirecinin 1yi yonetilmesi gerekmektedir.

Iyi kurgulanmis bir performans ydnetim sistemi gerek orgiite gerekse Orgiitte
calisanlara biiyiik yarar saglar. Bu yararlar1 ise su sekilde siralayabiliriz (Acar ve

Ozgiir, 2004: 259; Barutcugil, 2002: 127-128; Yoriiker vd., 2003: 10-11):
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¢ Yonetimin is ve sonuglar iizerindeki kontroliinii gii¢lendirir.

¢ YOnetimin sorunlari erken belirleme ve 6nlem alma yetenegini artirir.

¢ Calisanlarin hedefleri ile organizasyonel hedefler arasinda baglantilar kurar.

e Orgiitiin ydnetsel uygulamalarmi gelistirir ve daha diizenli ydnetilmesini
saglar.

e Motivasyon ve ddiillendirme araci olarak kullanilabilir.

eBitmeyen bir siire¢c oldugundan oOrgiite eksikliklerini gorme ve bunu
tamamlama olanagi tanir.

e Politikalarin, planlarin ve programlarin degerlendirilmesi bakimindan politika
belirleyenlere ve karar verenlere yardimci olur.

e Yonetimin sonuglarla ilgili beklentilerinin agiklikla anlagilmasini saglayarak
calisanlarla yonetim arasindaki iletigimi gelistirir.

e Yonetimin c¢alisanlarla ilgili olarak verecegi kararlar i¢in daha objektif
kriterler saglar.

e Orgiit hem ¢alisanlarma hem de miisterilerine, vatandaslara kars1 hesap verme
sorumlulugu altina girdiginden orgiite olan giiven duygusu artar.

e Orgiitiin politika ve stratejilerinin sekillendirilmesinde kullanilir.

¢ Calisanlar kendi performanslarmni yonetme sorumlulugunu alirlar.

e Performans yOnetimi siirecinin basinda belirlenen hedef dogrultusunda ne
kadar ilerlediklerini izlerler.

e Kararlarim zamaninda alinmasini ve daha tutarli olmasini saglar.

e Gelecekteki yeniliklerden ve en iyi uygulamalarla ilgili bilgilerden daha
cabuk yararlanabilmek i¢in bir yontem saglar.

e Orgiit igerisinde “siirekli iyilestirme”ye dayali bir Kkiiltiiriin olusmasma
yardimci olur.

e Performans potansiyelini gelistirmek i¢in Orgiitii yeniden yapilandirmayi
saglayacak yeni yol ve yontemler gosterebilir.

eMevcut durumda var olan performans smirlayict unsurlarin ortaya

cikarilmasma yardimci olur.
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Goriildigi iizere performans yonetim sistemi hem ¢alisanlar hem yoneticiler
hem de orgiit i¢in pek ¢ok yarar saglar. Calisanlara kendilerinden ne beklendigi, bu
beklentileri karsilayabilmesi i¢in neler yapmasi gerektigi, yoneticileriyle mevcut
durumlari, egitim ihtiyaclar1 gibi konular hakkinda bilgiler sunarak onlara kendilerini
gelistirme firsat1 tanir. YOneticilere ise ¢alisanlarina daha yapici, daha objektif geri
bildirimler saglamasi, onlara daha etkin rehberlik yapabilmesi, calisanlarinin egitim
ihtiyaclarmmi fark edip bu ihtiyaglar1 karsilayacak etkin planlar yapmasi ve astlartyla
iliskilerinin daha verimli olmas1 gibi konularda katki saglar. Biitlin bu yararlarin
orgiite sagladig1 avantajlarin yaninda ayni zaman da orgiitiin hedeflerinin ¢alisanlarin
hedefleriyle biitiinlesmesi, calisanlarin bireysel olarak orgiite sagladiklar1 katkilarin
ayirt edilebilmesi de performans yonetim sisteminin Orgiite sagladigi yararlardan

bazilaridir (Helvaci, 2002: 157).

1.1.3. Performans Yonetim Siireci

Performans yonetimi, orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi, basarili olabilmesi i¢in
calisanlarin, birimlerin ve siireclerin performansinin degerlendirilmesi ve mevcut
performanslarinin gelistirilmesi i¢in gerekli olan onlemlerin almip uygulandig bir
siirectir (Milkiye Teftis Kurulu, 2008: 29). Performans yonetim sistemini bir biitiin
olarak goérmek ve sistemi daha iyi anlayabilmek adma bu siirecin asamalarmin tek
tek incelenmesi gerekmektedir. Performans yonetimi de diger yonetim siireclerinde
oldugu gibi planlama, 6rgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve kontrol agsamalarindan
olusmaktadrr. Yani klasik yOnetimin gorevleri temelde ayni olmakla birlikte
performans yonetiminde bu gorevler yerine getirilirken performansin mevcut
durumunun belirlenmesi ve performansin gelistirilmesi dncelikli konular olarak ele

alinir.

Yukaridaki tanimdan da anlasilacagi tlizere performans yonetim siireci;
planlama, performans 6l¢timii ve degerlendirmesi ile kontrol(denetim) asamalarindan
olusan siirekli isleyen bir dongiidiir (Akal, 2000: 53). Bu asamalar1 kisaca ele almak

gerekirse;

a) Performans planlama: Performans yonetiminin ilk asamasi olan planlama

asamasi Orglitiin su anda ne durumda oldugunu belirleyip nereye varmak istedigine
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karar verdigi ve bu karara uygun faaliyet ve stratejileri belirledigi asamadir (Miilkiye
Teftis Kurulu, 2008: 30). Baska bir ifadeyle performans yonetim siirecinin baslangici
sayllan planlama asamasi hedeflerin belirlendigi, islerin buna gore diizenlendigi
asama olup etkin unsuru yoneticilerdir. Yoneticiler, yapilacak isi tlim yOnleriyle ele
alir ve Orgiit hedefleriyle iligskilendirirler. Bu asamada iizerinde dnemle durulmasi
gereken konu hedef belirlerken bu siirece ¢alisanlarin da dahil edilmesidir. Ciinkii
ancak bu sayede hedeflerin kabul edilebilirlik ve uygulanabilirlik diizeyi arttirilabilir

(Acar ve Ozgiir, 2004: 258).

b) Performans olgiimii ve degerlendirmesi: Performans yOnetiminin ikinci
asamas1 Orgiitin mevcut performans diizeyinin o6lgiildiigii ve degerlendirildigi,
yonetim sistemleri ve siireclerinin birinci agamada belirlenen hedef ve stratejilere
uygunlugunun arastirildigi asamadir (Akal, 2000: 53). Olgme faaliyetinin devreye
girmesi ve Ol¢iilen unsurun insan faaliyeti olmasi bu asamanin planlama agamasima
gore nesnelligini azaltmaktadir (Acar ve Ozgiir, 2004: 258). Performans ydnetimi
siirekli dongii halinde olan bir siire¢ oldugundan ve belli bir donemde elde edilen
performans sonuglar1 diger donem i¢in yapilacak performans planlamasmin girdisini
olusturacagindan bu asama oOrgiitler icin biiylik onem arz eder (Miilkiye Teftis
Kurulu, 2008: 33).

c) Performans denetimi: Performans yonetiminin iiglincii asamasi performansi
gelistirmek i¢in Onlemleri belirleme, bunlara iligkin taktikleri hazirlama ve
uygulamaya koyma asamasidir. Bu stirecin kalbi kontroldiir. Bu kontroliin amaci ise
geri bildirim yoluyla yonlendirme yapmaktir. Kontrol; geri bildirim mekanizmasini
isleterek, Orgiit performansindan beklenenlerin gerceklesmesini saglamaya ve sistemi
dengede tutmaya calisir (Akal, 2000: 53). Yalniz kontroliin amacina ulasabilmesi
icin 6lgme ve degerlendirme asamasi sonucunda elde edilen bilgileri kapsayan geri
bildirimi miiteakip yOnetimin gerekli tedbirleri almasi gerekir. Gerekli tedbirler
almip sonuglardan yararlanilmazsa elde edilen bilgilerin hi¢ bir yarar1 olmaz ve
performans seviyesinde hi¢ bir olumlu degisiklige yol agilamaz. Bu asama ancak

idarenin karar alma ve uygulama diizenini harekete geg¢irmesi ile beklenen sonucu

verir (Balc1 vd., 2003: 191).
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Ozetlemek gerekirse; bir drgiitte calisanlarm performansini ve bunun sonucu
olarak da oOrgiitiin performansini gelistirme amaciyla tasarlanan ve yliriitiilen
performans yonetimi basli basma 6zel bir siirectir. Bu anlamda performans yonetimi
siirecinin asamalari; Orgiitiin gelecegine yonelik vizyon olusturmak, mevcut durumu
inceleyerek uzun dénemli amaclar1 ve stratejileri belirleyerek uygulamak, hedeflere
ulasilip ulasilmadiginin tespiti i¢in bir degerlendirme sistemi gelistirip uygulamak ve
son olarak da performans diizeyinin siirekli gelismesi i¢in geri bildirim saglayarak
gerekli onlemler almak ve biitiin bu amaglara ulagsmak icin de orgiit yapisii yeniden

diizenlemektir (Benligiray, 1999).

Performans yoOnetim siireci i¢inde performans degerlendirme asamasi hem
calisanlar hem de ¢alistiranlar agisindan ayr1 bir 6neme sahiptir. Ciinkii her ne kadar
performans yoOnetim siirecinde yukaridaki asamalara ehemmiyetle uyulsa da,
performans yonetimi siirecinden istenilen sonuglarin elde edilebilmesi performansin
dogru ve objektif kriterlere dayali olarak Olgiilmesine ve degerlendirilmesine
baghdr. Ancak bu sayede hem calisanlarm hem de yoneticilerin hem de Orgiitiin
beklentileri karsilanmis olur. Bu nedenle performans degerlendirme asamasi

calismamizin ana konusunu olusturmaktadir.

1.2. Performans Degerlendirme Kavram

Performans degerlendirme kavramu ile ilgili yapilan ¢alismalarda bu kavrama

yonelik pek ¢ok tanimlama yapilmistir. Bu tanimlarmn bazilar1 sunlardir:

e Performans degerlendirme bir ¢calisanin kendisine verilen hedeflere ne derece
ulastigini anlamak i¢in uygulanan resmi bir yontemdir (Luecke, 2008: 101).

e Performans degerlendirme ¢alisanin tanimlanmis olan gorevlerini belirli bir
zaman dilimi igerisinde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir (Argon ve
Eren, 2004: 224).

e Performans degerlendirme, bir Orgiitte gorevi ne olursa olsun isgdrenlerin
calismalarinin, etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarmin
bir biitiin olarak tiim yonleri ile gozden gecirilmesidir (Bayraktaroglu, 2003:

79).
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Bu tanimlamalarda dikkat ¢eken nokta performans degerlendirme kavraminin
tanimiin sadece bireysel performans flizerinden yapilmis olmasidir.  Ancak
unutmamak gerekir ki bir orgiitiin performansi denilince bundan iki sey anlasilir.
Bunlar; orgiitiin faaliyetlerinin Olgiilmesi ve degerlendirilmesi ile ¢alisanlarin
faaliyetlerinin Olclilmesi ve degerlendirilmesidir (Aktan, 2006: 269). Yani
performans degerlendirmeyi orgiitlerde 6nceden saptanan standartlarla karsilastirma
ve Olgme yoluyla Orgiitiin ve orgiitteki isgdrenlerin performansinin 6lgiilmesi ve
degerlendirilmesi siireci olarak tanimlamak gerekir (Bayraktaroglu, 2003: 79).
Dolayisiyla bu boliimde performans degerlendirmenin her iki boyutuyla ilgili olarak
temel bilgiler sunulduktan sonra “bireysel performans degerlendirme” kavrami daha

ayrmtili bir sekilde ele almacaktir.

1.2.1. Orgiitsel Performansin Olgiilmesi ve Degerlendirilmesi

Orgiitsel performans, sistemin belli bir zaman arahigindaki calismasmnin
sonucudur ve orgiitiin toplam performansini icerir (Benligiray, 1999: 8). Orgiitsel
performans Ol¢limii ve degerlendirilmesi bir oOrgiitin amaglarint ne oOlgiide
gerceklestirip gerceklestiremediginin tespitidir (Aktan, 2006: 269). Bu noktada
onemli olan Orgiitsel performansin hangi kriterler ve boyutlar acgisindan
degerlendirilecegi konusudur. Orgiitsel performansm dlgiilmesinde kullanilacak
kriterleri baslica 7 baslik altinda toplayabiliriz. Bunlar (Aktan, 2006: 269-270;
Benligiray, 1999: 9):

e Kalite (quality),

e Verimlilik (productivity),

e Maliyet (Aktan, 2006: 269),

e Karlilik ve biitceye uygunluk (profitability and budgetability) (Benligiray,
1999:9),

e Yenilik (innovation),

e Miisteri memnuniyeti (Aktan, 2006: 270),

¢ Caliganlarin memnuniyetidir (Aktan, 2006: 270).
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Kalite kriteri i¢inde insan kalitesi, yonetim kalitesi, tiriin kalitesi gibi pek ¢ok
boyuttan s6z edilebilir. Ozel sektdrdeki drgiitler kadar kamu kurum ve kuruluslar1 da
kaliteyi iyilestirme ve siirekli gelistirme yoniinde biiyiik ¢abalar harcamaktadir.
Ancak hizmetin kalitesi goreceli bir kavramdir ve kaliteli hizmetin tanimlanmasi
oldukca giictiir. Bu nedenle de hizmette kalite kavrami miisteri memnuniyeti boyutu
ile i¢ ice gecmistir ve kalite “miisteri tatmin diizeyi” ya da “miisteri beklentilerine

uygunluk” olarak tanimlanir (Benligiray, 1999: 10-11).

Verimlilik, bir diger orgiitsel performans kriteridir. Genel olarak {iretim sonucu
(cikt1) ile tiretim faktorleri (girdiler) arasindaki oransal iliskiyi ifade eder. Verimlilik
kriterinin de sermaye verimliligi, isgiicii verimliligi, toplam faktor verimliligi gibi

boyutlar1 bulunmaktadir.

Verimlilige ve dolayisiyla orgiitsel performansa etki eden bir diger kriter
maliyet kriteridir. Is giicii maliyeti, sermaye maliyeti, iiretim maliyeti gibi maliyet
unsurlarina bakilarak da bir Orgiitiin performansmi 6lgmek ve degerlendirmek

miimkiindiir (Aktan, 2006: 270).

Karlilik, performans anlayismin gelisim siireci i¢inde onemini yitirmeyen bir
kriterdir. Bunun en belirgin nedeni en kolay Olgiilebilen performans boyutu
olmasidir. Ancak sadece kar ve karliligi bir performans boyutu olarak ele alinmasi
elestirilen bir konudur. Elestirilerin biiylik bir cogunlugu karliligin kisa donemli bir
performans gostergesi olarak kullanilabilecegini savunmaktadir (Benligiray, 1999:
15). Bunun yani sira, karlilik kavraminin yonetimin ve ¢alisanlarin kontrolii altinda
olmayan ekonomik durum, talep degisikligi gibi digsal kosullardan etkilenebilen bir
ozellik tagimasina vurgu yapmislardir. Bu gibi donemlerde orgiitiin performans: ile
karlilik arasinda dogrudan bir iliski kurmak ¢ok dogru bir yaklasim olmayacaktir.
Biitceye uygunluk ise karliligin bir performans gostergesi olarak kabul edilmedigi
orgiitlerde ya da kar amaci giitmeyen kamu Orgiitlerinde karliligin yerine

kullanilabilen bir performans kriteridir (Akal, 2000: 39-41).

Yeni bir is, iirlin ya da hizmet tasarimi gibi uygulanabilir bir yaraticiligin, tiriin
ya da hizmet diisiincesinin daha iyi ve daha iglevsel bir sonu¢ dogurmasi demek olan

yenilik kavrami da orgiitsel performans: 6lgme ve degerlendirmede bir kriter olarak
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kullanilabilmektedir. Yenilik eski ihtiyaglari daha i1yi karsilamayr ve talep
degisiklikleri sonucu ortaya cikan yeni ihtiyaglara cevap verebilmeyi saglar
(Benligiray, 1999: 14).

Orgiitsel performansin dlgiilmesi ve degerlendirilmesinde kullanilan iki 6nemli
kriter daha bulunmaktadir. Bunlar; miisteri memnuniyeti ve ¢alisan memnuniyetidir.
Miisteri memnuniyetini 6lgmek i¢in yeni miisteri sayisi, miisteri sikayetleri, hatali
mal teslim sayis1 gibi farkli yollar kullanilabilmektedir. Ayni sekilde calisanlarin ise
devamliligi, isten ayrilan personel sayisi gibi veriler kullanilarak da g¢alisanlarin

memnuniyetini 6lgmek miimkiindiir (Aktan, 2006: 270).

Yukarida kisaca agiklanan yedi kriter, bir orgiitiin performansini 6lgmede ve
degerlendirme en yaygin olarak kullanilan kriterlerdir. Bu kriterler disinda bazi
yazarlar tarafindan ele alinan ve yukarida sayilan kriterleri de kapsayan bir diger

onemli kriter ise etkililik kriteridir.

Etkililik orgiit diizeyinde toplam performansi yansitan 6nemli performans
boyutlarindan biridir. Ancak etkililik kavrami literatiirde gerek iktisatcilar gerekse
yonetim bilimciler tarafindan ¢ok farkli sekillerde yorumlandigi i¢in kimi zaman
verimlilik, kimi zaman hizmet etkinliginde oldugu gibi kalite kavramlariyla es
anlamli olarak kullanilmaktadir (Aktan, 2006: 273). Etkililik orgiitlerin tanimlanmig
amagclarina ulagsmak amaciyla gerceklestirdikleri faaliyetlerin sonucunda bu amaca
ulasip ulasmadiklariyla ilgili bir kavramdir. Bir diger tanimlamaya gore ise “islerin
dogru yapilmasr” dir (Akal, 2000: 15). Bu nedenle etkililik kavrami 6zellikle kamu
yonetiminde  Orgiitsel performansin  Olglilmesinde ve  degerlendirilmesinde

kullanilmas1 gereken bir kriterdir.

1.2.2. Bireysel Performansin Olgiilmesi ve Degerlendirilmesi

Yukarida bahsedilen oOrgiitsel performansit etkileyen pek c¢ok etmen
bulunmaktadir. Bu etmenler icinde en Onemlisi Orgiitte calisan bireylerin
performansidir. Bu nedenle de pek ¢ok calismada performans degerlendirme kavrami

ile aslinda “bireysel performans degerlendirme” anlatilmaktadir. Bu ¢alismanin
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ilerleyen boliimlerinde de performans degerlendirme kavrami isgéren boyutunda ele

alinacaktir.

Bireysel performansi “bir bireyin yapmasi gereken bir is ya da bir gorev
bakimindan gosterdigi basar1 derecesi” olarak tanimlayabiliriz. Bagka bir ifadeyle
orgiitin amaglar1 dogrultusunda bireyin kendisi icin belirlenen hedeflere ve
standartlara ulasip ulasamadigimin, ne 6l¢lide ulastigmin nitel ya da nicel anlatimidir

(Benligiray, 1999: 22).

Bireysel performans tanimi 1s18inda performans degerlendirmeyi “bireyin
gorevindeki basarisini, isteki tutum ve davramiglarini, ahlak durumunu ve
ozelliklerini biitiinleyen ve calisanin 6rgiitiin basarisina olan katkilarmi degerlendiren

planli bir arag olarak” tanimlamak miimkiindiir (Barutgugil, 2002: 179).

Performans degerlendirme isgorenlerin islerini ne derecede etkili yaptiklar:
konusunda karar vermek amaciyla isgdrenlerin performansinin formel olarak

olciildiigii ve degerlendirildigi 6zel bir siirectir (DeNisi ve Griffin, 2001: 232).

Calisanlarin dogru isleri, dogru zamanda, dogru kalitede ve istenen miktarda
yapmast 6nemli bir konudur. Bu nedenle daha 6nce belirtilen etkinlik, etkililik ve
ekonomiklik gibi faktdrlerin yani sira bireysel performans acisindan 6nem arz eden
bir diger konu calisma yasaminin kalitesidir. Cilinkii hem Orgiitsel hem de bireysel
acidan etkililigi ve personelin tatminini saglayip siirdiirmenin yolu buradan
gecmektedir.  Yenilik boyutu da bireysel performansin Olgiilmesinde ve
degerlendirilmesinde kullanilabilecek onemli bir kriterdir. Ciinkii Orgiitte calisan
bireylerin degisen talepler dogrultusunda yaratici ve yenilik¢i olmasi oOrgiitsel

performansin da artmasina olanak saglar (Benligiray, 1999: 23-24).

Orgiitsel performans: artirmak orgiitte calisan bireylerin performansina
baghdir. Dolayisiyla isgorenlerin performansini 6lgme ve degerlendirme siireci
orgilitler i¢in biiylik 6nem arz eder. Bu nedenle bireysel performans degerlendirme

calismamizda ayrintili olarak ele almacaktir.
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1.3. Performans Degerlendirmenin Amaci ve Yararlan

Performans degerlendirmenin bir oOrgiite ve Orglitte ¢alisan bireylere
saglayacag1 yararlara ge¢cmeden Once oOrgiitleri boyle bir degerlendirmeye iten
nedenler diger bir ifadeyle performans degerlendirmenin hangi amaclar

dogrultusunda yapilabilecegi konusunun iizerinde durulmalidir.

Performans degerlendirme her bir Orgiite 6zgii performans kriterlerine gore
calisanlarin belli bir donem i¢inde gosterdikleri performansi saptamak amaciyla
yapilmaktadir (Tmaz, 2005: 78). Calisanlarin gosterdikleri performansin
saptanmasindaki amag ise Orgiitiin hedeflerine ne 6l¢iide katki sagladiginin tespitidir
(Aktan, 2006: 279). Bunun yan1 sira performans degerlendirme su amaglarla yapilir

(Aktan, 2006: 79; Tmaz, 2005: 78-79; Barutcugil, 2002: 182; Ergiil, 1996: 51):

e [s performans1 hakkinda bilgi edinmek,

eOrgiit icinde gerceklestirmek istediklerinizin anlasilma  derecesini
gorebilmek,

e Kaynaklarin kullanilma etkinligini analitik olarak ortaya ¢ikarabilmek,

e isin gereklerine gdre isi yapan kisilerin giiclii ve zayif yonlerini belirlemek,

e Calisanlar1 1yi olmayan yonleri hakkinda uyarmak ve bunlarin nasil
diizelecegine iliskin bilgi saglamak,

e Her calisana kendi basarisi ile ilgili geri bildirim saglamak,

e Caligsanlara yaptiklar1 is ve c¢alisma kosullar1 hakkindaki fikirlerini ve
beklentilerini serbestge sdyleme imkani vermek,

e Farkli fonksiyon ve hiyerarsik diizeyler arasindaki sorumluluklarin iistlenilme
derecesini kontrol etmek,

e iyi performansi pekistirmek ve daha da gelistirmek,

e Calisanlarin ise odaklanmasini saglamak,

e Calisanlar arasindaki iliskileri gozden gecirmek ve diizeltmek,

e Calisanin ilgi duydugu konular1 saptamak ve bu ilgi ile Orgiitiin amaglar1
arasinda bir uyum saglamak,

e Yonetici ile ¢alisan arasindaki iletisimi artrmak ve igin amaci bakimindan

belli bir anlayis diizeyine ulagsmasimi saglamak,
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¢ Gizli kalmig baz1 yetenekleri tespit etmek ve su yiiziine ¢ikarmak,

e Daha fazla calisma gayreti i¢erisinde olanlar1 motive etmek,

e Orgiitteki egitim ihtiyacini tespit etmek,

e Orgiit i¢inde siirekli gelisme felsefesini kurumsallastirmak,

eUcret artis1 yapilirken bunun daha rasyonel ve objektif temellere
dayandirmak,

¢ Az calisanla ¢ok ¢alisani ayirt edip fazla ¢alisani 6diillendirmek,

e Orgiitte calisanlarin kariyerlerini gelistirmek,

¢ Beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve endiseleri azaltmak.

Performans degerlendirme siireci biitiin bu amaglara hizmet eder. Ancak
istenen amaglara ulasilabilmesi i¢in bu siirecin iyi planlanmis olmasi ve etkili bir

sekilde uygulanmas1 gerekmektedir.

Performans degerlendirme bireysel diizeyde oldugu kadar orgiitsel diizeyde de
cok onemli bir ihtiyagtir (Bayraktaroglu, 2003: 81). Ciinkii yoneticilere, calisanlara
ve Orgiite pek ¢ok yarar saglar. Bu yararlar su sekilde 6zetlenebilir (Ergiil, 1996: 52;
Bayraktaroglu, 2003: 82; Barutcugil, 2002: 181; Acar ve Ozgiir, 2004: 259):

e Performans degerlendirmesi, yapilan is ve o isi yapan kisiler hakkinda
yoneticiye degerli bilgiler verir. Isi ve kisiyi anlamasini saglar.

eis beklentileri ve sonuglar1 hakkinda ydnetici ve calisan arasimda iyi bir
iletisim kuruldugu zaman, yeni fikirler i¢in firsatlar yaratilir.

e Egitim ve gelistirme ihtiyacin ortaya koyar ve saglikli planlanmasini saglar.

e Orgiitiin yonetsel uygulamalarmi gelistirir ve daha diizenli ydnetilmesini
saglar.

e Orgiit hem ¢alisanlarina hem de miisterilerine karsi hesap verme sorumlulugu
altina girdiginden oOrgiite olan gliven hem miisteri hem de calisanlar
acisindan artmis olur.

e Orgiitsel strateji ve politikalarin sekillenmesinde kullanilir.

e Yoneticilerin dengeli ve tutarl karar vermelerini saglar.

e isgorenleri eksik olduklar1 konular hakkinda uyarmayi saglar.
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e Caligsanlarin  kendilerini tanimalarina ve eksikliklerinin farkina varip
gidermelerine yardimci olur.

e Yoneticilerle ¢alisanlar arasinda iletisim kurulmasini saglar. Bu sayede de
amaglar, agiklik ve netlik kazanir.

e Motivasyon ve ddiillendirme araci olarak kullanilabilir.

e Siirekli dongii halinde olan bir siire¢ oldugundan orgiite eksikliklerini gorme
ve bunlar1 giderme imkani verir.

eTek tek kisilerin performans diizeylerini belirlemek sonugta Orgiitiin
performansimi belirlemede etkili oldugundan Orgiitiin etkinliginin de
Ol¢iilmesini saglar.

e Yapilan isin kalitesinin nasil algilandig1 konusundaki siirprizleri azaltir.

e Orgiitiin koydugu hedeflere ulasilabilmesini saglamak adina cahsanlari
disipline etmeye yarar.

e Ucret yonetimi ve iicret ayarlamalarinda yardime: olacak veriler saglar.

Performans degerlendirme biitlin bu yararlarina karsin nihayetinde bir
degerlendirme siirecidir ve bu silire¢ iginde pek c¢ok sorunla veya hatayla

karsilagilabilmektedir.

1.4. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme uygulamalarindan beklenen yararin elde
edilebilmesi i¢in belirli asamalardan meydana gelen sistemli bir siire¢ iginde
yapilmas1 gerekmektedir (Tinaz, 2005: 79). Asagidaki sekilde de goriilen performans

degerlendirme siirecinin asamalarin su sekilde 6zetleyebiliriz:

a) Hazirlik Evresi

Performans degerlendirme siirecinin baslangic asamasi amaglarin belirlendigi
hazirlik asamasidir. Clinkli her performans degerlendirme farkli bir amaca hizmet
edebilir. Bu ylizden degerlendirmenin amacina uygun olarak 06zel amaglar
belirlenmesi gerekmektedir. Bu amaglar belirlendikten sonra g¢alisanlara, birimlere
kendilerinden ne beklendiginin bildirilmesi ve bu beklentileri karsilayabilmeleri i¢in

de gerekli olan ortamin onlara saglanmis olmasi zorunludur (Bing6l, 2006: 332).
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Ayn1 zamanda isin gerektirdigi bilgiler, yetenekler, sorumluluk, c¢alisma
kosullari, kigsisel 6zellikler bilinmedik¢e calisanin performansinin saptanmasi dogru
degildir. Ciinkii performans degerlendirmede isin gerekleri ile ¢alisanin bunun ne
kadarmi yerine getirdigi karsilastirilip bir sonuca varilir. Bu nedenle performans
degerlendirme siirecine baslanmadan Once is analizlerinin yapilmis olmasi, is
tanimlarmin olusturulmus olmasi ve is gereklerinin belirlenmis olmasina dikkat

edilmelidir (Tmaz, 2005: 79).

Sekil -1.2: Performans Degerlendirme Siireci

Performans Degerlendirme Siirecine Hazirlhik

Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Degerlendirme Standartlarmm Belirlenmesi

Degerlendiricilerin Belirlenmesi ve Egitimi

Degerlendirme Periy otlarinm Belirlenmesi

Yoneticilere ve Isgorenlere Bilgi Verilmesi

~ EnUygun Yontemin Segilip Performans
Ol¢iimiintin ve Degerlendirmesinin Yapilmasi

Degerlendirme Goriigmesi

Biitiin bunlardan sonra performans degerlendirmeden beklenen yararlarin elde
edilebilmesi i¢in sistemli bir degerlendirme planmin olusturulup bu plana uygun

hareket edilmesi gerekmektedir (Bingdl, 2006: 333).
b) Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi performans degerlendirme
sisteminin basariya ulasip ulasmayacagini belirleyen en 6nemli asamadir. Performans
degerlendirme sisteminin basaris1 belirlenecek kriterlere baghdir. Bu nedenle
kriterler belirlenirken belli bir iste basariy1 etkileyebilecek olan tiim faktorler dikkate

almmalidir. Ayrica “bir isi en iyi bilen, o isi yapandir” diisiincesinden yola ¢ikarak
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kriterler belirlenirken degerlendirilecek olan calisanin da goriislerini almakta fayda
vardir. Performans kriterleri saptanirken orgiitlin misyonuna, amaglarma uygun
olmasina, giivenilir olmasina, birbiriyle cakisip performansin ayni 6zelliklerini tekrar

tekrar 6lgmemesine ayrica dikkat edilmelidir (Bayraktaroglu, 2003: 87-88).

Bir calisanin performansinin hangi agidan degerlendirilecegine karar verildigi

bu asamada kullanilan kriterler genellikle sunlardir (Bing6l, 2006: 334):

e Ogzellikler: Kisisel niteliklerin, aliskanliklarmn, tutumlarm  Kkisinin
performansini etkileyecegi varsayimina dayanarak kisiligin
degerlendirilmesine 6nem verilebilir.

e Davraniglar: Bazi islerde 6zellikle yonetsel ve zihinsel caba gerektiren islerde
performansi ¢iktilar itibariyle degerlendirmek cok giictiir. Bu sebeple bu tarz
islerde liderlik tarzi gibi kiginin gorevine yonelik davranisi degerlendirilebilir.

e Gorev Ciktilar1: Eger bir iste sonuglar araglardan daha 6nemliyse bu durumda
gorev ciktilarma yonelik bir degerlendirme yapmak daha uygun olacaktir.
Genellikle de performans degerlendirme uygulamalarinda gorevin ifasi
sonucu olusan ¢iktilar dikkate alinir.

e lyilesme ve Gelisme Potansiyeli: Performans degerlendirmede ¢alisanlarin
basarilar1 geriye dogru degerlendirilmez. Ayni zamanda gelecekteki
performanslar1 ve potansiyel gii¢leri dl¢iilmeye calisilir. Performans kriteri

olarak bu potansiyel de kullanilabilir.

c) Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmesi yapilabilmesi i¢in c¢alisanlarin gdsterdikleri
performanslarin  karsilastirilabilecegi  standartlarn da  belirlenmis  olmasi
gerekmektedir. Performans standartlar1 kantitatif ve kalitatif olmak tiizere ikiye
ayrilir. Kantitatif standartlar, bir isin gergceklesmesi i¢in gerekli olan zaman ya da
yapilan hata sayis1 gibi standartlarken; kalitatif standartlar isin kalitesi, verileri analiz
etme yetenegi gibi verilerdir. Standartlarin performans degerlendirmeyi basariya
gotilirebilmesi icin asagidaki 6zelikleri tasimasi gerekmektedir (Bayraktaroglu, 2003:
88-89):
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e Standartlar ger¢ege uygun olmalidir. Yani ulasilmast miimkiin olmayan
standartlar belirlenmemelidir.

e Kantitatif standartlar belirlendigi takdirde performans Ol¢iimii daha rahat
yapilabilmektedir.

eHer c¢alisan belirlenen standartlardan haberdar olup kendisinden ne

beklendigini bilmelidir.

d) Degerlendiricilerin Belirlenmesi ve Egitimi

Performans degerlendirme siirecinde 6nemli bir konu da degerlendirmeyi
kimlerin yapacagi konusudur. En ¢ok tercih edilen yontem her isgéreni bagl
bulundugu yoneticinin degerlendirmesidir. Bunun dayanak noktasi bir iggdreni en iyi
tantyan kisinin onun ilk basamak yoneticisi oldugu diisiincesidir. Ancak eger yonetici
ast1 ile 1y1 bir iletisim icinde degilse ya da aralarinda bir siirtiisme varsa ast1 yiiksek
bir performans gosterse dahi onu basarisiz olarak degerlendirebilir. Bunun gibi
sakincalar1 bertaraf etmek i¢in bir igsgdrenin birden fazla yonetici tarafindan ortak bir
sekilde degerlendirilmesi s6z konusu olabilmektedir. Uygulamada kullanilan diger
yontemler ise; her isgdrenin kendi diizeyindeki isgorenlerce degerlendirilmesi,
digsaridan tamamen tarafsiz uzman elemanlarca degerlendirilmesi, ¢ok az goriilmekle
birlikte astlarin  yoneticilerini degerlendirmesi ve isgorenin kendi kendini
degerlendirmesi ya da miisterilerin isgoreni degerlendirmesidir (Sabuncuoglu, 1997:

170).

Bir diger 6nemli konu ise degerlendirmeyi yapacak kisilerin egitimidir. En iy1
sistemler yeteneksiz kisilerin elinde yarar yerine zarar verirken en basarisiz sistemler
yetenekli kisilerin elinde istenilen sonuglar1 verebilir. Dolayisiyla bu siirecte
degerlendiricilerin belirlenmesi kadar egitilmesi de 6nem tasir. Egitim asamasinda
degerlendirmeyi yapacak kisilere kullanilacak degerlendirme yontemlerine iliskin
bilgiler verilir, kavramlar agiklanir, onlara siire¢ ic¢inde tarafsiz davranmalari
gerektigi  hatirlatilir.  Yapilan  degerlendirmelerin = sonuglarinin  aslinda
degerlendiriciler i¢in de bir denetim mekanizmasi oldugu hatirlatilarak gorevlerine

gereken onemi vermeleri saglanir (Barutgugil, 2002: 196-197).
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e) Degerlendirme Periyotlarinin Belirlenmesi

Kriterler, standartlar ve degerlendirmeyi yapacak kisi ya da kisiler kadar
onemli olan bir baska konu da degerlendirmenin hangi zaman araliklariyla
yapilacagidir. Uygulamada yaygin olarak performans degerlendirme caligmasi
senede bir defa yapilmaktadir. Bunun yani sira performans degerlendirmeyi her yil
ya da her ay gibi sabit bir periyotla yapmak yerine {icret artigi, terfi gibi konularla
ilgili kararlar alinacag1 zaman yapmak da s6z konusu olabilmektedir (Bing6l, 2006:

337).
) Yonetici ve Isgorenlere Bilgi Verilmesi

Performans degerlendirmede basarili olabilmek icin diger tiim uygulamalarda
oldugu gibi ilgili isgdrenlere konu ile ilgili olarak bilgi verilmelidir. Ayn1 sekilde alt
ve orta basamaktaki yOneticiler ile iist diizey yOneticiler arasinda da bir bilgi
alisverisi saglanmalidir. Giinlimiizde ¢agdas iletisim tekniklerini bilen ve uygulayan
her yonetici bilgi vermenin ilgi gdstermeyle 06zdes oldugunun bilincindedir
(Sabuncuoglu, 1997: 172). Bu nedenle performans degerlendirme siireci boyunca

hem yoneticilere hem de isgorenlere gerekli olan bilgilendirmeler yapilmalidir.

g) En Uygun Yontemin Secilip Performans Olgiimiiniin ve Degerlendirmesinin

Yapimasi

Performans degerlendirme icin yukarida sayilan hazirliklar yapildiktan sonra

sira performansin dlgiilmesine ve degerlendirmenin gerceklestirilmesine gelmektedir.

Uygulamada 6nemli olan konu orgiite, degerlendirmenin yapilacagi bolimiin
kosullarina ya da isin 6zelliklerine uygun olan performans degerlendirme yontemini
segmektir (Sabuncuoglu, 1997: 173). Bu yontemler bir sonraki boliimde ayr1 ayr1 ele

alinacaktir.
h) Degerlendirme Goriismesi

Degerlendirme goriismesi siire¢ sonunda elde edilen sonuglara yonelik olarak
yoneticilerle degerlendirilenler arasinda yapilan goriismedir. Gorlismede isgorene

performansi ile ilgili geri bildirim verilir.
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Amag; performansin iyilestirilmesi, eksikliklerin giderilmesidir. Bu nedenle
goriismeden beklenen yararin elde edilebilmesi ig¢in goriismenin, isgdérenin bu
goriismeyi hata bulmaktan c¢ok problem c¢ozme goriismesi olarak gormesini

saglayacak sekilde planlanmas1 ve uygulanmasi gerekmektedir (Bing6l, 2006: 353).

1.5. Bireysel Performans Degerlendirme Yontemleri

Bu bolime kadar “performans”, “performans yOnetimi”, “performans
degerlendirme” kavramlar1 iizerinde durulmustur. Bu boliimde ise performans

degerlendirme yontemleri incelenecektir.

Calisanlarin performanslarini belirlemek amac ile gelistirilen pek ¢ok yontem
bulunmaktadir. Ciinkii eger orgiitlerde belirli bir performans degerlendirme sistemi
yoksa yapilan degerlendirme istenilen sonuglar1 vermez. Degerlendiricinin kendi
gozlemlerine dayali, bicimsel olmayan degerlendirme ¢alisanin performansini
yapilan ise gore degerlendirmekten ziyade degerlendiricinin kisisel 6zelliklerine, ya
da calisanla ilgili fikirlerine gore sonuclarin ortaya ¢ikmasma neden olur. Tam
tersine belirli bir sisteme gore yapilan degerlendirme ise yapilan isle ilgili daha etkili

sonuclar verir (Tmaz, 2005: 81).

Performans degerlendirme siirecinde yOneticilere ve degerlendiricilere diisen
en Onemli gorevlerden biri Orgiitiin ya da degerlendirme yapilacak bdliimiin
sartlarma en uygun yontemi belirlemektir. Uygulamada ¢ok sayida ydntem
bulunmakla birlikte bunlar arasinda en c¢ok kullanilanlar geleneksel ve c¢agdas

degerlendirme yontemleri siniflandirmasina gore ele alinacaktir.

1.5.1. Geleneksel Degerlendirme Yontemleri

Bir orgilitte calisanlarin isteki performanslarinin degerlendirilmesi amaciyla
bugiine kadar pek ¢ok yontem gelistirilmistir. Bu yontemlerin daha objektif, daha
gilivenilir olabilmesi i¢in de siirekli olarak bir ¢aba harcanmistir ve harcanmaya da
devam etmektedir. Her yontem zaman i¢inde yerini kendine gore daha gelismis, daha
giivenilir bir yonteme birakmaktadir. Bu sebeple performans degerlendirme
yontemleri de geleneksel ve c¢agdas degerlendirme yOntemleri olarak

ayrilabilmektedir. Geleneksel yontemler yavas yavas yerlerini modern yontemlere
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birakmaktadirlar.  Geleneksel degerlendirme yOntemlerinde degerlendirmenin
gizliligi s6z konusudur. Degerlendirmelerde ¢alisanin performansindan ¢ok
kisilikleri degerlendirilmekte ve bu degerlendirmelerde de 6nyargilar, 6znel dlgiitler
isin icine dahil edilmektedir (Canman, 1993: 21). Biitiin bu eksiklikler modern

degerlendirme yontemlerinin gelistirilmesini zorunlu kilmastir.

Geleneksel degerlendirme yontemlerinden en ¢ok kullanilanlar asagida kisaca

anlatilacaktir.

1.5.1.1. Grafik Dereceleme Yontemi

Grafik dereceleme yontemi performans degerlendirme yontemleri iginde en
eski ve en ¢ok kullanilan yOntemlerden birisidir. Bu yontem farkli sekillerde
karsimiza ¢ikabilir. Fakat en onemli 6zellii ¢alisanlarin performanslarinin cesitli
kriterler agisindan bir skala ile Olclilmesidir (Bayraktaroglu, 2003: 103). Bu
yontemde belirli bir igin basariyla yerine getirilmesi igin 6nemli olarak goriilen
niteliklerin bir 6lgcek iizerinde en iyiden en kotiiye veya tam ters bir sekilde
derecelendirilmesi esasina dayanir. Degerlendiriciye bu sekilde olusturulmus bir
form verilerek degerlendirilecek calisanm1 formda yer alan niteliklere gore
degerlendirilmesi istenir (Bingol, 2006: 338). Tablo 1.1°de “cok yetersiz”, “yetersiz”,

“normal”, “yeterli” ve “cok yeterli” olmak iizere besli tercih se¢enegine sahip bir

dereceleme tablosu verilmistir.

Bu yontemin kolay diizenlenmesine ve sonuglarin hizli elde edilmesine karsilik
bazi ciddi zayifliklar1 bulunmaktadir. Bu zayifliklardan en Onemlileri
degerlendiricilerin ge¢mislerinin, kisisel Ozeliklerinin, bilgi birikimlerinin farkli
olmasi1 formda yer alan nitelikleri ayni bi¢imde yorumlamamasina neden olur. Bu da
ornegin ayni ¢alisanin performansma yonelik tamamen farkli sonuglarin elde
edilmesi sonucunu dogurabilmektedir (Barutcugil, 2002: 191). Aynm1 sekilde
niteliklerin yaninda ¢alisanin performansinin degerlendirilmesi i¢cin kullanilan ve
degerlendiricilerden isaretlenmesi istenilen “iyi”, ‘“orta” gibi sifatlar her bir
degerlendirici i¢in farkli anlamlar ifade edebilir. Ayrica bu ydntemin

uygulanmasida dnceki boliimlerde anlatilan “ortalama egilimi” ve “kisisel 6nyarg1”

gibi hatalara diisme olasilig1 da ¢ok yiiksektir.
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Bu yontemde Onemli olan degerlendirilecek niteliklerin dikkatle seg¢ilmis
olmasidir. Segilen nitelikler isin yapilmasi i¢in gerekli olan nitelikler olmali ve ayni
zamanda da degerlendiriciler tarafindan farkli yorumlanmasmin 6niine gecebilmek

adina somut, acik ve net olarak tanimlanmalidir (Bayraktaroglu, 2003: 103).

Tablo -1.1: Derecelendirme Tablosu

Isgorenin Adi-Soyadh : Toplam Puan:
Boliimii : Ik Amiri:
Degerlendirmeyi Degerlendirme
Yapan: Tarihi :

Isin Kisa Tammu:

Basar1 Olgiitleri Cok Cok

yetersiz | Yetersiz | Normal | Yeterli Yeterli

Is bilgisi: Sahip oldugu teorik ve
pratik bilgilerin yeterliligi

Karar verme: Kararlarin zamaninda

ve etkin verilmesi

Planlama ve orgiitleme: kendi igini

planlamasi ve diizenlemesi

Kaynak  kullanimi:  iggiicii  ve

araglarin dogru kullanmmi

Liderlik: Inisiyatif kullanma, oncii

olma

Sozel iletisim: Ikna edici olma,

kendisini dinletebilme

Yazili iletisim: agik ve anlasilir yazi

yazma

Mesleki ozellikler: giyim, tutum, is

birligi anlayist

Insan iliskileri: ¢evresiyle uyum ve

saygili davranig

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000: 176
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1.5.1.2. Karsilastirma Yontemleri

Bu yonteme gore bir orgiitte ¢alisanlarin tiimii, daha 6nceden belirlenmis
kriterler dogrultusunda birbirleriyle karsilastirilirlar. Karsilagtrma ydntemlerinden
biri ¢alisanlar1 en 1yiden en kotiiye dogru siralandigi “basit siralama” yontemidir. Bu
yontem calisanlarin  1yi tanimlanmis baz1 Ozelliklere gore degerlendirilip

siralanmasini igerir (Tmaz, 2005: 82).

Kargilastirma yontemlerinden bir digeri ise “ciftli karsilastirma” yontemidir.
Bu yontemde ise orgiitteki biitiin ¢alisanlar ikiser ikiser birbirleriyle kiyaslanarak
siralanir. Bu yontemin en biiyiik dezavantaji ¢ok zaman almasidir. Cilinkii ¢ok fazla

karsilastirma yapma geregi ortaya cikabilir (Ergin, 2002: 143).

Calisanlarin performanslarini karsilagtirarak degerlendirme yOntemlerinden
ticilinciisii ise “zorunlu dagilim siralamas1” yontemidir. Bu yontem degerlendiricilerin
calisanlar, 0Oznel yargilarla degerleme Olgceginin herhangi bir kisminda
kiimelendirmelerini engellemek i¢in gelistirilmis bir yontemdir (Bingdl, 1997: 232).
Orgiitlerde bireylerin performans diizeylerinde normal dagilim egrisine uygun bir
dagilim gostermeleri gerektigi varsayimindan hareket ederek bu yontemde
degerlendirici, degerlendirilen ¢aligsanlar1 genelde besli bir olcege yerlestirir

(Bayraktaroglu, 2003: 102). Yaygin olarak kullanilan 6l¢ek asagida verilmistir:

Tablo -1.2: Zorunlu Dagilim Cizelgesi

En yiiksek

Yiksek

Orta

Diisiik

Cok diisiik

%10

%20

%40

%20

%10

Kaynak: Bayraktaroglu, 2003: 102

Bu dagilim c¢izelgesine gore degerlendirilen grubun 200 kisi oldugunu
diistiniirsek degerlendirici; degerlendirilen gruptan 20 kisinin performansmi en
yiiksek, 40 kisinin yiiksek, 80 kisinin orta, 40 kisinin disiik ve 20 kisinin
performansimi da c¢ok diisiikk olarak degerlendirerek smiflandirmak zorundadir. Bu
yontem degerlendirilecek c¢alisan sayisinin ve degerlendirici sayismin c¢ok oldugu

durumlarda avantajli olmasina ragmen, ise yeni giren ¢alisanlarin bazilarinin hemen
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cok basarili ya da ¢ok basarisiz olarak kabul edilmeleri konusunda bazi

dezavantajlara sahiptir (Tinaz, 2005: 82).

1.5.1.3. Kritik Olay Yoéntemi

Geleneksel degerlendirme yOontemlerinden biri olan kritik olay ydnteminde,
degerlendiricilerden degerlendirme donemi igerisinde c¢alisanlarin basarismi ya da
basarisizligim1 gosteren, performansini degerlendirmeye yarayabilecek olan ilging
olaylar1 bir forma kaydetmeleri beklenir (Canman, 1993: 24). Burada unutulmamasi
gereken bir nokta kaydedilen olaylarin ¢alisanin isi ile ilgili davranislar1 icermesi
gerektigidir (Miilkiye Teftis Kurulu, 2008: 26). Bu yontem yoneticilerle ¢alisanlarin
performans konusunda yararli tartigmalar yapmasina olanak tanir. Ancak biitiin
calisanlara yonelik bir degerlendirme yapilacaginda cok zaman alabilecek bir

yontemdir (Palmer, 1993: 48).

1.5.1.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yOnteminde degerlendirilecek ¢alisanlarin  nitelik  ve
davranislariyla ilgili olarak ¢ok sayida tanimlayict ifadeyi iceren bir liste kullanilir.
Bu listedeki tanimlayici ifadeler “evet” ya da “hayir” cevaplar1 alabilecek sekilde
hazirlanir. Kontrol listesinde yer alan her soruya degerlendiricinin bilgisi disinda ayr1
agirliklar  verilebilir. Ciinkii degerlendirici her sorunun agirhiklarmi bilirse
performans degerlendirmede karsilasilan hatalara diisebilir. Bu yontemin zorlugu her
bir is kategorisi i¢cin farkli soru listeleri olusturmanin c¢ok zaman alabilecek
olmasidir. Ayni zamanda tanimlayici ifadeler her bir degerlendirici tarafindan farkl

yorumlanabilir (Barutcugil, 2002: 191).

1.5.1.5. Zorunlu Secim Yontemi

Bu yontemde degerlendirme formunda her biri dort ciimleden olusan ¢ok
sayida tanimsal ifade yer alir. Her dortliikteki ciimlelerden, ifadelerden ikisi olumlu
iki tanesi de olumsuzdur. Degerlendiriciden her dort ciimle ya da ifadeden
degerlendirilene en ¢ok uyan bir tanesi ile en az uyan bir tanesinin yani toplamda iki
ciimle ya da ifadenin isaretlenmesi istenir. Burada 6nemli bir nokta ciimleler ya da

ifadeler okundugunda hangisinin olumlu hangisinin olumsuz oldugunun
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anlasilmamasidir. Ciinkii iki olumlu iki olumsuz ciimleden yalnizca birer tanesi
yapilan isle ilgili basariy1 ya da basarisizlig1 gostermektedir. Bu nedenle bu yontem
degerlendiricilerin Onyargilarin1 degerlendirme siirecinden uzak tutmasi nedeniyle
avantajli bir yontemdir. Ancak ¢cogu yontemde oldugu gibi hazirlamasi olduk¢a zor

ve zaman alicidir (Canman, 1993: 23).

1.5.2. Cagdas Degerlendirme Yontemleri

Cagdas degerlendirme yontemleri geleneksel performans degerlendirme
yontemlerinin dezavantajlarin1 gidermek tizere gelistirilmistir (Bingdl, 2006: 338).
Klasik degerlendirme yontemleri c¢alisanm1 daha c¢ok gorev agirhikli olarak
degerlendirirken cagdas degerlendirme yontemleri ¢alisanin amaclara ulagsma
derecesini de dikkate alir (Bayraktaroglu, 2003: 115). Cagdas degerlendirme
yontemleriyle degerlendirmenin rutin bir islem olmaktan ¢ikarilip, vazgecilmezligi
saglanmaya calisilmistir (Canman, 1993: 28). Cagdas degerlendirme yontemlerinden

asagida kisaca bahsedilecektir.

1.5.2.1. Amaclara Gore Yonetim

Amagclara gore yonetim, performans degerlendirmede amag belirlemenin
onemini vurgulayan c¢agdas degerlendirme yoOntemlerinden birisidir. Bu yontem
calisanin hedefleri ile 6rgiitiin hedeflerini bagdastirmaya c¢alisan etkili bir yontemdir.
Bu yontemin uygulanmasinda temel ilkeler su sekilde 6zetlenebilir (Miilkiye Teftis

Kurulu, 2008: 25-26):

eCaliganin  yapacagr isle 1ilgili hedefler acik¢ca olusturulmali ve
tanimlanmalidir.

¢ Bu hedeflere ulasmay1 saglayacak olan eylem plani belirlenmelidir.

eEylem planmin gerceklestirilebilmesi i¢in calisana yeterince 06zgiirlik
saglanmalidir.

¢ Eylem planimna uygun olarak gerceklesen hedefler ol¢iilmelidir.

e Eger gerek varsa diizeltici ve gelistirici eylemler yapilmalidir.

¢ Gelecege yonelik yeni hedefler olusturulmalidir.
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Amaglara goére yonetim amaglara ulasilmasi tizerine odaklandigindan
calisanlarin kisilikleri, degerleri ve diger kisilik 6zellikleri degerlendirmeye dahil
edilmeyecektir. Bu da calisanlarin elestirileri daha kolay kabullenmelerini
saglayabilmektedir. Ayni zamanda bu yontemde her bir calisan ayr1 ayri
degerlendirildigi i¢in ¢alisanlar1 ayni1 kefeye koyma durumu yoktur. Biitlin bunlarin
yaninda bu yontemin bazi dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bunlardan belki de en
onemlisi, ¢alisanlarin amacglarina ulagabilmesinin, ¢ogu durumda diger calisanlarin
performansma bagli olmasidir. Bu da performanslar1 tek tek degerlendirmeyi
zorlastirr. Diger bir dezavantaji ise sayisal sonucglara dayanmaktan daha ¢ok
anlatimsal sonuglara dayanmasidir. Bu da performansa dayali olarak belirlenebilecek

olan ticret, terfi gibi konularda karar vermeyi zorlastirir (Palmer, 1993: 51-52).

1.5.2.2. Degerlendirme Merkezleri

Degerlendirme merkezi yontemi, c¢alisganin ge¢mis calisma donemindeki
performansini degerlendirmenin yaninda gelecekteki performansini da tahmin etmeyi
de amaglayan bir yontemdir. Orgiitiin cesitli birimlerinden segilerek olusturulan
degerlendiriciler grubu belli bir siire i¢in degerlendirme merkezlerinde bir araya
getirilmektedir. Burada degerlendiriciler adaylar1 siraya koyarak ya da karsilastirma
yontemleriyle degerlendirmektedirler ve gelecekteki performansmin ne olabilecegi
sorusuna yanit bulmaya calismaktadirlar. Bu ydntem oOrgiitiin alt kademelerinde

calisan ve statiileri nedeniyle pek gbéze carpmayan calisanlarin da kesfedilmesini

miimkiin kilmaktadir (Canman, 1993: 31).

1.5.2.3. 360 Derece Geri Bildirim Yontemi

Yukarida sayilan diger performans degerlendirme yOntemlerinde genellikle
degerlendirilen ile degerlendirici arasindaki geri bildirim siireci smirhdir (U.S. Office
Of Personnel Management, 1997: 1). Ancak bu yontemde c¢alisanin performansi;
kendisi, miisterileri, varsa astlar1 ve lstleri, ayn1 pozisyondaki is arkadaslari, takim
s0z konusu ise takim tiyeleri tarafindan degerlendirilir ve Sekil-1.3’te de goriildigi
gibi ¢alisan biitiin bu kisilerden kendisi hakkindaki degerlendirme sonuglarmi alir

(Bingé1, 2006: 346).



Sekil -1.3: 360 Derece Geri Bildirim Yontemi

Degerlendirilen
kigive emsal ig
arkadaslart

Degerlendirilen
kigive emsal ig
arkadaslart

Dig muigteri

I¢ musteri

Degerlendirilen

kiginin kendisi

Degerlendirilen
kiginin alt1

Degerlendirilen
kiginin usti

Kaynak: U.S. Office Of Personnel Management, 1997: 1.
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360 derece performans degerlendirme yontemi bir ¢alisanin davranislari, bu

davraniglarin etkileri, performanst hakkinda, o c¢alisanin istlerinden, ¢alisma

arkadaslarindan, miisterilerden, tiyesi oldugu takim arkadaslarindan, tedarik¢ilerden

bilgi toplandig1 bir yontemdir. 360 derece performans degerlendirme calisanlarin

giliclii ve zayif yOnlerini anlamalarimmi saglar. Amag¢ calisana farkli kaynaklardan

geribildirim vererek onun kisisel gelisimine yardimci olmaktir. 360 derece

performans degerlendirmesinin avantajlari

Bayraktaroglu, 2003: 110) :

e Kapsamli ve objektif geribildirim,

¢ Yonetim ekibinin etkinligini 6l¢mek,

sunlardir  (Aytag,

32-36;

eCalisanin ya da belli bir takimin giicli ve gelismeye acik yonlerini

belirlemek,

¢ Gelisim ve egitim ihtiyaglarmi belirlemek,

¢ Organizasyonda gelisim kiiltiirlinii olusturmak,

¢ Bagkalarinin bakis acilarin1 daha iy1 anlamak,

e Geri bildirimler isimsiz oldugu i¢in daha diiriist bir degerlendirme yapmak,

e Miisterilere s6z hakki tanimak.
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Avantajlarmin yaninda bu yontemin; degerlendirici sayisinin fazla olmasimdan
dolay1 degerlendirme siirecinin uzun olmasi ve bununla baglantili olarak diger
yontemlere gore biraz daha maliyetli olmasi gibi bazi dezavantajlar1 da vardir

(Bingo6l, 2006: 346).

1.5.2.4. Davramissal Beklenti Skalasi

Davranigsal beklenti skalasi; davranisa odakli degerlendirme Olgedi ya da
Ingilizce kisaltmasi olan (Behaviorally Anchored Rating Scales) BARS adiyla da
taninmaktadir (Ergin, 2002: 145). Bu yontemde c¢alisanlar; belirli kisilik 6zelliklerine
sahip olup olmamalarma gore degil, isle ilgili gereklilikleri yerine getirecek
davranislar1 ne oranda sergileyebildiklerine gore degerlendirilmektedir (Tmaz, 2005:
83). Bu yontemin odak noktasi performans sonuglar1 degil, ¢alisanin isi ifa ederken
gosterdigi fonksiyonel davranislaridir. Ciinkii bu davraniglarin is performansindan

kaynaklandig1 varsayilmaktadir (Barutgugil, 2002: 192).

Bu yontem ii¢ asamadan olusmaktadir. Birinci asamada yoneticiler ve is
sorumlulugunu tastyanlar, bir ise yonelik is boyutlarmi belirlerler. Ikinci asamada her
bir is boyutu ile ilgili olarak miimkiin oldugunca fazla davranig tanimlar1 yazilir. Son
asamada ise derece degerleri belirlenir ve her bir derece degeri icin davranig
tanimlar1 grubu iizerinde fikir birligi saglanir. Bu asamalar tamamlandiktan sonra
degerlendirici her dereceye karsilik gelen davramis agiklamalarini okuyup
degerlendirme donemi i¢inde g¢alisanin gostermis oldugu davranisa en uygun olan
davranis agiklamasini bulmalidir. Daha sonra bu tanima denk gelen derece degerini
tablodan kontrol etmelidir. Biitlin farkli is boyutlar1 i¢in bulunan derece degerleri

toplanip “toplam degerlendirme” elde edilir (Barutgugil, 2002: 193).

Bu yontem ise iliskin davraniglar iizerine odaklandig: icin kisilik, tutum gibi
faktorlerin tartisma konusu yapilmasinin 6niine geger. Ayrica genel davranis kaliplari
yerine her bir is i¢in 6zel davranis kategorilerini tanimlamasi nedeniyle performansin
daha objektif Olciimiine katki saglar. Ancak her is i¢in ayr1 ayr1 davraniglar
belirlenecegi i¢in biraz zaman alan bir yontemdir. Ayni zamanda da ise iliskin
davranislarin degerlendirilmesi nedeniyle is analizlerinin hep giincel halde tutulmasi

gerekmektedir (Palmer, 1993: 44).
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1.5.2.5. Balanced Scorecard Yaklasimm

“Balanced Scorecard” kavramini Tiirk¢e’ye “Cok Boyutlu-Dengeli Performans
Tablosu” olarak ya da “Dengeli Olgiikart” olarak c¢evirmek miimkiindiir
(Bayraktaroglu, 2003: 111). Bu yaklasimin odak noktasi; bir Orgiitii gelecege
hazirlamada en 6nemli unsur olan, orgiitiin kendi kosullarina, ¢cevrenin ve rakiplerin
durumuna gore gelistirilmis 6zgiin bir stratejiye sahip olmasi ve bu stratejinin etkili
bir sekilde uygulanmasi gerektigidir. Balanced Scorecard, orgiit performansinin en
onemli belirleyicilerinden olan stratejinin is sonucglarina hizla ve oOlciilebilir bir
sekilde yansimasina yardimci olur (Argiiden ve Sagdig, 2000: 13). Bu yontem
performansm 4 6nemli boyutuyla ilgili asagidaki sorularin cevaplarini arar (Kaplan

ve Norton, 2000: 38):

e Miisterilerimiz bizi nasil goriiyorlar? (miisteri boyutu)

¢ Hangi konularda miikemmel olmaliy1z? (operasyonel boyut)

e lyilesmeye ve deger yaratmaya devam edebilir miyiz? (6grenme ve gelisme
boyutu)

¢ Hissedarlarimiza nasil goriiniiyoruz? (finansal boyut)

Bu yontem yoneticilere yukaridaki dort boyutla ilgili olarak bilgi saglarken

kullanilan 6l¢iim sayisini en aza indirir.

Balanced Scorecard yonteminde yukaridaki dort boyutla ilgili olarak bazi
hedefler ve bu hedeflere ulasilip ulasilamadiginin degerlendirilebilecegi 6l¢iimler
belirlenir. Ornegin finansal boyuta yonelik olarak “varligini siirdiirme” hedefine
ulasilip ulasilamadigr nakit akislarmin Olgtimii ile bulunabilir. Ya da miisteri
boyutuyla ilgili olarak “duyarli hizmet” hedefine ne Olciide ulasilabildiginin
belirlenmesi i¢in de mal ya da hizmetlerin zamaninda teslim edilip edilmedigine

bakilabilir (Kaplan ve Norton, 2000: 43).

Sonug¢ olarak cagdas performans degerlendirme ydntemlerinden biri olan
“Balanced Scorecard” yonteminin amaci ¢alisanlarin kontrol edilmesinden ziyade
onlar1 sirketin genel vizyonuna yonlendirmektir. Yani bu yaklagim orgiitleri gelecege

bakmaya ve gelecege dogru ilerlemeye yonlendirir (Kaplan ve Norton, 2000: 47).
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1.6. Bireysel Performans Degerlendirme Sonu¢larinin Kullanim Alanlarn

Bireysel performans degerlendirmenin baslica amaci daha 6nce de belirtildigi
gibi calisanlarin performanslarinin iyilestirilmesi ve orgiitsel amaclara ulagilmasini
saglamaktir. Bu dogrultuda yapilan performans degerlendirme caligmalar1 tedarik ve
se¢im, iicretin ve egitim agigmin belirlenmesi gibi pek ¢ok alanda kullanilmaktadir.

Bu boliimde performans degerlendirmenin kullanim alanlarina kisaca deginilecektir.

1.6.1. Terfi ve Nakiller

Isletmede calisanlarm mevcut kurumlarmdaki performanslar1 gelecekteki
potansiyel performanslarmin bir gdstergesi olarak terfi ve nakil ile ilgili kararlarin
alimmasinda etkili olabilecek bir unsurdur. Bir ¢alisanin isini yaparken gdsterdigi
iistiin performans onun daha iyi bir kademe veya daha farkli bir pozisyonda da ayni
performanst gosterecegini garantilemez. Ancak cogunlukla calisanin gelecekteki
davranisinin en iyi gostergesinin ge¢mis davranist oldugu kabul edilir (Bing6l, 2006:
330). Bu nedenle terfi ve nakil ile ilgili verilecek kararlarda yapilan performans

degerlendirmenin sonuglar1 dnemli bir rol oynar.

1.6.2. Kariyer Planlama

Yapilan performans degerlendirmenin sonuglar1 hangi calisganin ne yonde
gelistirilmesi gerektigi konusunda veriler saglayarak calisanlar arasinda gelismeye
istekli olanlarin 6zellik ve yeteneklerinin iyilestirilmesine yardimci olur (Erdogan,
1991: 159). Bir bagka ifadeyle yoneticiler, performans degerlendirme sonucunda elde
ettikleri bilgileri calisanlarina yol gostermede ve onlara kendi kariyer planlarini

gelistirip uygulamada yardimci olmak amaciyla kullanabilirler (Bingdl, 2006: 330).

1.6.3. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi

Bir performans degerlendirme sisteminin c¢alisanlarin egitim ve gelistirme
ihtiyaclarini ortaya koymasi gerekir. Degerlendirme sonucunda elde edilen veriler
aracilifiyla calisanlar hangi konularda eksikliklerinin oldugu ya da hangi konularda
gelisme potansiyeline sahip olduklar1 belirlenir. Performansi olumsuz yodnde
etkileyen unsurlar1 ortaya ¢ikarmak suretiyle de yoneticiler ¢alisanlarini egitim ve

gelisim i¢in diizenlenmis programlara dahil ederler (Bingdl, 2006: 329).
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Ozetle performans degerlendirme sisteminin amaclarmdan biri de beklenen
performans ile gerceklesen arasindaki farki tespit edip c¢alisanlarin egitim

ihtiyaclarini ortaya koymaktir (Yiiksel, 2000: 204).

1.6.4. Ucret ve Maas Yonetimi

Ucret ve maas yonetimi, performans degerlendirmenin en kritik ve dnemli
kullanim alanlarindan bir tanesidir. Clinkii iicret; ¢alisanlar1 orgiite ¢eken, oOrgiitte
tutan ve onlar1 daha verimli ¢aligmaya iten Onemli giidiileyici unsurlardan bir
tanesidir (Yiksel, 2000: 212). Bunun yani sira {icret kisinin sosyal yasamini, aile

hayatin vb. etkiledigi i¢in ¢alisanlar agisindan 6nem arz eder.

Ucretin performans degerlendirme yoluyla belirlenmesi dogrudan ya da terfi
seklinde dolayli olarak gerceklesebilmektedir. Her iki sekilde de amag Ticret
ayarlamalar1 konusunda rasyonel kararlarin verilebilmesidir. Bireysel performanstaki
farkliliklarin iicretlere yansitilmasi 6zel sektorde siklikla karsilasilan bir durumken
kamu yonetiminde yeni kamu isletmeciligi anlayisiyla birlikte ortaya ¢ikan ve son
donemde sik¢a konusulan konulardan bir tanesidir. Bu nedenle ¢alismamizin
ilerleyen boliimlerinde kamu yonetiminde performansa dayali {icret uygulamasi

ayrmtil bir sekilde ele almacaktir.

1.6.5. insan Kaynaklar Planlamasi

Bir orgiitte insan kaynaklar1 planlamasi yapilabilmesi i¢in tiim calisanlarin
potansiyellerini ortaya koyan verilerin var olmasi gerekmektedir. Cok iyi bir sekilde
tasarlanmis degerlendirme sistemleri orgiitte yer alan calisanlarin giiclii ve zayif
yonlerinin profilini ¢ikararak bir yol haritasi olusturulmasma yardimci olur (Bing6l,
2006: 329). Kamuda onem arz eden norm kadro uygulamasi da performans
degerlendirmenin alt yapismi olusturarak insan kaynaklari planlamasi i¢in bir arag

gorevini goriir (Akcakaya, 2008: 191).

1.7. Bireysel Performans Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar ve
Elestiriler

Performans degerlendirme siirecinde hem degerlendirenin  hem de

degerlendirilenin insan olmasi, uygulamanmn miikemmel olmas1 6niinde 6nemli bir
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engeldir. Ciinkii konu insanlar olunca ¢ok sayida duygu, deger ve tutum siirece dahil
olur (Palmer, 1993: 17). Bu deger, tutum ve duygular da performans degerlendirme
sirecinin  etkililigini 6nemli 0dlgiide etkileyebilmektedir. Degerlendiriciden
kaynaklanan sorunlar, siirecin isleyisinden kaynaklanan sorunlar ve degerlendiriliyor
olmanin degerlendirilenler iizerinde yarattigi stres nedeniyle performans
degerlendirme siireci zaman zaman elestiriye ugramaktadir. Onemli olan performans
degerlendirmeye getirilen elestirileri dikkate alip miimkiin oldugunca az hataya
diismektir. Ancak bu sekilde adil, objektif bir performans degerlendirme yapilabilir.
Bu nedenle performans degerlendirme siirecinde en sik karsilagilan sorunlar ve

sisteme yOneltilen elestiriler, lizerinde durulmasi gereken bir konudur.

1.7.1. Degerlendiriciden Kaynaklanan Sorunlar

Calisanlara ve Orgiite yarar saglayacak objektif bir degerlendirme yapilabilmesi
icin degerlendiricilerin siklikla yapilan hatalar1 bilip ona gore davranmasi
gerekmektedir. Bu nedenle de degerlendiricilerin konu ile alakali olarak egitilmesi
sarttir. Performans degerlendirmeyi yapan kisiden kaynaklanan sorunlar1 “hale etkisi,
tolerans ve katilik, ortalama egilimi, kisisel Onyargilar, tek yonli 6l¢lim hatasi,

kontrast hatas1” olarak 6zetleyebiliriz.

a) Hale Etkisi

Performans degerlendirmesinde degerlendiriciler her zaman objektif
olmayabilir, subjektif degerlendirmeler yapabilirler. Bu tiir degerlendirmelere “hale
etkisi” denilmektedir (Aktan, 2006: 284). Ornek vermek gerekirse hale etkisi bir
yOneticinin bir ¢calisanini belli bir is alaninda gosterdigi yliksek performansa bakarak
diger alanlarda da oldugundan daha yiiksek degerlendirmesidir. Hale etkisinin tam
tersi de sdz konusu olabilir. Ornegin bir ¢alisan gdrevlerinin ¢ogunda basarili oldugu
halde gorevlerinin birinde basarili degilse ve bu yonii 6n plana ¢ikarilip basarili
oldugu konularda da diisiik performans gosterdigi sonucuna ulasiliyorsa burada hale
etkisinin tersi s6z konusudur. Buna da “boynuz etkisi” adi verilmektedir (Palmer,
1993: 19-20). Hale ve boynuz etkisi altinda yapilan performans degerlendirme
calismalar1 calisanlarin motivasyonunu etkileyip performanslariin artmasma engel

olur (Bayraktaroglu, 2003: 95).
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Degerlendiricinin hale veya boynuz etkisinde kalmasinin iki 6nemli nedeni

vardir. Bunlar (Tmaz, 2005: 86):

e Edinilen ilk izlenim: Degerlendirmeyi yapan kisinin calisana yonelik olarak
edindigi ilk izlenime gore hatali bir degerlendirme yapmasi,

e Degerlendirilenin ~ bir  yoniine gore karar verilmesi: Performansi
degerlendirilen ¢alisanin bir yoniiniin ¢ok iyi ya da ¢ok kotii olmasindan
dolayr degerlendiricinin bu 1yi ya da kotii Ozellikten etkilenip

degerlendirmeyi ona gore yapmasidir.

Bu sorunun iistesinden gelinebilmesi i¢in performans degerlendirme siirecinde
karsilasilan diger sorunlarda oldugu gibi degerlendirmeyi yapan kisinin egitilmesi

gerekmektedir.
b) Tolerans ve Katilik

Performans degerlendirme siirecinde bazi degerlendiriciler siirekli olarak
calisanlara gercek performanslarindan daha yiiksek veya daha diisiik puanlar verme
egilimindedirler (Bayraktaroglu, 2003: 94). Omegin iki ayr1 calisanin ayni isi
yapmakla gorevlendirildigi ve hemen hemen ayni1 performansi sergiledikleri bir
siirecte, bu calisanlarin performanslarinin farkli degerlendiriciler tarafindan
degerlendirilmesi ve degerlendirme siirecinde degerlendiricilerden birinin toleransh
davranip bir digerinin ise daha negatif bir tutum takinmasi durumunda iki ¢alisanin
degerlendirme sonuglar1 arasinda dramatik bir fark ortaya cikacaktir (DeCenzo ve
Robbins, 1999: 302). Bu sekilde degerlendirme sirasinda yumusak olmak ya da sert
olmak hem calisanlar hem de yoneticiler i¢in sakincali bir durumdur. Ciinkii hem
calisanlarin gercek anlamda eksik olan yonleri goriilemez hem de onlarin geligsmesi,
ilerlemesi engellenmis olur. Oysaki performans degerlendirmenin esas amaci

calisanlarin performansini iyilestirip orgiitsel performansi artirmaktir (Bingol, 2006:
351).

Degerlendirmede miisamaha genellikle asagidaki nedenlerle ortaya c¢ikar

(Taz, 2005: 86-87):
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¢ Calisanlara kendini sevdirme arzusu,

e Calisanlar1 yiiksek puanlarla daha iyi motive edip onlarin performansmnin
artacagini diistinmek,

e Kendine bagh olarak calisan isgérenlerin diger boliimlerde calisanlara gore
daha basarili olduklarini hissettirme arzusu,

e Degerlendirmeyi yapan kisinin hoslanmadigi bir calisanin degerlendirme
sonuglarina bakilarak terfi ettirilip baska bir bdliime gegmesini saglama
istegi,

e Orgiitteki standartlarm ¢ok diisiik olmas.

Performans degerlendirmede miisamahanin tam tersi olarak katilik ise su

nedenlerle ortaya ¢ikabilmektedir (Bayraktaroglu, 2003: 94-95):

ePerformanst  basarili  olarak  degerlendirilen bir ¢alisganin  ileride
degerlendirmeyi yapan kisinin yerini alabilecegi korkusu,

e Kendini otoriter, zor begenen ya da miikkemmeliyetci bir kisi olarak tanitma
istegi,

e Orgiitteki standartlarin asir1 derecede yiiksek olmasi.

Bu gibi nedenlerle tolerans ya da katilik egiliminde olan degerlendiriciler hig
bir zaman ¢aliganlari performansini objektif olarak degerlendiremezler. Performans
degerlendirme siirecinde bu iki hataya diisiilmemesi i¢cin performans Olgmede

kullanilacak kriterlerin nesnelligine 6nem verilmesi gerekmektedir.
¢) Ortalama Egilimi

Performans degerlendirmesinde karsilasilan bir diger sorun ortalama egilimi bir
diger ifadeyle merkezde yigilma etkisidir. Bunun anlami degerlendiricilerin
degerlendirme yaparken u¢ basamaklar1 tercih etmeyip daha ortaya yakin olarak yani
herkesi vasat olarak degerlendirme egiliminde olmasidir. Hi¢ kimsenin
performansmin “cok 1yi” ya da ‘“cok kotli” olarak degerlendirilmemesidir (Ergin,
2002: 140). Bu sorun performans degerlendirmelerinde en sik karsilasilan

sorunlardan biridir. Bu tarz bir degerlendirmenin ne ¢alisanlara ne de yoneticilere
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yarar1 vardir. Ciinkii bu sekilde hem c¢alisanlar kendilerini gelistirme firsatini
kacirmis olurlar hem de isgorenlerin performans: ile ilgili gecerli bir bilgi
edinilemeyip onlar hakkinda verilecek kararlara temel olusturacak verilerden

mahrum kalinmis olur (Palmer, 1993: 22).
d) Kigsisel Onyargilar

Performans degerlendirme siirecinde degerlendiricinin degerlendirdigi ¢alisani
sevip sevmemesi, kendine yakin hissedip hissetmemesi veya onla ilgili edindigi
bilgilerin etkisinde kalarak Onyargilarmi degerlendirmeye yansitmasidir (Helvaci,
2002: 161). Buna ilaveten degerlendiricinin ¢alisana yonelik daha 6nceden hi¢ bir
deneyimi olmasa da cinsiyeti, yasi, medeni hali gibi bazi O6zellikleri nedeniyle
onyargili davranabilmektedir (Tmnaz, 2005: 88). Bu sorun digerleri i¢inde
diizeltilmesi en zor sorunlardan bir tanesidir. Clinkii edinilmis bir 6nyargiy1 kirmak
cok zordur. Dolayisiyla degerlendirmeyi yapan kisilerin Onyargilarinin farkina
varabilmesi ve bunlarn iistesinden gelip objektif bir degerlendirme yapabilmesi i¢in

bir egitim siirecinden ge¢meleri gerekebilir (Bayraktaroglu, 2003: 96).
e) Tek Yonlii Olciim Hatast

Bir orgiitte ¢alisanlarin yaptiklar1 is birkag gorevi birlikte igerebilir. Bir isin
basariyla ifa edilmesi i¢in biitiin gorevlerin yerine getirilmesi gerektigi halde
degerlendirmeyi yapan kisi ¢alisanin yaptig1 gorevlerden sadece birini ele alip buna
gore bir degerlendirme yaparsa kisinin performansi ile ilgili yanhs bir kaniya varir
(Bingo6l, 2006: 351).

Bu sekilde bir degerlendirmeye maruz kalan calisan da yerine getirdigi pek ¢ok
gorev icinde tek Onemli olan gorevin degerlendirilen gorev oldugunu diisiiniip
digerlerine gereken 6nemi gostermeyebilir. Bu nedenle performans degerlendirmeyi

yapan kisi, bir isi tek bir basar1 standardina dayali olarak degerlendirmemelidir
(Palmer, 1993: 17).
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f) Kontrast Hatalart

Performans degerlendirme siireci boyunca degerlendiricinin ard arda yaptigi
degerlendirmeler sirasinda g¢alisanlarin performanslarmi birbirleriyle karsilastirarak
degerlendirmesi kontrast hatasina diisiilmesine neden olur. Daha agik bir ifadeyle her
calisanin performans: kendisinden Once degerlendirilen kisinin performans: ile
kiyaslanarak degerlendirilecektir. Performansi ¢ok yiiksek olan bir ¢alisanin hemen
arkasindan degerlendirilen bir ¢alisanin performansi normal performansindan daha
diisiik bir sekilde degerlendirilebilir. Ya da tam tersi bir sekilde aslinda ¢ok yiiksek
bir performans gostermemis olan bir ¢alisan eger diisiikk performansl bir ¢alisgandan
hemen sonra degerlendirildiyse performansi oldugundan daha yiiksek olarak
degerlendirilebilir (Bayraktaroglu, 2003: 96). Bu hataya diismemek i¢in kisilerin
performansmi degerlendirirken “basarili” ya da “basarisiz” olarak degil de

calisanlarin basar1 sirasina gore dizilmesi yontemi kullanilabilir (T1inaz, 2005: 88).

1.7.2. Sistemin Tasarimi ve Yiiriitiilmesinden Kaynaklanan Sorunlar

Performans degerlendirmede degerlendiricilerin egitimi kadar siirecin iy1
planlanmis olmas1 da gosterilen cabalarin bosa gitmemesi, 6rgiite bir yarar saglamas1
acisindan son derece dnemlidir (Barutgugil, 2002: 230). Degerlendirme sistemleri 1yi
planlanmamissa asir1 is yiikii gibi teknik hatalar s6z konusu olabilir. Ozellikle gok
fazla formaliteye bogulmus ve bilirokratik 1islem gerektiren performans
degerlendirmeler hem calisanlarda hem de degerlendirmeyi yapan kisilerde bir

bezginlik yaratabilir (Aktan, 2006: 283).

Performans degerlendirme sisteminin yiiriitiilmesinde 6nemli olan bir diger
nokta ise kullanilan kriterlerdir. Degerlendirilecek bireyin, grubun ya da orgiitiin
performanslarini degerlendirmede temel alinacak performans boyutu demek olan
performans kriterlerini belirlemek performans degerlendirme siirecinin en zor
asamalarindan biridir. Ciinkii neyin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi gerektigine karar

verildigi asamadir (Benligiray, 1999: 80-81).

Kriterlere gore 6rnegin kisisel 6zelliklere daha ¢ok 6nem verip performansa

daha az 6nem vermek ya da sonuglara 6nem verip siireci goz ardi etmek performans
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degerlendirme siirecinin istenilen yarar1 saglamasini engelleyebilir (Barutgugil, 2002:
230). Bu nedenle performans kriterlerinin belirli 6zellikleri tasimas1 gerekmektedir.

Bu o6zellikleri su sekilde belirtebiliriz (Miilkiye Teftis Kurulu, 2008: 32):

e Kriterler kolay anlasilir ve yapilan islerle ilgili olmalidir.

e Performans degerlendirmesinin yapilma amacina uygun olmalidir.

e Onceden planlanmis, bilingli bir bicimde ayarlanmis olmadik¢a birbirleriyle
celisen veya dikkate alinmayan kriter olmamalidir.

o Kriterler degisen ihtiyaglara gore uyarlanabilmesi i¢in esnek olmalidir.

e Uzerinde fikir birligine varilmis olmalidir.

eOrgiit i¢i faktdrlerin yanmnda dis faktorleri de goz Oniine alarak

belirlenmelidir.

Performans degerlendirme sisteminin tasariminda ve yiiriitiilmesinde herhangi
bir sorunla karsilasmamak i¢in ayrica asagidaki maddelere de dikkat edilmelidir

(Ergiil, 1996: 57-58):

e Orgiitte giincel ve dogru is tanimlarinin bulunmas,

ePerformans hedeflerinin  belirlenmis olmasi ve bunun c¢alisanlarla
paylasilmasi,

e Performans degerlendirmenin yonetim tarafindan desteklenmesi,

e Performans degerlendirmenin her agamasina ayni1 6zenin gosterilmesi.

Performans degerlendirme insanmn insana uyguladigi bir sistem olmasindan
dolay1 bu siirecte karsilasilan sorunlar hi¢c bir sekilde tiimiiyle ortadan kalkmaz
(Palmer, 1993: 36). Ozellikle degerlendiricilerden kaynaklanan sorunlarm sistemden
kaynaklanan sorunlara gore fark edilmesi ve diizeltilmesi daha zordur. Bu sebeple
sirecin dogru isleyebilmesi adma hem degerlendiriciler egitilmeli hem de
performans degerlendirme siirecinde sistemden kaynaklanan hatalara yer vermemek

adna yukarida sayilan maddelere ayrica dikkat edilmelidir.
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1.7.3. Performans Degerlendirmeye Yoneltilen Elestiriler

Performans degerlendirme konusu ile ilgili son yillarda yapilan ¢alismalar bu
sistemin yeterince basarili olmadigini savunmaktadir. Bunun 6nemli nedenlerinden
biri yukarida sayilan hatalara cok fazla diisiilmesi bu nedenle de objektif bir
performans degerlendirme yapmanin zor olmasidir. Diger 6nemli sebepler ise

asagida ayrmtili bir sekilde ele alinacaktur.

a) Reaksiyon ve Direnis Gosterilmesi

Performans degerlendirmenin basarili  bir sistem olmadigi sonucuna
varilmasina yol acan nedenlerin biri reaksiyon ve direnislerdir. Sirketin amaclar ile
calisanlarin hedefleri arasinda bir denge kurma sorumlulugunda olan ydneticilerin
cogu, performans degerlendirme kavramindan her konuda c¢alisani degerlendirme
hatta yargilamay1 anlamaktadirlar. Bu da calisanin yOneticisine karsi bir direnis
sergilemesine, yoneticinin kendisi ile ilgili miidahalelerine ¢esitli yollarla tepkiler

gostermesine yol acabilmektedir (Ergiil, 1996: 54).

Ayni zamanda calisanlar performans degerlendirme sonucunda eger en iyi
derecelerden biri ile degerlendirilmemislerse is akisini etkileyecek sekilde olumsuz

bir tutum takmabilirler (Barutcugil, 2002: 229).
b) Strese Sebep Olmasi

Is yasamm her zaman strese elverislidir. Is yasaminda isin hemen hemen her
yonii strese gebedir. Asir1 giiriiltii, sicaklik, ¢ok fazla ya da ¢ok az sorumluluk gibi
sebepler calisanlarda strese neden olabilmektedir. Biitiin bunlarin yaninda
performans degerlendirme kavrami da sonug olarak bir denetim mekanizmasi olmasi
sebebiyle calisanlarin stres diizeylerinde bir artisa sebep olabilmektedir. Stres belli
bir diizeye kadar yararli amaglara hizmet ederken, asir1 stresli durumlar kaginilmaz
bir sekilde bireye ve dolayli olarak bireyin performansina zarar verir (Balci, 2000: 5).
Bu da performans degerlendirmenin amaci ile zaman zaman c¢elisebilmektedir.
Performans degerlendirmenin is stresine olan etkisi calismanm asil konusunu

olusturmasi sebebiyle ilerleyen boliimlerde ayrintili olarak ele almacaktir.



46

¢) Calisanlarin Bakis A¢ist

Performans degerlendirme kavramina calisanlarin bakis acis1 performans
degerlendirme siireci sonucunda ulasilmak istenen sonucu etkileyebilmektedir.
Ciinkii performans degerlendirme asagidaki nedenlerle calisanlarin tutumlarini

etkileyebilmektedir (Canman, 1993: 10):

¢ Degerlendirilme nedeni hakkinda siiphe duyulmasi,

¢ Adil, objektif bir bigimde degerlendirilmeme endisesi,

¢ Degerlendirilme sonuglarmin kullanilmayacag diisiincesi,

¢ Yonetimin ¢alisanlarin performansini yiikseltmek icin ¢ok ¢aba gdstermesi
gerektigi konusundaki saplantisi,

e Uzun araliklarla yapilan degerlendirilmelerin yarar saglamayacag diisiincesi.

Bu tarz diislinceler nedeniyle calisanlarn ¢ogu performans diisiikligiinii ya
diger calisanlara ya da kendi isteg§i disinda gelisen olaylara baglamakta veya
degerlendirilme siireci boyunca sistemin onemini kiigiimsedigi i¢in gereken 6nemi
vermemektedir (Ergiil, 1996: 54). Ya da sirf performansi yiiksek ¢iksin diye etik

olmayan davranislar sergileyebilmektedir.
d) lletisimi Etkilemesi

Performansin degerlendirilmesi ¢alisanlar arasinda bulunmasi gereken olumlu
ve yapici nitelikteki yardim iliskilerini etkileyebilmektedir. Degerlendirme siirecinde
yoneticiye yargi¢ rolii verilmesi yonetici ile ast1 arasindaki iletisimi olumsuz yonde
etkileyebilmektedir (Sabuncuoglu, 1997: 187). Degerlendirme siireci oncesinde iyi
olan iligkiler, degerlendirici herhangi bir hataya diismeden, calisanla olan kisisel
iletisiminden etkilenmeden objektif bir degerlendirme yapmasi durumunda eger
performanst diisiik olarak derecelendirildiyse bu durumdan etkilenebilmektedir.
Bunun yani sira 6zellikle performans degerlendirme sonuglarmin {icret gibi dnemli
bir konuda kullanilmasi calisanlar arasindaki rekabeti artirarak calisanlarin

iligkilerini ve iletisimlerini olumsuz bir sekilde etkileyebilmektedir.
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e) Kirtasiyecilige Yol A¢masi

Performans degerlendirmesine yoneltilen bir diger elestiri ise sistemin
uygulanmasi sirasinda gerekli gereksiz bircok formaliteye yer verilmesidir. Bunun
kirtasiyecilige yol agtigi savunulmakta ve bu nedenle hem zaman kaybi hem de

ekonomik kayiplar ortaya ¢ikacagi 6ne stiriilmektedir (Sabuncuoglu, 1997: 187).
f) Tam Olarak Orgiitiin Basarisimi Gostermemesi

Performans degerlendirme sistemleri bir orgiitiin basarisinin tiim calisanlarin
bireysel girdilerinin bir toplami oldugu varsayimina dayanwr. Bu varsayimdan
hareketle de calisanlarin performanslarmin 1yi yonetilmesi gerektigi sonucuna varilir.
Bu yaklagim kismen dogrudur. Ciinkii orgiitsel performans bireylerin performansinin
toplamini1 i¢inde barindirmakla birlikte calisanlarin birbiriyle olan etkilesimlerini de
kapsar. Yani bir Orgiitiin basarist sonuglarin toplamina degil sentezine baghdir. Bu

ancak 1y1 yOonetilen bir i ortamimda miimkiindiir (Barutcugil, 2002: 162-163).
g) Sadece Sonuclara Odaklanilmast

Performans degerlendirme uygulamalarinda genellikle sadece sonuclara
odaklanilir. Sonuglar, ¢iktilar bir Orgiit i¢in her zaman 6nemlidir. Ancak Orgiitiin
hedeflerine ulasabilmesinde sonuglar kadar siire¢ de dnemlidir (Sabuncuoglu, 2002:

163).

Bir orgiitii basarisiyla ilgili bir sorunun genellikle siirecin kotii yonetilmesinden
ya da islerin yapilis tarzindaki aksakliklardan kaynaklandigi goriilmektedir. Bu
nedenle orglitler istenilen sonuglara ulagsmanin yolunun siiregleri iyi yonetmekten

gectigini unutmamalidirlar (Sabuncuoglu, 2002: 163).
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IKiNCi BOLUM

TURK KAMU YONETIMINDE BiREYSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRME

Son yillarda teknolojiden yonetime, bilimden iletisime pek ¢ok alanda biiyiik
bir degisim yasanmakta ve bu degisimle birlikte yeni kavram ve yaklasimlar ortaya
cikmaktadir. Performans degerlendirme kavrami da bu degisim ve doniisiim stireci
sonunda ortaya ¢ikan kavramlardan bir tanesidir ve cogunlukla 6zel sektorde
uygulama alani bulur. Ancak tiim sektorlerde kendini gdsteren bu degisim dalgasinin
kamu yOnetimini de etkilemeye baslamasi nedeniyle performans degerlendirme
konusu, kamu yoOnetimleri i¢gin de 6nem arz etmeye baslamistir. Bu dogrultuda
calismanin ikinci béliimiinde kamu yonetimi sistemlerini degisime zorlayan nedenler
ve Tiirkiye’de yasanan degisim incelendikten sonra kamu yonetiminde performans
degerlendirme konusu ele alinarak bireysel performans degerlendirmenin Tiirk kamu

yonetimindeki yansimasi incelenecektir.

2.1. Diinyada Kamu Yonetimini Degisime Zorlayan Dinamikler

Teknoloji, bilim, kiiltiir, ekonomik ve sosyal yapi, siyasal sistem gibi pek ¢cok
alanda yasanan degisim, koklii bir tarihsel degisim siirecinden gecildigine isaret
etmektedir. Yasanan degisimler 6zellikle 20. ylizyilin sonunda hizlanmis ve farklh
kurumlary, iliskiler sistemini ve anlayislar1 etkilemistir. Ozellikle Bat1 toplumlarinda
baslayan bu degisim kiiresel bir boyut kazanarak diger iilkeleri de etkilemistir (Al,
2007: 13). Ancak bazi donemlerde bu degisim kamuoyundan destek gorerek teoriden
uygulamaya aktarilmissa da baz1 donemlerde gecici bir heves niteliginde kalarak ¢ok

fazla etkili olamamustir (Ozer, 2005: 198).

Devlet ve topluma iligkin bir faaliyet olan kamu yonetiminin de bu degisim
siirecinden etkilenmesi ka¢gimilmaz bir durumdur. Sosyal alanda, ekonomi alaninda ya
da isletmecilik alaninda meydana gelen degisimleri yok sayarak kamu ydnetiminin
varligin siirdiirmesi miimkiin degildir. Ayakta kalabilmek i¢in degisimin kaginilmaz
oldugunu yalnizca 6zel sektor degil kamu da kabullenmistir. Kamu ydnetimine
iliskin degisiklikler genellikle i¢ faktorlerden ziyade dis faktorlerin etkisiyle
gelismistir (Al, 2007: 13). Bu nedenle 6ncelikli olarak diinyada kamu ydnetiminde
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yasanan degisimin dinamikleri iizerinde durulduktan sonra Tiirk kamu ydnetimini

degisime iten nedenler iizerinde durulacaktir.

2.1.1. Bilgi Teknolojileri

Sahip oldugu degisim diirtiisii, tarihin her doneminde insanlar1 yeni arayislara
itmis ve bu arayis biiyiik kiiltiirel degisimlerin yasanmasina neden olmustur. Bilimsel
ve teknolojik gelismelerin bireyin yasamini tiimiiyle degistirdigi sanayi toplumu,
hem modern toplumsal yapmin temelini atmis hem de kiiltiirde, politikada vb.
alanlarda doniisiimler saglayarak insanoglunu bilgi toplumu asamasina geg¢irmistir
(Ozata ve Seving, 2010: 1). Tarmm toplumundan sanayi toplumuna gegiste de
makinelesmenin onemi biiyliktiir. Ayni sekilde bugiinkii toplum asamasma gegiste
bilginin elde edilmesi, islenmesi ve yonetilmesinde kullanilan bilgi teknolojileri

belirleyici bir rol oynamaktadir (Al, 2007: 78).

Bilgi teknolojilerindeki gelismeler kamu yonetimini ve onun teorik temellerini
de etkilemistir. Merkeziyetci, hiyerarsik, uzmanlagmaya dayali Orgiit yapilari;
belirsizligin, degisimin ve rekabetin hakim oldugu ortamda basarisiz olmaya
baslamistir. Ayn1 zamanda 6zel kesimdeki Orgiitler, mevcut yerlerini koruyabilmek,
pazar paylarmi artirabilmek i¢in bilgi ve iletisim teknolojilerinden maksimum
diizeyde faydalanmaya baslamis bu da hem toplumsal taleplerin ¢esitlenmesine hem
de kamu kurumlarini sunduklar1 hizmet iizerindeki tekel konumlarini kaybetme
tehlikesiyle kars1 karsiya birakmustir (Leblebici vd., 2003: 502). Bu nedenle de kamu
yonetimi degisime ayak uydurmak zorunda kalmis ve yeni donemin gerektirdigi
ihtiyaclara cevap verebilmek i¢in bilgi ve iletisim teknolojilerinden faydalanmaya
baslamistir. Bu da kamu hizmetlerinde mekansal bagimliligin azalmasina ve hizmet

sunum hizinin artmasina neden olmustur.

2.1.2. Kiiresellesme ve Ulus Devlet Anlayisindaki Degisim

Bilgi caginin en belirgin sonuglarindan bir tanesi de kiiresellesmedir.
Kiiresellesme olgusu ile ilgili yapilan pek cok tanim bulunmaktadir. Tanimlar
genellikle tanimlamay1 yapan kisinin ideolojik yaklagimina ya da kiiresellesmenin
niteligine gore farklilik gostermektedir. Bu nedenle kesin bir tanimi olmamakla

birlikte kiiresellesmeyi “ bireylerin ve toplumlarin yasam sartlarim sekillendirmede
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tilkesel simirlarin onemini azaltan ekonomik, kiiltiirel ve teknolojik stiregler kiimesi”

olarak tanimlayabiliriz (Cohen, 2001: 81).

Kiiresellesmenin her yoniiyle iy1 oldugunu, herkes i¢in yararli oldugunu ya da
yansiz, ideolojisiz, ndtr bir olgu oldugunu sdylemek zordur. Teknolojinin
gelismesinin kiiresellesmeye yol actig1 dogru olmakla birlikte, kiiresellesmenin bazi
hiikiimetler, sirketler, uluslararast1 kuruluslar tarafindan desteklendigi, bazi
kesimlerin isine yaradigi da soylenebilir (Al, 2007: 96). Ancak her iki tarafin da
kabul ettigi, kiiresellesmenin etkisiyle kamu ydnetiminin koklii bir sekilde degisime
ugradigidir. Kiiresellesme, yasanan teknolojik gelismelerle birlikte ortaya ¢ikan yeni
orgiit yapilari, yeni iligski sekilleri gibi nedenlerle sanayi toplumuna ait olan seyleri
reddetmis ve bu da ekonomik, kiiltiirel, politik ve yonetsel yapilardaki degisimi
kacmilmaz kilmistir (Eski, 2003: 15). Bunlarin yani sira kiiresellesme toplumun
kurumlarim1 doniistirmekte ve aile degerleri, kadin erkek iliskileri gibi sosyal
konular1 da etkilemektedir. Vatandaslar kendi tilkelerindeki yonetimi bagka tilkelerin

yonetimleriyle karsilastirmakta ve yeni talepler ileri siirebilmektedir (Al, 2007: 95).

Kiiresellesmenin “devietin yetkilerini ulus iistii kurumlar, yerel yonetimler ve
ozel sektor lehine asindirma islevi gordiigii; devleti 1980 lerin minimal devletinden
diizenleyici devlete doniistiirdiigii, devletlerin yalnizca kendisine c¢izilen sinirlar
iginde politika uygulamasina yol a¢tigr” da dile getirilmektedir (Kayik¢i, 2007: 170).
Devletin roliinde yasanan bu degisim kamu yOnetimi paradigmasinda da kendini
gostermis ve 1980’11 yillarda kamu yOnetimi literatiiriinde isletmecilik yaklagiminin

ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Kayik¢i, 2007: 170-171).

Kiiresellesme ile birlikte yasanan degisimler ulus-devlet olgusunda da degisimi
beraberinde getirmistir. Ancak kiiresellesmenin ulus devlete dolayisiyla da kamu
yonetimine etkisi konusunda farkl yaklagimlar bulunmaktadir. Foster; kiiresellesme
ile ulus-devletin egemenliginin sonunun geldigini ifade etmistir (Foster, 2002: 16).
Buna karsilik Wood ise kiiresellesmenin ulus-devleti giderek daha anlamsiz hale
getirdigi diisiincesinin sadece popiiler bir sdylem oldugunu ve kiiresellesme ile
devletin bazi islevlerini kaybetse bile yeni islevler kazandigini dile getirmektedir

(Wood, 1997: 6). Goriildiigli tizere kiiresellesmenin ulus-devlette yarattigi degisim
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konusu tartismali olsa da 18. ylizyildaki yeni tretim iliskilerinin ve yeni
teknolojilerin ulus-O6ncesi devletleri ortadan kaldirdig1 gibi giliniimiizde bilgi
teknolojilerinde yasanan gelismelerin ve degisen iiretim iliskilerinin de ulus-devleti

dontistiirdiigii sdylenebilir (Al, 2007: 98).

Kiiresellesme ile birlikte devletlerin ulusal sinirlar1 varligini siirdiirse bile
yumusamaktadir. Bircok konu ulus-6tesi 6zellikler gostermeye baslamistir. Ulus-
devletlerin sinirlar1 disinda meydana gelen olaylar1 denetlemesi ¢ok zor oldugu i¢in
yasanabilecek sorunlarin ¢oziimiinde kiiresel diizeyde orgiitlenmis kuruluslar zorunlu
hale gelmistir (Al, 2007: 98). Bu da devlet egemenliklerinin sinirlandirilmasina;
IMF, BM, NATO gibi ulus-iistii kuruluslarin 6teden beri faaliyet gdstermelerine ve
uluslar1 baglayan kararlar vermelerine ragmen kiiresellesme ile birlikte verdikleri

kararlarin miktarinin artmasina neden olmustur (Saylan, 1999: 258).

Ulus-devlet anlayisini degismesi ve ulus-iistii kuruluglarin gii¢ kazanmasi
kamu yonetiminde degisimi de zorunlu kilmistir. IMF f{ilkelerle yaptigi stand-by
anlagmalarinda iilkelerin kamu yonetimlerini yonetisim, saydamlik, verimlilik gibi
konularda yiikiimliilik altina sokmaktadir. Bunun gibi Diinya Bankasi, BM gibi
kuruluslar da verdikleri kararlarla kamu yOnetimlerinin reforma tabi tutulmasinda

onemli bir rol oynamaktadir.

Kiiresellesme 1ile birlikte modern devletin niteliginde yasanan Onemli

degisimleri 6zetlemek gerekirse (Farazmand, 2001: 258-259);

e IMF, Diinya Bankasi ve Diinya Ticaret Orgiitii gibi ulus iistii 6rgiitlerin ald1g1
kararlar, ulus devletlerin yonetim sistemlerini etkileyen ve onlar {izerinde

baglayici kararlar haline getirilmistir.
e Ulkelerin birbirlerine karsilikli bagimliliklarinin derecesi artmistir.

e Biitiin devletlerin bilgi ¢cag1 avantajlarini kazanarak yonetimin tiim islevlerini
hem iilke igcinde hem de uluslararasi diizeyde gelistirmelerini saglamustir.
Ancak azgelismis iilkelerin bu konuda basarisiz olmalarina karsin ABD gibi
devletlerin imkanlarin1 kullanarak kiiresel bir hegemonya yarattigi

sOylenilebilir.
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e Son olarak da “refah devleti” anlayis1 “sozlesmeci devlete” , “gdlge devlete”

doniismiistiir.

2.1.3. Yeni Sag Akiminin Yiikselisi

Kamu yonetiminde yasanan degisimde refah devleti uygulamalar1 sonucu
ortaya ¢ikan mali kriz ve krizin giderilmesine yonelik yeni sag politikalar1 olarak

adlandirilan politikalarin biiyiik etkisi olmustur (Al, 2007: 116).

1929°da yasanan ve tiim diinyay1 etkileyen ekonomik krize kadar devlet, liberal
bir devlettir. Liberal devlet bireyi merkez alan ve ekonomik agidan hukukun ve
adaletin denetimindeki piyasa ekonomisini kabul eden bir anlayistir. Bu nedenle
devlete adalet, savunma, alt yapi hizmetlerini sunma rolii yliklenmis, ekonomik
faaliyetler ise piyasaya yani goriinmez bir ele birakilmistir. Ancak 1929 Buhrani’na
liberal devlet anlayisi bir ¢6ziim iiretemeyince ve yasanan kriz devletin ekonomiye
miidahalesi ile asilinca sosyal devlet anlayis1 ortaya ¢ikmustir (Eski, 2003: 24-25).
1930’lardan itibaren gelismis tilkelerde egemen olmaya baslayan Keynesyen
ekonomi anlayisi, hiikiimetlerin ekonominin yonetiminde ve sosyal politikalarda
daha fazla ve aktif bir sekilde rol almasinin gerekli oldugu goriisiinii ortaya
cikarmistir. Bu dogrultuda olusturulan politikalar da sosyal giivenlik harcamalari;
ailelere, yaslilara vb. yonelik sosyal hizmetler; kapsamli saglik ve egitim programlar1
nedeniyle devletin yap1 ve faaliyetlerini genisleterek “refah devleti” ya da diger bir
ifadeyle “sosyal refah devleti” denilen olgunun ortaya ¢ikmasina neden olmustur
(Eryilmaz, 2011: 43). Devletin faaliyetlerinin bu denli genislemesi orgiitsel yapinin
da bu genislemeye paralel olarak biiylimesi sonucunu ortaya ¢ikarmistir. Boylesine
biiylik bir organizasyon yapisinda da gereken disiplin ve diizenin saglanmasi ve
etkili, verimli bir yonetimin olabilmesi i¢in en uygun yonetim anlayist Weberyen
geleneksel biirokratik yonetim anlayis1 olmustur (Kalagan, 2009: 96). 1970’11 yillara
kadar hakim anlayis olan geleneksel yonetim anlayisi, kamu sektoriiniin performansi,
biiytikligl ve isleyisine yonelik pek ¢ok elestiriye maruz kalmistir. Ciinkii 1970’lerin
ortalarinda vuku bulan petrol krizi nedeniyle kamu harcamalari 6nemli oranda
artmis, biitge agiklar1 olugsmaya baslamistir. Bu da hiikiimetleri radikal onlemler

almaya zorlamistir. Yasanan gelismeler sonucunda devletin ya ekonomik hayattan
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cekilmesi ya da hizmetlerin bir kismindan vazgecilmesi veya hizmetler aynen devam
edecekse de finansman i¢in hizmetlere zam yapilmasi ve vergi oranlarmin
yiikseltilmesi gibi secenekler tartisilmaya baslamistir. Tartismalar devam ederken
1970’lerin sonunda Ingiltere ve ABD’de devleti yeniden yapilandirmak isteyen,
devleti kiiciiltme yanlis1 olan, yeni sag olarak nitelendirilen partiler ve liderler
iktidara gelmis ve yeni sag politikalar denilen programlar1 hayata gegirmeye
baslamiglardir (Eryilmaz, 2011: 43). Bu politikalarin amaci devletin toplumsal ve
sosyal alanlara daha az karigsmasi, iktisadi faaliyetlerden miimkiin oldugunca
kacinmasimi saglamaktir. Yeni sag ideolojisi, devletin faaliyetlerinin bazi alanlarda
elzem oldugunu kabul etmekle birlikte bunlarin eskisi gibi kati, hiyerarsik bir yapiya
gore degil piyasa kurallarina gore yonetilmesinin gerekliligine vurgu yapmistir
(Kartal, 2006: 30). Bu ciimleden de anlasilacag lizere yeni sag ideolojisinin lizerinde
yiikseldigi kavramlar olan rasyonel birey, dzgiirlestirici piyasa gibi kavramlar klasik
liberalizmin temel varsayimlaridir. Yeni sag ideolojisi devletin yetkilerini yerel
yonetimlere ve goOniilli  kuruluslara devretmesi gerektigini ve bunun
gerceklestirilmesinde de dogrudan toplumun s6z sahibi olmasmin saglanmasi

gerektigini savunur (Giiler, 1996: 52-53).

Yeni sagin Onerisi olan piyasa temelli kamu yOnetimi ile birlikte kamu
kurumlar1 ve biirokratlar “girisimci”, vatandaglar ise miisteri olarak tanimlanmaya
baslamis ve “sosyal adalet, esitlik, demokratik katilim” gibi degerlerin yerini

“rekabet, Ozellestirme, bireysel sorumluluk™ gibi kavramlar almistir (Giil, 1999: 69).

Yeni sag anlayisinin devlet ve kamu yonetimi isleyisine yansimasini iki baslhk

etrafinda toplayabiliriz (Aksoy, 2003: 553):

e Devletin/kamu yonetiminin faaliyet alaninin 6zellikle ekonomik nitelikli
olanlarindan baslayarak kiiciiltiilmesi ve daraltilmasi,
e Daraltilan bu alanda genelde kamu faaliyetlerinin 6zelde de kamu

kurumlarmin isletmecilik anlayisi etrafinda yapilandirilmasi ve isletilmesi.
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Sonug olarak yeni sag ideolojisi; hem refah devletinin sonunu hazirlamis hem
de kamu yoOnetiminde yeni yonetim anlayisinin ortaya ¢ikmasinda diisince arka

planini olusturmustur (Eryilmaz, 2011: 43).

2.1.4. Klasik Kamu Yonetimi Yaklasiminda Kimlik Bunalim

Kamu yoOnetimini degisime zorlayarak yeni ydnetim modellerinin kabul
edilmesine yol acan nedenlerden bir tanesi de klasik yOnetim anlayisinin
eksiklikleridir. Klasik kamu ydnetimi, en basta Weber tarafindan ortaya atilan ve
yonetimlerin hiyerarsik ve birokratik ilkelere gore Orgiitlenmesini 6ngoren
“biirokrasi modeli” ne gore islemektedir. Bu yonetim seklinde; bigimsellik, ayrmntili
kurallar gibi ilkelerin kamu yonetiminde etkinligi saglayacagi diisiiniilmiistiir.
Kamusal mal ve hizmetlerin liretiminde ve dagitiminda kamu yonetiminin biirokrasi
aracilifiyla dogrudan gorev almasi gerektigi savunulmustur. Ancak bu anlayis
sonucunda devlet biiylimiis, hantallasmis ve topluma, bireylere hizmet etmek yerine
amacglarma bakilmaksizin kurallar1 ve normlar1 kati1 sekilde uygulamayr yontem

haline getirmistir (Tortop vd., 2007: 502).

Klasik kamu yOnetimi, “Ongoriisiine ragmen, siyaset-yonetim ayriminin net
olmamasi; bigimsellikle birlikte merkeziyetcilik ve hiyerarsi; prosediir ve kurallara
asirt baglilik; esneklikten yoksunluk, islerin geciktirilmesi; vatandaslarin ¢ikarina ve
ilgisine duyarsizlik ve karar verme siirecinde ekonomik ve teknik ussalliga uymama”
gibi olumsuz elestirilerle suglanmistir (AL, 2007: 132). Bu elestirilerin yani sira
vatandaslarmm kamu hizmetinin kalitesinden hosnutsuz olmasi ve yasanan deg§isim
siireci ile birlikte vatandaslarin beklentilerinin ¢esitlenmesi gibi nedenler de kamuda

hakim olan yonetim anlayisinda degisimi zorunlu hale getirmistir (Al, 2007: 133).

2.1.5. Ekonomik ve Sosyal Nedenler

Kamu yonetiminde degisime kaynaklik eden etkenlerden biri de ekonomik
kosullardir. Genelde kamu sektorii reformlarinin 6zelde de verimlilige yonelik
reformlarin ¢ikis noktasi olarak kabul edilen olay 1973-1974 petrol krizleridir. Petrol
krizleri ekonomistlerden politikacilara, biirokratlara ve hatta kamu yOnetimi bilimi

ile ugrasan kisilere kadar herkesi etkilemistir. Yasanan kriz ile birlikte enerji
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fiyatlarinin artmasi, refah devleti anlayisi ile asir1 bir sekilde biiylimiis olan ve fiili
olarak ekonominin biiylik bir kismini1 elinde tutan devletin iiretim maliyetlerini ciddi
bir oranda artrmistir (Kutlu, 2004: 38). Bu da kamu yonetimlerini daha az kaynak
kullanarak daha fazla hizmet liretme arayisma yani verimliligi artiric1 yollar bulmaya

itmistir.

Ayrica vatandaglarin gittikce daha egitimli, siyasi otoriteyi sorgulayan, hakkini
arayan bir hal almasi hem taleplerinin ¢esitlenmesine hem daha kaliteli hizmet

beklemelerine neden olmustur (Cevik vd., 2008: 39).

Sonug¢ olarak degisimin bir yasam bi¢gimi haline doniistiigli giiniimiiz
diinyasinda degisim dinamikleri biitlin kurumsal sistemleri daha etkin olmaya
yoneltmektedir. Tim sektorlerde kendini gosteren degisim rilizgar,, kamu

yonetimlerini de etkin, etkili ve ekonomik olmaya zorlamaktadir (Ulug, 2004: 1).

2.2. Tiirk Kamu Yénetiminin Yeniden Yapilanma Ihtiyaci

Kiiresellesen ve sanayi toplumundan bilgi toplumuna doniisen bir diinyada hig
bir iilkenin ge¢cmis kaliplar i¢inde kalmayr siirdiirerek kamu yOnetimini
gelistirmemesi ve halkin gesitlenen ve artan beklentilerini karsilayacak hizmetleri
iretmemesi s6z konusu olamaz. Bu nedenle Tiirkiye’de de uzunca bir zamandir

yeniden yapilanma ihtiyaci tartigiimaktadir.

Tirk kamu yonetimi sisteminde reform ve degisim geregi, kamu ydnetimi
literatiirtinde neredeyse son elli yildir 6nemli bir konu bashgidir. Yapilan
diizenlemeler zaman zaman “idari reform”, “yeniden diizenleme”, “yeniden
yapilanma” gibi isimler alabilmektedir. 1950’lerde yabanci uzmanlar tarafindan
hazirlanan yonetsel yapilanma ile ilgili raporlardan baglayarak planh kalkinma
doneminde 1961°de TODAIE tarafindan hazirlanan “Idari Reform ve
Reorganizasyon Hakkmda On Rapor”, 1963’teki MEHTAP Raporu, DPT tarafindan
hazirlanan raporla ve daha sonra 1971°de Idari Reform Damigma Kurulunca
yiirlitiilen raporla devam eden siire¢ 1990 yilindaki KAYA raporu ile 6nemli bir
boyuta ulagsmistir (Acar ve Seving, 2005: 24-34). Bu raporlarin 6zetini bile aktarmak

calismanin boyutunu asacak nitelikte oldugu i¢in bu kisimda Tiirk kamu yonetiminde
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yeniden yapilanmaya neden olan dis dinamikler ve i¢ dinamikler incelenecektir.
Aslinda kiiresel bir ortamda bu ayrim eski anlamini yitirmistir. Ciinkii giinlimiizde
onemli olan digsal faktorlerin ic¢sel karsiliklar1 ve igcsel faktorlerin dissal
kaynaklaridir (Dinger ve Yilmaz, 2003: 53). Bu nedenle bu boliimde oncelikle Tiirk
kamu yoOnetiminin yapisal gdriinimii ve mevcut sorunlarina yer verildikten sonra
yukarida sayilan digsal faktorlerin Tiirkiye’ye yansimalarma yer verilerek

Tirkiye’deki gelismeler ele alinacaktir.

2.2.1. Tiirk Kamu Yénetiminde Degisimi Zorunlu Kilan i¢sel Faktorler

Yasanan kiiresellesme siirecinde islevsel bir kamu yonetiminin basarilabilmesi
icin Oncelikli olarak mevcut sorun alanlarma yer vermek gerekmektedir. Bu

baglamda Tiirk kamu yonetimi sisteminin sorunlarini ele almak uygun olacaktir.

Tiirk kamu yOnetiminin yap1 ve isleyisinden kaynaklanan sorunlar1 asagidaki

gibi 6zetleyebiliriz (Gokge, 2007: 18-44):
Tirk kamu yonetimi;

a) Organizasyon yapisina iliskin olarak;, dagimik bir yapt ve goOrinim
sergilemesi, benzer fonksiyonlar1 icra eden birden fazla kurumun bulunmasi, merkez-
tagsra ve merkez-yerel yonetimler arasinda isboliimiiniin yetersizligi, gorev ve yetki
alanlarinin agik¢a belirlenmemis olmasi, hiyerarsik modeli esas almasi ve ara
kademe sayisinin fazlalii, merkezi yOnetimin tasra teskilatlarmin her tiirli
sorunlarinin  ¢6zimii i¢in merkeze bagli olmasi, merkez-yerel dengesinin
saglanamamas1 nedeniyle merkezi yonetimin gorevlerinin siirekli artmasi ve orgiitsel

biiylime nedeniyle islerliginin tikanmasi gibi sorunlar nedeniyle;

b) Kamu yonetiminin isleyisine iliskin olarak;, mevzuatin zaman i¢inde gézden
gecirilmemesi, uygulanmasi miimkiin olmayan ya da gegerliligi kalmamis
hikkiimlerin yer almasi, biirokrasinin iglem ve siireclerin uzunlugu nedeniyle
“kirtasiyecilik” anlami {iretmesi, mevzuatin sade ve anlasilabilir olmamasi, hizmet
sunum standartlarinin olmamasi, takdir hakkinm genisligi, is akis diyagramlarinin

bulunmamasi nedeniyle islemlerin takibinin zorlugu gibi sorunlar nedeniyle;
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c) Kamu mali yénetimine iliskin olarak; devletin toplumsal yapiya ve
kaynaklara niifuz etme, toplama ve toplanan kaynaklar1 toplumsal talep ve hizmet
onceliklerine gore yeniden dagitma noktasinda yasadigi sorunlar, kayit disi
ekonominin biiyilikliigii, kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmamas1 gibi

sorunlar nedeniyle;

d) Personel sistemine iliskin olarak; personel dagilimimin etkili bir sekilde
yapilmamasi, performans-iicret iligkisinin problemli olmasi, kadro dagilimindaki
dengesizlikler, hizmet-i¢i egitimin eksikligi, her bir kamu personelinin farkli hak ve
yiikiimliiliiklere sahip olmasi, calisanlarda motivasyon eksikligi ve performans

diisiikligii gibi sorunlar nedeniyle;

e) Denetime iliskin olarak; denetim birimlerinin sayica fazla ancak etkinliginin
zay1f olmasi, yapisal ve kurumsal sorunlara sahip olmasi, genellikle yalnizca belge
iizerinde sekli bir denetimin yapilmasi, yolsuzluklar1 6nlemede yetersiz kalinmasi

gibi sorunlar nedeniyle yeniden yapilanmaya ihtiya¢ duymustur.

Bu sorunlara ek olarak Tiirkiye’de toplumsal yogunlugun giderek artis egilimi
icerisinde olmasi kamu yonetiminin 6zellikle bazi temel kamu hizmetleri alanindaki
aciginin artmasina yol agmaktadir. Hizli niifus artisina ve toplumsal degisim-
dontistime bagli olarak ortaya c¢ikan ihtiyaglarin cesitlenmesi, buna karsilik kamu
yonetiminin idari kapasitesinin artirilamamasi ve vatandaglarin kamu yonetimlerine
kars1 duyduklar1 memnuniyetsizlik ve giivensizlik de Tirk kamu yonetimini
degisime zorlayan 6nemli i¢ dinamiklerden biridir (Gokge, 2007: 12-13). Baska bir
ifadeyle Tirk kamu yonetiminde degisimin zorunlu hale gelmesinde, lilkemizde
mevcut olan dort temel acigin da etkisi biiyiiktiir. Bunlar; stratejik acik, biitce agigi,
performans agig1 ve giiven acigidir. Bu dort agigin birbirleriyle baglantili oldugu
sOylenebilir. Clinkii stratejik bir bakis agisindan yoksun olan yani giindelik sorunlar
altinda kaybolan, gelecege dair vizyon ve hedefler formiilize edemeyen ve bu
nedenle asir1 biiyliyen Tiirk kamu yonetimi, kaynaklarini verimli kullanamayarak
performans acig1 vermekte, bu agig1 kapatip toplumsal talepleri karsilamak igin
bor¢lanma yoluna yonelince de artan mali agiklarin besledigi giivensizlik i¢inde

biitce agi1g1 vermektedir (Dinger ve Yilmaz, 2003: 65-66). Diinyada serbest piyasa
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ekonomisinin kosullar1 olusturulurken Tiirkiye’de hala etkinlik ve verimlilik
anlayisindan uzak sadece verilenin harcanmasma dayali bir yonetim anlayisinin

olmas1 yeniden yapilanmay1 zorunlu hale getirmistir (Kiigtiktiifekei, 2007: 59).

2.2.2. Tiirk Kamu Yonetiminde Degisimi Zorunlu Kilan Dissal Faktorler

Tirk kamu yonetiminde degisim ihtiyacini ortaya ¢ikaran “digsal faktorler”
arasinda oOnceki boliimlerde ortaya konan bilgi teknolojilerindeki gelisme,
kiiresellesme, ulus-devlet anlayisindaki degisim, yeni sag akiminin yiikselisi, klasik
kamu yonetiminde kimlik bunalimi gibi dinamiklerin 6nemli bir roli olmustur.
Dolayisiyla bu boliimde diger boliimleri tekrarlamamak adina ¢evrede ortaya ¢ikan

bu degisim dinamiklerinin Tiirkiye’ye yansimalarina yer verilecektir.

1970’lerde yasanan diinya bunalimi Tiirkiye’yi de etkisi altina almis, 6demeler
dengesindeki krizler ve disa bagimliligin artmasiyla tiim ekonomik yasam felce
ugramustir. 1970’lerden itibaren diinyada yasanan krizlere ¢6ziim olarak ortaya ¢ikan
yeni sag akimiyla birlikte neo-liberal politikalarin etkili olmaya baslamasinin
Tirkiye’ye yansimasi 24 Ocak 1980 kararlar1 ile olmustur (Temizel, 2007: 96). Bu
doneme kadar ithal ikameci ve ice doniik bir strateji izleyen Tiirkiye yeni donemde
serbest piyasa mekanizmasi ve rekabete dayali bir strateji i¢inde disa agilma hedefi
benimsemistir. Bu politika nedeniyle kapali bir ekonomi ve sanayi toplumu sartlarina
gore kurgulanmis olan yonetim yapilarinin rekabete acik, hizli ve esnek karar almay1
ve uygulamay1 gerektiren yeni bir yapilanmaya gitmesi gerekmistir (Dinger ve

Yilmaz, 2003: 54-55).

1980 sonrasinda ise neo-liberal politikalar; 6zellikle uluslararasi kuruluslarin
destegiyle tek tek ekonomileri yasanan degisime adapte ederek uluslararasi
ekonomik sisteme dahil etmeye calisan “istikrar” ve “yapisal uyarlama” politikalar1
ile yaygmlagsmaya baslamistir (Temizel, 2007: 100). Bu dogrultuda artan borg yiikii
nedeniyle uluslararasi finans kurumlari ile birlikte olusturulan istikrar programlari da
Tiirkiye’de kamu yonetiminde degisimi etkileyen onemli bir diger faktordiir. IMF,
Diinya Bankasi1 gibi kurumlar, iilkemize sagladiklar1 mali destek karsiliginda cesitli
yapisal degisim projelerini benimseme sart1 getirmis ve bu dogrultuda da kamu

yonetiminde yeniden yapilanma giindeme gelmistir (Dinger ve Yilmaz, 2003: 57-58).
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Biitiin bunlarm yam sira Tiirkiye’nin AB’ye tam tiyelik amaci dogrultusunda
yonetim yapisin1 AB standartlarina kavusturma ¢abasi da kamu yonetiminde yeniden
yapilanma ac¢isindan 6nemli bir faktordiir. AB’ye katilma hedefi yaklasik 40 yili
askin bir zamandir benimsenen bir tercihtir. ilk olarak 1963 yilinda imzalanan
Ankara Anlagmasi, ardindan 1970’teki Katma Protokol ve 1987 yilinda yapilan tam
iiyelik bagvurusu 1995 yilinda saglanan Giimriik Birligi ve 1999 Helsinki Zirvesi ile
kabul edilen aday tlilke statiisii, AB yolunda alinan yolu gostermektedir (Dinger ve
Yilmaz, 2003: 78). Bu siiregte Tiirkiye’den kamu yonetimini, Avrupa Birligi devlet
ve hiikiimet baskanlarinin 1993 yilinda Kopenhag zirvesinde belirledigi ve kabul
ettigi kriterlere uygun hale getirmesi beklenmektedir. Bunun yani sira AB ile iiyelik
miizakereleri yiriiten iilkemizin kamu yOnetimi sisteminin; SIGMA programinin
1998 yilinda yaymlamis oldugu giivenilirlik ve hukuk giivenligi, agiklik ve seffaflik,
hesap verebilirlik, etkililik ve etkinlik olarak sayilan Avrupa Kamu Yo6netimi ilkeleri

cercevesinde yeniden yapilandirmasi s6z konusu olmustur (Gokge, 2007: 14).

2.3. Kamu Yonetiminde Degisim Stratejileri ve Tiirkiye’deki Goriiniimii

Kamu yonetiminde degisim dinamikleri ile baslayan ve daha etkin isleyen bir
kamu yonetimi olusturmak amaciyla bazi stratejiler takip edilmistir. Kamu

yonetimini ¢agin gerektirdigi niteliklere kavusturmak amaciyla kullanilan stratejileri

su sekilde siralayabiliriz (Eski, 2003: 46):

e Ozellestirme

o Ozel sektdr yonetim tekniklerinin kamu ydnetiminde kullanilmasi
e E-devlet

¢ YoOnetisim anlayist

e Yerellesme

2.3.1. Ozellestirme

Ozellestirme olgusu, hem gelismis hem de gelismekte olan iilkelerde ekonomi
politikalarmin 6nemli araglarindan biri olarak giiniimiizde adeta evrensel bir hal

almistir (Eski, 2003: 47). “Devletin ekonomideki gorev ve fonksiyonlarinin miimkiin
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oldugu olgiide ozel sektore aktariimasini ifade den ozellestirme, 1980°li yularin

baslarindan itibaren tiim diinyada 6nem kazanmistir” (Aktan, 2003: 92).

Ozellestirme uygulamalarmin teorik arka planinda “liberal devlet” anlayis
yatmaktadir. Bu anlayista devlet daha cok gozetici ve diizenleyici bir konumda
oldugu i¢in giivenlik, savunma, yargi gibi islevlerin disinda kalan mal ve hizmetlerin
iiretiminin biitiiniiyle 6zel kesime birakilmasi s6z konusudur (Bozlagan: 2003: 290-
293). Ozellestirmenin; refah devleti anlayst ile asir1 derecede biiyiimiis olan kamu
kesiminin asli islevlerine donmesini saglamak, kamunun elinde bulunan mal ve
hizmet iireten birimlerde verimliligi artirmak, kamu kesiminin bor¢lanma ihtiyacini
azaltmak, mal ve hizmetlerin tiiketici tercihlerine uygun olarak iiretilmesini saglamak
gibi pek cok amaci bulunmaktadir. Ancak oOzellestirme karsiti olan goriisler ise
ozellestirilen iiretim birimlerinin daha verimli calistigi varsayimmin gercek
olmadigini, kamu agiklarinin kapatilmas: i¢in kalic1 bir ¢oziim olamayacagi, pazar
ekonomisi anlayismin “satin alma giiciine” dayanmasindan dolayr kimi toplum

kesimlerini olumsuz etkileyecegini savunmaktadirlar (Bozlagan, 2003: 279-284).

Gilinitimiizde 6zellestirmenin ulastig1 nokta ¢ok fazla genislemis ve geleneksel
olarak “kamu hizmeti” olarak adlandirilan egitim, saglik gibi hizmetler artik
biitiiniiyle “kamusal mal” olarak adlandirilmamaktadir. Uzun yillar devlet tekeli
altinda sunulan posta, telekomiinikasyon, demiryollari, havayolu tagimaciligi gibi
hizmetler giderek artan bir sekilde 6zellesmektedir. Dolayisiyla “ozellestirme icinde
vasadigimiz yiizyilin en onemli devrimlerinden bir tanesidir ve bu devrim devletin
geleneksel rolii ve gorevlerini onemli odlgiide ortadan kaldirmigtir” (Aktan, 2003:

99).

Tiirkiye’de de kamu yonetiminde yasanan degisim dogrultusunda 1984 yili
itibariyle 6zellestirme politikalar1 uygulanmaya baslanmistir. Konu ile ilgili ilk yasal
diizenleme 29.02.1984 tarihinde yapilmis ve kamuya ait yarim tesislerin bitirilmesi
ya da yerine yeni bir tesis kurulmasi amaci ile 6zel sektore devri seklinde ortaya
cikmistir. 1986 yilindan itibaren hiz kazanan ve tamami kamuya ait veya kamu
istiraki olan kuruluslardaki kamu paylarinin 6zellestirme kapsamina alinmasi yoluyla

yiiriitiilen program cergevesinde, Idare tarafindan bugiine kadar 200 kurulusta hisse
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senedi veya varlik satis/devir islemi yapilmis ve bu kuruluslardan 189’unda hi¢ kamu

pay1 kalmanustir (Basbakanlik Ozellestirme Idaresi Baskanhgi, 2012).

2.3.2. Ozel Sektor Yonetim Tekniklerinin Kamu Yonetiminde
Kullanilmasi

Geleneksel kamu yonetiminin ne kadar hantal, pahali ve verimsiz oldugu, yeni
yonetim tekniklerini kullanarak performansini siirekli artiran 6zel sektor sayesinde
giderek daha fazla anlagilmistir (Eski, 2003: 53). Bu nedenle kamu yonetiminde
yasanan degisiklik tlizerinde Ozel sektorde yasanan degisimin de biiylik etkisi
olmustur. Ulusal ve uluslararasi diizeydeki rekabet 6zel sektorii, yonetim ve personel
politikalarmi degistirmeye zorlamustir. Ozel sektor kuruluslar1 hiyerarsik yapilarmi
gevseterek kalite, verimlilik, miisteri talepleri gibi kavramlara daha fazla 6nem verir
hale gelmislerdir. Ozel sektdrdeki bu tarz uygulamalarin olumlu sonug vermesi hem
kamu yonetimine yoneltilen elestirilerin artmasina neden olmus hem de 6zel sektorde
uygulanan yontemlerin kamuda da uygulanabilirligi tartisiilmaya baglanmistir. Bu
dogrultuda kamu ve 6zel sektor ayrimi yapmadan “yonetim yonetimdir” anlayigsindan
hareketle, yonetim ilkelerinin kamu biirokrasisinde egemen olmasini isteyen “‘yeni

kamu yonetimi” yaklasimi etkili olmaya baslamistir (Eryilmaz, 2011: 46).

Yeni kamu yonetimi anlayisinin dogum yeri ingiltere olmasma karsilik ABD
de bu anlayisin yayilmasinda 6nemli bir rol oynamistir. Bu {ilkeleri Avustralya,
Kanada gibi iilkeler takip etmis ve yeni kamu yonetiminin olumlu sonuglarini goren
diger ilkeler de zamanla bu anlayis1 kendi {ilkelerine transfer etmislerdir.
Tiirkiye’nin de bu anlayistan etkilendigi goriilmektedir. Turgut Ozal dénemi
Tirkiye’sinde yapilan bazi reformlarda bu anlayisin etkileri bulunmaktadir (Kartal,

2006: 47-48).

Yeni kamu yOnetiminin dayandigi temel unsurlar1 su sekilde ozetleyebiliriz

(Cevik vd., 2008: 44-46; Gokiis, 2010: 334-335; Eryilmaz, 2011: 48):

e Faaliyet alani itibariyle devletin kiiciiltiilmesi,
e Devletin bizzat iiretici olmak yerine mal ve hizmet iireten kuruluglara altyap1

hazirlayarak firmalar arasindaki rekabeti gelistirmesi,
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e Performans Ol¢limii yapilarak kamu personelinin ¢aligmalarinin sonuglarini
gormelerini saglanmasi,

e Performans 6l¢iimiinde dikkatin girdilerden ¢ok ¢iktilara kaydirilmasi,

¢ Vatandaglarin miisteri olarak algilanmas1 ve onlara farkli tercihler sunulmasi,

e Katilimc1 anlayigin ve desantralizasyonun tesvik edilmesi,

¢ Piyasa mekanizmalarinin tesvik edilmesi,

e Kamunun 6rgiit yapisinin biiyiik 6l¢ekli degil, optimal biiytikliikte olmast,

eDaha esnek olan, yumusak bir hiyerarsinin oldugu, dar ve az elemanli
merkeze sahip, adem-1 merkeziyetci bir kamu yonetimi anlayisinin hakim

olmasidir.

Sonug olarak “yeni kamu yonetimi anlayisinin; rekabeti, piyasa sisteminden
daha ¢ok yararlanmayi, sonu¢ odakliligi, vatandas merkezli yaklasimi ve ozel

sektorde uygulanan yonetim tekniklerinin kamuda da uygulanmasini benimsedigi”

sOylenilebilir (Eryilmaz, 2011: 51).

Bu dogrultuda kamu yonetiminde uygulanan yeni yonetim tekniklerini su

sekilde siralayabiliriz:

a) Stratejik Yonetim: Stratejik yonetim, gelece§i yonetmeyi amag¢ edinen ve
orgiite dinamik bir yap1 kazandiran yonetim teknigi olup, 6zel sektdrde yarattigi
olumlu sonuglar nedeniyle kamuda da sik¢a dile getirilen bir yontem olmustur
(Oyman, 2009: 43). Stratejik yonetim; Orgiitlerin misyonlarini, amaglarini temel alan
ve hangi kaynaklarla ne yapmalar1 gerektigini ve bunun en etkin, etkili sekilde nasil
yapilacag ile ilgili olan bir kavramdir (Sulle, 2009: 2). Stratejik yonetimin amaci
orgiitiin i¢ ve dis ¢evresini degerlendirerek gelecege yonelik vizyon olusturulmasidir.
Orgiitiin ~ gelecekle ilgili  faaliyetlerinin  planlanmasmna,  Orgiitlenmesine,
koordinasyonuna, uygulanmasina ve kontrol edilmesine imkan taniyarak dogru

strateji ve taktiklerin belirlenmesine yardime1 olmaktir (Aktan, 2003: 192-193).

Kamuda stratejik yOnetim uygulamalarmin giindeme gelmesinin nedeni;
geleneksel kamu yonetimi anlayismin etkisiyle pek ¢ok kamu kurumunun misyon ve

vizyon belirlemekten uzak, somut hedeflerden yoksun, kurallarm hakim oldugu bir
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hal almasidir. Stratejik yonetim uygulamasi ile kamu kurumlar1 mevcut durumlarmi
analiz edip, amaglarin1 netlestirip bu amaglara ulasmak i¢in gerekli olan stratejileri

ortaya koyar (Oyman, 2009: 43-44).

Kamu kurumlar1 cam bir fanus i¢inde faaliyetlerini siirdiiriirler. Siirekli olarak
halki, cikar gruplarmnm, siyasi partilerin ve goniilli kuruluslarmin gozii kamu
kurumlarindadir. Bu nedenle 6zel sektordeki orgiitlere gore daha seffaf hareket
etmek durumundadirlar. Stirekli sorgulanip hata ve eksik aranan bir ortamda mal ve
hizmet iireten kamu kurumlar1 kendilerini savunabilmek ve neyi, nigin, nasil
yaptiklarii net bir sekilde bilmek ve ayni sekilde anlatmak durumundadirlar. Bunu
basarma noktasinda da stratejik yonetimin kamu kurumlarina ciddi oranda faydali

oldugu diisiiniilmektedir (Ozgiir, 2004: 233).

Stratejik yonetimin ilk asamasi olan stratejik planlamanm Tirk kamu
yonetiminde uygulanmasmin giindeme gelmesi mali sektor ve kamu ydnetimine
yonelik reform programlarinin desteklenmesi amaciyla 12 Temmuz 2001 tarihinde
Diinya Bankasi ile imzalanan 1. Program Amacli Mali ve Kamu Sektorii Uyum
Kredi Anlasmasi (PFPSAL-1) ile olmus ve bu c¢ergevede stratejik planlama
uygulamasinin yasal dayanagmi 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu olusturmustur (Gtirer, 2006: 100). 2003 yilinda yiiriirliige giren Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu’nda stratejik plan “kamu idarelerinin orta ve uzun
vadeli amaglarini, temel ilke ve politikalarini, hedef ve onceliklerini, performans
Olgiitlerini, bunlara ulasmak i¢in izlenecek yontemler ile kaynak dagilimlarini iceren
plan” olarak tanimlanmistir (DPT, 2006: 1). 5018 sayili Kanunun diginda 5393 sayili
Belediye ve 5216 sayili Biiyiliksehir Belediyesi Kanunlari ile niifusu 50.000’in
iizerindeki tiim belediyeler ve 5302 sayili 11 Ozel Idaresi Kanunu ile de il &zel

idarelerine stratejik planlama yiikiimliliigii getirilmistir (Giirer, 2006: 101).

5018 sayili kanunun “stratejik planlama ve performans esasli biitceleme”
baslikli maddesinde “kamu idarelerine kalkinma planlari, programlar, ilgili mevzuat
ve benimsedikleri temel ilkeler ¢ercevesinde gelecege iliskin misyon ve vizyonlarini
olusturmak, stratejik amaclar ve ol¢iilebilir hedefler saptamak, performanslarini

onceden belirlenmis olan gostergeler dogrultusunda 6l¢mek ve uygulamanin izleme
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ve degerlendirmesini yapmak amaciyla katilimct yontemlerle stratejik plan
hazirlama gorevi verilmistir” ifadesi yer almaktadir (Giirer, 2006: 101). Bu ifadeden
de anlasilacag: iizere Tiirk kamu yonetiminde stratejik planlama ve performans
yonetim sistemine uygun bir yapi olusturma konusunda 6nemli adimlar atilmaya

baslanmistir (Eren ve Durna, 2007: 130).

Bu dogrultuda atilan adimlardan bir tanesi de 31/ 07/ 2009 tarih ve 27305 sayil1
Resmi Gazete’de yayimlanarak, yiirlirliige giren “Kamu Hizmetlerinin Sunumunda
Uyulacak Usul ve Esaslara iliskin Yonetmelik tir. Bu yonetmeligin amaci “etkin,
verimli, hesap verebilir, vatandas beyamina giivenen ve seffaf bir kamu yénetimi
olusturmak, kamu hizmetlerinin hizli, kaliteli, basitlestirilmis ve diigiik maliyetli bir
sekilde yerine getirilmesini saglamak iizere, idarelerin uymast gereken usul ve
esaslart diizenlemek”" olarak ifade edilmistir. Bu yonetmelikle birlikte stratejik plan
icin 6nem teskil eden “kamu hizmet standartlar’”’nin belirlenmesi idareler i¢in
zorunlu hale getirilmistir. Boylece, hazirlanan kamu hizmeti envanter tablosunda
“hizmetin adi, basvuruda istenen belgeler, hizmetin ne kadar siirede tamamlanacagt
ve sikdayet mercilerine iliskin bilgiler yer alir. Bu tablo, hizmeti dogrudan sunan
birimlerce vatandaslarin kolayca gorebilecegi panolarda, kurumsal internet
sayfalarinda ve e-Devlet kapisinda duyurulur. Ayrica, idarenin danigma masalarinda
da istenilen belgeleri gosteren dokiimanlar bulundurulabilir ve talep edenlere

2

licretsiz olarak verilir > Bu yonetmeligin yiiriirlige girmesiyle birlikte gereksiz
oldugu diisiiniilen 421 degisik belge ve islemden vazgecilmistir. 215 hizmette noter
onay1 kaldirilmig, 86 yerde vatandastan sabika kaydi talebinin sona ermesine yonelik
calismalar baglatilmistir. Kamu hizmetlerinin vatandasa en yakin yerden saglanmasi
ilkesine dayali olarak 72 hizmette yetki devri yapilarak, 46 yetkinin merkezden
tasraya, 26 yetkinin de valilik ve bolge miidiirliikklerinden alt kademelere aktarilmasi
saglanmistir. Boylelikle yilda 1.013.045.000,00 TL tasarruf saglanacagi ve gereksiz

kagit kullanimina son verilmesi sayesinde yilda 12.489 agacin kesilmekten

kurtulacag1 ongoriilmiistiir (Karatoprak, 2010: 367).

! Kamu Hizmetlerinin Sunumunda Uyulacak Usul ve Esaslara iligkin Yénetmelik: Madde 1

? Kamu Hizmetlerinin Sunumunda Uyulacak Usul ve Esaslara iliskin Y6netmelik: Madde 6



65

b) Toplam Kalite Yonetimi: Toplam kalite yonetiminin (TKY) tanimu ile ilgili
olarak tam bir uzlas1 saglanamamis olsa da basit bir ifadeyle “dogru seyi, dogru

>4

zamanda yapmak ve tiim zamani dogru kullanmak™ olarak tanimlanabilir (Aslan,
2007: 5). Bir diger tanimlamaya gore “mal ve hizmet kalitesini” daha genis anlamda
“organizasyon kalitesini” siirekli olarak artirmak i¢in orgiitte yapilmasi gereken tiim
cabalar1 ifade etmektedir (Aktan, 2003: 182). 1950’li yillardan itibaren ozellikle
Japonya’da uygulamaya konulup gelistirilen TKY 06zel sektorde sagladigi

yararlardan sonra kamuda da sik¢a dile getirilen kavramlardan bir tanesi olmustur.

TKY, 1980’11 yillarm yarisindan itibaren ABD basta olmak iizere pek cok
iilkenin kamu sektériinde uygulanmaya ve basarili sonuglar iiretmeye baglamistir.
Aym sekilde Ingiltere’de de 1991 yilinda kamu hizmetlerinin saglanmasinda
kalitenin gelistirilmesi zorunlulugu getirilmistir. Tiirkiye’ de ise kamu sektoriinde
TKY uygulamasi ilk defa 1995 yilinda yerel yonetimlerde Degirmendere
Belediyesi’nde ve merkezi idarelerde Sanayi ve Ticaret Bakanligi’nda baslamistir

(Ozel, 2007: 34).

TKY, miisteri odakli bir yonetim anlayisidir. Orgiitlerde miisterilerin istek ve
beklentileri dogrultusunda faaliyette bulunulmasi amaglanmaktadir. Ayrica bu
anlayista gorev ve yetkilerin alt iinitelere ve calisanlara genis 6l¢iide devredilmesini
ongoren ‘“adem-i1 merkeziyet¢i yOnetim” yapisi savunulmakta ve her seviyede
yonetici ve ¢calisanlar arasinda igbirligi ve iletisime 6nem verilmektedir (Aktan, 2003:

187-188).

Pek ¢ok yarar1 olmasina karsin TKY ile kamuda degisimi gerceklestirmek cok
kolay bir siire¢ degildir. Ciinkii TKY nin kamuda uygulanmasii zorlastiran bazi
etmenler vardir. Bunlardan biri kamunun 6zel sektdre nazaran degisime daha fazla
direng gostermesidir. Bunun yani swra TKY’nin temelini olusturan “miisteri”
kavramimi kamuda tam olarak yerlestirmek miimkiin degildir. Ciinkii kamuda mal ve
hizmetlere kisiler direkt olarak talepte bulunamazlar. “Siyasal talep” s6z konusudur
ve Ornegin savunma hizmeti gibi hizmetlerin ya da mallarin parasal karsiligi
vatandasglardan talep edilemez. Bu nedenle TKY’nin “miisteri” kavrami kamu

yonetiminin “vatandas” kavrami ile tam ortiismemektedir (Aktan, 2003: 190).
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Kamu yonetiminde toplam kalite uygulanmasi bazi kesimler tarafindan
desteklenirken bazilari bu uygulamayi elestirmektedir. Elestirenlere gore TKY;
“kiiresel idare kuruluslar eliyle uygulamaya konulup teorik alt yapisi neo-liberal
cercevede tammlanan kamu hizmetlerinin ozellestirilmesi stirecinde ideolojik ve
organizasyonel destek saglama noktasinda devreye girmektedir. Ozellikle piyasa ve
miisteri odakli yaklasimiyla toplam kalite yonetimi, yeni kamu isletmeciligi okuluna
bir ara¢ sunmaktadir. Kamu hizmeti alicist durumundaki insanlar, “miisteri”ye
doniistiiriilmekte, daha kaliteli kamu hizmeti “miisteri memnuniyeti” temelinde
tamimlanmakta, kamu hizmeti veren kamu personeli “tiiketici beklenti ve ihtiyaglarini
karsilama” temelinde miisteri odaklt ve toplam kaliteye yénelik olarak bir
orgiitlenme igerisine sokulmakta, bu ¢ergevede de kamu personelinin hizmet kalitesi,
tiim kamusal siire¢ler ve kamu hizmetinin niteligi gibi “agir” tartismalar, bir kenara
konularak, “performans degerlemesi” odakli yapilmaktadir. Kamu personelinin

ticret, yiikselme vb. ozliik haklart da “performans kriterlerine” bu yolla

baglanmaktadir” (Dikmen ve Dikmen, 2004:190-196).

c¢) Insan Kaynaklar: Yonetimi: Insan kaynaklar1 yonetimi dzel sektor icinde
ortaya ¢ikip gelisen bir konudur. Bu nedenle 6zel sektorden farkli amag ve ilkelere
sahip olan kamuya uygun olup olmadigi tartismali olmakla birlikte yasanan degisim
sirecinde insan kaynagmin Onemi giderek artmus ve giinliik, gelisigiizel
yaklagimlarm 6tesinde belirli bir disiplin i¢inde ele alinmalar1 bir zorunluluk haline
gelmistir (Eski, 2003: 88). Ozellikle 1980°li yillardan beri gii¢ kazanmaya baslayan
neo-liberal politikalar diger pek ¢ok alanda oldugu gibi kamu yonetiminin bir pargasi

olan personel sisteminde de bir degisimi zorunlu kilmistir (Eren, 2009b: 175).

Kamu sektoriinde uygulanan personel yonetimi daha ¢ok calisanlarla kurum,
kurumla devlet arasinda ve genellikle c¢alisanlarla ilgili mali-hukuki isleri igeren bir
bolim niteligi tasimaktadir (Eski, 2003: 90). Ancak “kurumsal basari, kurumlarin en
onemli varligi olan insan kaynaginin en iyi sekilde ise alinmasi, yerlestirilmesi,
egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi, yonlendirilmesi ve degerlendirilmesi’ ile

saglanabilmektedir (Uzun, 2008: 51).



67

Bu nedenle kamu kurumlarinin; yasanan degisim siirecinin getirdigi etkin,
etkili ve ekonomik bir kamu yonetimi amacma ulasabilmesi ve basarili olabilmesi
icin stratejik yonetimin Onemli bir bileseni olan “insan kaynaklar1 yonetimi” ne
gecmesi ve mali-hukuki islerin Otesinde hizmet ici egitim, Tlcret politikast,

performans degerlendirme gibi pek ¢ok unsura dikkat etmesi gerekmektedir.

Tirkiye’de de personel yonetimi acisindan ¢ok biiyiik sorunlar yaganmaktadir.
Ik olarak deginilmesi gereken nokta kamu personelinin verimliliginin diisiik
olmasidir. Ikinci olarak kamu sektoriinde liyakat ilkesinin islevini biiyiik 6lgiide
yitirmis olmasi ve patronaj iliskilerinin agirlik kazanmasidir. Onemli sorun
alanlarindan bir digeri ise “etik darbogaz1”, baska bir ifadeyle yolsuzluk konusudur
(Saylan, 2000: 21-22). Bu nedenle Tiirk kamu personel sisteminin yeniden

yapilandirilmasi konusu da 6nemli bir gerekliliktir.

d) Performans Yonetimi ve Performans Degerlendirme: 1980’11 yillardan
itibaren yonetimin degerler dizisinde ortaya ¢ikan degisimle birlikte, bir¢ok yeni
konu gibi performans konusu da kamunun giindemini olusturmustur. Biirokrasinin
isleyisinin yavas ve hantal olarak degerlendirilmesinin yani sira kaynak kullanimmin
da verimsiz olarak goriilmesi performans konusunun kamu kesiminde gelistirilmesi
gerektigi diistincesini giiglendirmistir (Eren ve Durna, 2007: 108). Bu dogrultuda
performans Ol¢limii ilk kez sistemli bir sekilde ABD’de kamu hizmeti veren
kurumlarda uygulanmaya baslamistir (Bingdl, 2006: 272). Daha sonra ise Taylor’un
is 6lciimii uygulamasmin etkisiyle 6zel sektérde kullanilmaya baslanmistir (Oztiirk,

2006: 82).

1980’11 yillarda kamu ydnetimine yoneltilen elestiriler ve yasanan teknolojik
gelismelerle birlikte kamu kurumlar: gittikce artan oranda kaliteli hizmet talebi ile
karsilagmis ancak bu beklentiyi karsilamak i¢in gerekli olan finansman bakimindan
sikintiya diigmiistiir. Daha kaliteli bir hizmetin maliyetinin nasil karsilanacagi
konusunda kamu yoneticileri yeni arayislara yonelmistir. Bu noktada ya yeni vergiler
konularak ek gelir elde edilecek ya da mevcut imkanlarla daha iyi hizmet sunumunun
yolu aranacaktir. Vergilerin artirilmasi vatandaglardan tepki c¢ekecegi icin ayni

biitcelerle daha ¢ok hizmet liretme noktasinda verimliligin artirilmasi amaciyla yeni
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arayiglara girisilmis ve bu arayislarmm sonucunda da calisanlarm performanslarmni

6lemenin gerekliligi ortaya ¢ikmustir (Oztiirk, 2006: 81).

[k bolimde belirtilen dinamikler nedeniyle geleneksel kamu ydnetimi
anlayisinda yasanan degisimle birlikte ortaya cikan ve tiim {lkelerin kamu
yonetimlerini etkisi altina alan “Yeni Kamu Yonetimi” anlayis1 da ¢ikti kontroliine
onem vermesi nedeniyle hem kurumsal hem de bireysel performans degerlendirmeye
vurgu yapmaktadir. Kamu yonetiminde performans yonetimi ve performans
degerlendirme konular1 ¢aligmanin ana konusunu teskil ettigi icin gerekli agiklamalar

ilerleyen boliimlerde yapilacaktir.

2.3.3. E-devlet

20. yilizyillm yarisindan itibaren bilgi ve iletisim teknolojilerinde yasanan
gelismelerle birlikte vatandaslar 6zel sektor kuruluslarmnin sundugu hizmet ve
olanaklara daha kolay ulagsma imkani bulmustur. Bu durum, devletten daha fazla
talepte bulunan ve c¢esitlilik arz eden sorunlarma devletin ¢6ziim bulmasini isteyen
vatandas anlayisini da beraberinde getirmistir. Ayrica refah devletinin bunalimina
coziim olarak ortaya cikan yeni sagmn neo-liberal politikalariyla birlikte iginde
bulunulan bilgi toplumunun kosullarina uygun olarak daha seffaf, hesap verebilir,
etkin ve vatandas odakli bir kamu yonetimi hedefine ulasma noktasinda ‘“e-devlet”

onemli bir degisim stratejisi olarak karsimiza ¢ikmistir (Sahin, 2008: 39-41).

“Gelecegin devleti olarak da tamimlanan elektronik devlet; temel olarak
kamunun hizmet verdigi alanlarda bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullanilmast
yvoluyla daha seffaf, vatandasa daha yakin, daha ucuz ve daha iyi ¢alisan bir idari
yapr” olarak tanimlanabilir (Ince, 2001: 21).

E-devlet; vatandagla yonetim arasindaki engellerin kaldirilmasmi, kamu
bilgilerinin vatandasa a¢ik olmasini, kamu hizmetlerinde hizlilik ve siirekliligi, kamu
kurumlar1 arasinda elektronik iletisime olanak saglamayi, insan kaynaklar1 kullanim1
konusunda tasarruf saglanmasini, kagida bagli hizmetlerin azaltilmasini amaglayan

bir stratejidir (Efe ve Yildiz, 2011: 1703).



69

Cok yakin zamana kadar biiyiik 6l¢lide yazili materyale dayanan ve elektronik
ortama tasmnmamis olan Tiirk kamu bilgi altyapisinda son donemde biiytlik gelismeler
yasanmistir. Bu gelismeler 1s1ginda her kurumun kendisine ait E-devlet proje ve
uygulamas1 oldugu gdzlenmektedir. Ornegin, Basbakanligin “Resmi Gazete Bilgi
Sistemi”, Merkez Bankasmin “Elektronik Fon Transfer Sistemi (EFT)”, Emniyet
Genel Midiirliigiiniin “Mobil Elektronik Sistem Entegrasyonu (MOBESE)”, Milli
Egitim Bakanligmin “MEB Biitiinlesik Yénetim Bilisim Sistemi (MEBSIS), Tapu ve
Kadastro Genel Miidiirligii’niin “TAPUNET’”, Saglik Bakanliginin “Hasta Takip
Sistemi”, KOSGEB’in “KOBINET” uygulamalar1 bunlardan bazilaridir (Efe ve
Yildiz, 2011: 1704).

2.3.4. Yonetisim Anlayisina Gegis

Kamu yonetiminde degisimi bir zorunluluk haline getiren dinamikler
nedeniyle iilkelerde iyilesme ¢abalarinin yogunlagmasiyla birlikte yeni kamu
yonetimi anlayigma gec¢is yasanmis ve bu anlayisin teorik destegini alan “yonetisim”

kavrami ortaya ¢ikmistir.

Kiiresellesme ile birlikte disarida uluslararasi kuruluglarin varligi, icerde
yerellesme yoniinde yasanan degisimler devletin tek aktor, tek kontrol merkezi olma
ozelligini etkilemistir. Yeni diizenlemeler ile yeni aktorler ortaya c¢ikmistir. Bu
doniisim klasik kamu yonetimi anlayis ve uygulamasmi etkilemis “yeni kamu
yonetimi” anlayisini ortaya ¢ikarmistir. Bu anlayis; devletin rolii igin yonetmekten
ziyade yonlendirme lizerinde durmustur. Bu nedenle de ¢ok aktorlii, birlikte hareket
etmeyi Oneren, aktif katilimi 6zendiren bir anlayis olarak “yonetisim” yaklasimi

ortaya ¢ikmistir (Eroglu, 2010: 198).

Yonetisim kavrami ilk olarak 1989 yilinda Diinya Bankasi’nin bir Afrika
arastirmasinda kullanilmig ve yasanan degisim siireci sonunda kamu yonetimi ile

ilgili olarak en sik kullanilan kavramlardan biri haline gelmistir.

Yonetisim kavramiyla yOnetim anlayisinda yasanan degisimi kisaca ifade
etmek gerekirse; “6nceden belirlenen bir ortak amact gergeklestirmek icin tek oznell,
merkezi, hiyerarsik bir is boliimii i¢inde, tireten ve bu nedenle kaynaklar: ve yetkileri

kendinde toplayan yonetim anlayisindan; onceden belirlenen bir iyiye dogru degil,
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insan haklarina dayali performans olgiitlerini gergeklestirerek, ¢ok aktorlii, agsal
iliskiler iginde, kendisi yapmaktan ¢ok toplumdaki aktorleri yapabilir kilan,
yonlendiren, kaynaklarin yénlendirilmesini kolaylastiran yonetisim anlayisi”na
gecilmistir (Tekeli, 1996; aktaran Goymen, 2000: 7). Klasik yOonetimi, yonetisim
kavrammdan ayiran en temel Ozellik, cok tarafli ve katilimci bir yOnetimi
ongormesidir (Giindogan, 2010: 33). Bunun yan1 sira kamu yonetiminde yOnetisim
anlayisiyla birlikte “yerinden yonetim, halkin katkisinin ve katilimimnin saglanmasi,
seffaflik, kamu kaynaklarmin etkin ve verimli kullanimi, hesap verme sorumlulugu,
kamu yOnetiminde etkinligin artirilmas1” gibi ilkeler 6n plana ¢ikmistir (Saygilioglu

ve Ary, 2003: 131).

Yonetim anlayisinda yasanan bu degisimin etkileri Tiirkiye’de de kendini
gostermistir. Halkin son yillarda sivil toplum 6rgiitleri olmak tizere yerel diizeyde bu
kadar ¢ok rol almaya baslamasi; kent meclisi, kent konseyi gibi bilgi akismni
hizlandiracak, katilimeilig1 6zendirecek alternatif yapilarin olusturulmasi yonetisim
uygulamalarmin yayginlastiginin bir gostergesidir (Kogak, 2010: 489). Aym
zamanda Avrupa Birligi’nin (AB) 2001 yilinda kabul ettigi Beyaz Kitap’ta yonetisim
konusundaki politikalarma yer vermesi ve bu konuya atfettigi onem AB’ye liyelik
siirecinde olan lilkemizde yonetisim anlayisina yonelik olarak yapilan uygulamalarin

daha fazla ve etkili bir sekilde goriilecegini gostermektedir (Kogak, 2010: 490).

2.3.5. Yerellesme

1980 sonras1 liberalizasyon politikalar1 ile birlikte giindeme gelen devletin
kiigiiltiilmesi ve etkinlestirilmesi tartismalarmin yam sira yerellesme politikalar: da
kamu yonetiminde degisim c¢alismalarinin belirleyici unsurlarindan biri olmustur
(Sezer ve Vural, 2010: 204). Kiiresellesme siireci ile birlikte diinyadaki degisim
dinamikleri ¢ergevesinde devletin rol ve fonksiyonlarma yonelik ortaya c¢ikan
degisimlerden biri olan yerellesme, kamu hizmetlerinin 6zellikle de yerel nitelikte
olanlarinin halka en yakin birimler olan yerel yonetimler tarafindan sunulmasi ve
adem-1 merkeziyetci bir yapinin benimsenmesi anlayisina dayanmaktadir (Demircan,

2008: 104).
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Kiiresellesme ile ulus-devletin yap1 ve islevlerinde ortaya c¢ikan de§isimler
sonucunda ulus-devletin bazi yetkileri dnceki sayfalarda da belirtildigi tizere ulus-
istii kuruluslara devredilirken bazi yetkileri ise sivil toplum kuruluslar1 ve yerel
yonetimler gibi ulus alt1 kuruluslara ve yoOnetimlere devredilmektedir (Sezer ve
Vural, 2010: 214). Bu yetki devri sayesinde hizmetlerin yerinde goriilmesi
saglanarak hantalliga yol ag¢tigi varsayilan merkeziyet¢i yonetim anlayisindan
kaynaklanan etkinlik sorunlarinin ¢éziilecegi ileri siiriilmektedir. Bunun yani sira
“yerellesme”nin liberal savunusunda dile getirilen bir diger argliman ise hizmetlerin
yerinden iretilerek halka yakmliginin saglanmasi, yerel yonetimler tizerindeki
merkezi vesayet azaltilarak se¢ilmislerin atanmislar karsisinda giliclendirilmesi, sivil
toplum kuruluglarmin katilimiyla olusturulacak kent konseylerinin yerel demokrasiyi
gelistirmesi ile yerellesmenin demokratiklesmeyi saglayacagi dogrultusundadir.
Dolayisiyla liberal yorum “yerellesme” yi gerekcelendirirken “ekonomik etkinlik” ve
“demokratiklesme” amaclarmi ortaya koymaktadir (Ataay ve Giiney, 2004: 133).
Buna karsilik yerellesmenin; merkezi yonetimin kontrol giiciinii zayiflatacagi, yerel
elit cevrelerin ya da c¢ikar gruplarmin kontrolii ele gegirerek demokratiklesmeyi
saglamayacag1 ve yeni adaletsiz durumlar1 ortaya c¢ikaracagini savunan goriisler de

bulunmaktadir (Ozmiis, 2005).

Yerellesmenin ulus devletin sermaye oniinde bir engel olmaktan ¢ikarilmasinin
yollarindan biri oldugunu savunan goriisler; merkezi yonetime ait olan yetki ve
sorumluluklarin  son asamada 06zel sektore devrinin Ongdrildigini dile
getirmektedirler. Onlara gore yerellesme ile yapilmak istenen merkezi yonetime
ikincil bir rol vererek yerel yonetimleri merkezi yonetim aleyhine giiclendirmektir.
Yerellesme yaklasiminin ulus tstii orgiitlerce desteklendigi ve merkezi yonetime ait
olan yetki ve sorumluluklarin son asamada 6zel sektore devrini icerdigini diistinenler
bu yaklasimin merkezi yonetim ile yerel yonetim bagini kopararak bir yandan yereli
ulus iistiine baglamak diger taraftan da 6zel sektdre daha rahat bir hareket alani

saglamay1 amag edindigini savunmaktadirlar (Kayikei, 2007: 168-169).



72

Tirk kamu yonetimi de bu degisim stratejisi dogrultusunda 1984 yilinda
biiyliksehir belediyelerinin kurulmasi, yerel yonetimlerin 6zellikle mali yonden
giiclendirilmesi, Avrupa Yerel Yonetimler Ozerklik Sartnin onaylanmasi seklinde
baz1 adimlar atmustir (Bilgi¢ ve Giil, 2009: 624). Bunun yani sira yerel yonetimlerle
ilgili hiikiimlere hiikiimet planlarinda da rastlanmaktadir. 1963’ten bu yana girilen
planli kalkinma doneminde hazirlanan bes yillik kalkinma planlarinda ve bunlarin
uygulanmasmi gosteren yillik programlarda yerel yonetimlerle ilgili ifadelere yer
verilmektedir (Bilgi¢ ve Giil, 2009: 614). Ozellikle IV. Bes Yillik Kalkinma
Planindan itibaren kalkinma planlarmin igeriginin yerellesme, yOnetisim,

ozellestirme odakl olarak hazirlandig1 s6ylenilebilir (Kayik¢i, 2007: 176).

2.4. Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme

Diinyada kamu yonetimi anlayisinda yasanan degisime uyum saglamak adina
ortaya cikan degisim stratejilerinden biri olan performans degerlendirme kamu
yonetimleri i¢in gerekli bir uygulamadir. Piyasada faaliyet gosteren tiim 06zel
isletmeler gibi kamu Orgiitleri de para, mal, hammadde, insan giicii gibi kit olan
kaynaklarin belli siirecler i¢inde kullanimi ve belli mal ve hizmetlerin {iiretilmesi
yoluyla amaglarin1 gerceklestirmek istemektedir. Dolayisiyla tiim farkliliklarina
ragmen kamu oOrgiitleri de sinirli kaynaklarla faaliyet gostermektedirler. Bu yiizden
de etkililik, verimlilik gibi ilkelere 6nem vererek hareket etmeleri zorunludur (Saran,

2004: 183).

Bu gerekliligin yani1 swra kural olarak her kamu kurulusu topluma kars1 i
konuda sorumludur: Paranin kurallara uygun ve goriis birligine varilan hizmetler i¢in
harcanip harcanmadigi, kaynaklarin verimli sekilde kullanilip kullanilmadigi ve
amacglanan sonuglara endeksli ¢alismanin yapilip yapilmadigi. Bu nedenle
kurumlarm kamusal sorumluluklarini yerine getirip getirmediklerini sorgulayabilmek
icin performans degerlendirmeye ihtiya¢ duyulmaktadir (Cevik vd., 2008: 48). Ozel
sektorde yer alan Orgiitler sorumluluklarim1 yerine getirmeyip mal ve hizmet
kalitesini 1yilestiremedikleri takdirde varliklarinin sona ermesi tehlikesiyle karsi
karstya kalirken, kamu kurumlar1 giivenilirlik konusunda biiyiik sikintilar yasar.

Ciinkii kurumun gorevi ve sundugu hizmetin kalitesine verilen 6nem, vatandaslarin
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kamu kurumlarina duyduklar1 giiven {izerinde etkilidir. Bu nedenle 6zel sektorde
oldugu kadar kamuda da performansin Ol¢iilmesi 6nem teskil eden konulardan

birisidir (Kavuzlu, 2007: 42-43).

Ancak kamu yonetiminde 6zel sektore gore performans Olglimiiniin bazi
simirhiliklar1 ve zorluklar1 bulunmaktadir. Kamuda faaliyet gosteren bazi kurumlarin
tanimlanmis bir mal ve hizmet sunmamalar1 performanslarinin 6l¢iilmesini
zorlastirmaktadir. Ornegin bir otomobil fabrikasmin ne iirettigi agiktir. Ancak bir
iiniversitenin ne irettigi, neye gore degerlendirilecegi konusunda sikimnti
yasanmaktadir. Verilen konferanslar mi1 yoksa yapilan arastrmalarm mi
degerlendirilecegi konusu karisik bir durumdur. Ayni durum tiniversitede ¢alisan bir
ogretim gorevlisi i¢in de gecerlidir. Dolayisiyla iiretilen mal ve hizmetin agik bir
tanimlamasmin yapilamamasi, hizmeti sunan ya da mali iireten kisi ve kurumun
performansmin somut bir sekilde 6l¢iilmesini zorlagtiran bir nedendir (Akgakaya,

2012: 193).

Bir diger sinirhilik ise bazi kamusal faaliyetlerin sonug¢larmi 6grenmenin ve
izlemenin ¢ok wuzun yillar alabilecek olmasidir. Dolayisiyla performans
degerlendirmede kullanilacak olan kriterler belirlenirken bu tarz sinirliliklar ithmal
edilmemelidir (Eren ve Durna, 2007: 125). Kamu orgiitlerinde 6zel sektordeki
orgiitlerin aksine kar amacmm bulunmayisi, 6l¢iilmesi en kolay olan performans
kriterlerinden biri olan karm kamu yOnetiminde kullanilmasmna imkan
vermemektedir. Bu nedenle pek cok kamu yonetimi diisiiniirii kamu yonetiminde
performans kriteri olarak verimlilikten ziyade etkililik kavramina agirlik verilmesi

gerektigini savunmaktadir (Akgakaya, 2012: 193-194).

Biitiin bunlarin yan1 swra kamu yOnetiminde uygulanan bir performans
degerlendirme sisteminin ise yarayan ¢ok sayida olumlu yonii olabilecegi gibi kamu
yonetimine zarar verecek bazi olumsuz yonleri de olabilir. Bunlar1 asagidaki gibi

ozetleyebiliriz (Oztiirk, 2006: 86-89):
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a) Olumlu yonleri:

e Performans degerlendirme kamu kurumlarinda seffafligi artirir ve kurumlari

sunduklar1 mal ve hizmetler konusunda diistiinmeye sevk edebilir.

e Performans dl¢iimii sadece ¢iktiyr odiillendirdigi i¢in performans iizerinde
olumlu bir etki yaratr. Iyi niyeti ya da olumlu ¢abay1 ddiillendirmekten
ziyade sadece  gerceklesen seyin  Odiillendirilmesi  ¢alisanlarda

performanslarmi artirma konusunda giidiileyici olabilir.

e Performans degerlendirme uygulamalar1 sorumlulugun sekil kazanmasinda
onemli bir belirleyicidir. Kurumlarda hesap verebilme zorunlulugu yarattigi

icin yapilan isten sorumlu olma duygusunu artirabilir.
b) Olumsuz yonleri:

e Performans degerlendirme c¢alisanlar1 ve kurumlari oyun oynamaya
yonlendirebilir. Kamu kurumlar1 sistemin standartlarina uygun olarak
ciktilarmi artwrabilir. Ancak bu artis profesyonel bakis agisindan yoksun

olabilir.

e Performans degerlendirme uygulamasi i¢ biirokrasiyi artirabilir. Performans
degerlendirme biitiin faaliyetlerin yazili olmasmi gerektireceginden
biirokratik bir davranis sergilenebilir. Sistemin gereklerini karsilayabilmek

icin prosediir miktar1 artabilir.

e Performans degerlendirme profesyonel bilginin g6z ardi edilmesine neden
olabilir. Bir miizenin performansmnin ziyaret¢i sayisina gore oOlgiilmesi
miizenin koleksiyon biitiinliiglinii ve zenginligini goz ardi etmesine neden
olabilir. Ziyaret¢i sayist onemli bir kriter olmasina karsilik, miizenin
koleksiyonlarinin kalitesi, niteligi, koruma kosullar1 ve biitceleri de

performanslarini belirleyebilir.

e Performans degerlendirme kurumlarin ve g¢alisanlarm “en iyi uygulamay1”

birbirleriyle paylagsmaktan kacinmasina neden olabilir. Profesyonel davranig
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kurallarinin disia ¢ikarak rekabet anlayis1 icinde kurumlarin ve ¢alisanlarin

iligkilerini olumsuz etkileyebilir.

Sonug¢ olarak performans degerlendirme uygulamasi kamu sektoriinde
performansin artirilmasi konusunda olumlu bir etki yaratabilirken ayni zamanda pek
cok olumsuzlugu da beraberinde getirebilmektedir. Bu nedenle kamuda performans
degerlendirme sistemleri olusturulurken asagidaki hususlara dikkat edilmesi

gerekmektedir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 41-46):

e Olusturulacak performans degerlendirme sisteminin is ortamindaki huzuru

bozucu nitelikte olmamasina azami 6zen gosterilmelidir.

e Performans degerlendirme sistemi diisilk performans gosteren kisi ya da
kurumun cezalandirilmasindan ziyade 1iyi performans gosterenlerin

odiillendirilmesi mantigina dayali olmalidir.

e Performans degerlendirme sistemi saydam olmalidir. Personel hangi kriterlere

gore degerlendirildigini bilmelidir.

e Personel degerlendirme siirecinin aktif bir parcasi haline gelmelidir. Ozellikle

kriterler belirlenirken ¢alisanlar da siirece dahil edilmelidir.

e Performans degerlendirmede nicelik kadar kaliteye de 6nem verecek kriterler

kullanilmalidir.

e Performans degerlendirme uygulamasimin sonuglar1 kullanilirken 6zellikle de
iicret belirlemede kullanilirken c¢alisma barisinin  korunmasma dikkat

edilmelidir.

2.5. Tiirk Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme

Tirk kamu yonetiminde performans 6l¢iimii ile ilgili ¢aligmalarinin giindeme
gelmesi Onceki sayfalarda deginilen reform arayislarinin sonuglarindan biridir ve
performans 0Ol¢limii; diinyada ve Tirkiye’de kamu yOnetimini c¢agin gerektirdigi
niteliklere kavusturmak amaciyla 6zel sektor tarafindan uygulanan stratejik yonetim

uygulamasinin ortaya ¢ikmastyla birlikte 6nem kazanan bir olgudur.
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Performans degerlendirme; kurumsal performans ve bireysel performans
Olciimiinii kapsayan genis bir kavramdir. Bu nedenle dncelikle kamu kurumlarinda
performans degerlendirmenin tarihsel gelisimi ve dnemi tizerinde durulduktan sonra

kamu c¢aliganlarinin bireysel performans degerlendirmesi konusu ele alinacaktir.

2.5.1. Tiirk Kamu Yonetiminde Kurumsal Performans Degerlendirme

Performans kavrami genellikle bireyselligi ¢agristirmakla birlikte, tek tek
bireylerin performansinin disinda kalan kurumsal performans kavrami da gerek
isletmelerde gerekse kamu kurumlarinda performans degerlendirme agisindan 6nem
arz eder. Ciinkii 6zellikle kamu kurumlarinda uygulanan program ve politikalar
nedeniyle elde edilecek sonuglardan kurumsal yap1 sorumlu tutulmaktadir (Kirilmaz,
2011). Bu nedenle kamu kurumlarmin  performanslarmin  dl¢iilmesi,

degerlendirilmesi ve gelistirilmesi konularina dikkat edilmelidir.

2.5.1.1. Tiirk Kamu Yonetiminde Kurumsal Performans
Degerlendirmenin Tarihsel Gelisimi

Diinyada kamu yonetimi alaninda yasanan degisim ve bu degisimin Tiirk kamu
yonetimine bir yansimasi olarak vatandaglarin daha nitelikli ve kaliteli kamu
hizmetler1 tiretilmesi ve sunulmasma yonelik talepleri, 6zel olarak vergilerin genel
olarak ise kamu kaynaklarmin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasi ile kaynak
kullanimlarindaki savurganlik, usulsiizlik ve yolsuzluklarin Onlenmesi istekleri
kamu kaynaklarindaki yetersizliklerle birlesince geleneksel denetim uygulamalarinin
modernizasyonu, kaginilmaz bir ger¢ek olarak ortaya ¢ikmaktadir (Candan, 2007:

205).

Tirkiye’de de kamu hizmetlerinin etkinliginin arttirilmas: 80’li yillardan beri
diinyada yasanan gelismelere paralel olarak stirekli giindemde olmus ve bu yondeki
arayis ve caligmalar uzunca yillar devam etmistir. Sekizinci Bes Yillik (2001-2005)
Kalkinma Planinda, kamu hizmetlerinde etkinligin arttirilmasi amaciyla kamu
yonetiminin 1iyilestirilmesi ve yeniden yapilandirilmasi benimsenmistir. Bu
dogrultuda 2000 yilinda sunulan Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda “Kamu
yonetiminin yeniden yapilandirilmasinda verimlilik, etkinlik ve tutumlulugun

dolayisiyla da performansin artirilmasi... temel ilke olacaktir™ ifadesi yer almaktadir
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(DPT, 2000a: 237). 2007 yilindan itibaren uygulanan Dokuzuncu Kalkinma
Planinda da ise kamu hizmetlerinde kalitenin ve etkinligin arttirilmasi stratejik
amaglar arasinda yer almistir (Candan, 2007: 205). Bu durum; kurumsal performans
degerlendirmenin genelde kamu yonetimi 6zelde de kamu mali yonetimi icin

onemini gozler 6niine sermektedir.

Tiirkiye’de kurumsal performansin 6nem kazanmasi 1996 yilinda Sayistay’a
performans denetimi yapma yetkisinin verilmesiyle s6z konusu olmustur. Bu yetki
ile Sayistay denetime tabi kurum ve kuruluslarin kaynaklarmni denetleme hakkini elde
etmistir (Eren ve Durna, 2007: 129). Baska bir ifadeyle “832 sayili Sayistay
Kanunu'na 1996 yilinda 4194 sayili Kanunla eklenen Ek 10 uncu madde ile
Sayistay’a, denetimine tabi kurum ve kuruluslarin kaynaklarini verimli, etkin ve
tutumlu kullanip kullanmadiklarini denetleme ve denetim sonuglarim Tiirkiye Biiyiik
Millet Meclisi’'ne raporlama gorev ve yetkisi verilmistir” (Karabeyli ve Coskun,

2010: 91).

Sayistay’in yaptig1 bu uygulamada; kamu idarelerinde kurumsal performansin
Olciilmesi ve degerlendirilmesine iliskin yasal diizenlemeler bulunmamaktadir. Arsiv
ve dokiimantasyon, faaliyet raporu diizenlenmesi gibi konularda ¢esitli uygulamalar
yapilmakla birlikte bunlarin “kurumsal performans degerlendirme” kapsaminda ele
almmas1 miimkiin gozikmemektedir. “Yonetim bilgi sistemlerinin bulunmamasi,
gorev ve hizmetlerin yiiriitiilmesi konusunda uzun vadeli stratejik amag ve hedeflerin
belirlenmemesi, amag ve hedeflerle biitce arasinda bag kurulmamasi, faaliyetlerinin
uygulanmast ve biit¢e tatbikati sonrasinda uygulamaya iliskin degerlendirmelerin
yapimamasi, bu konuda kapsamli faaliyet raporlar: diizenlenip agiklanmamast gibi
hususlar kamuda performans olgiim sisteminin bulunmadigini gostermektedir”

(Candan, 2007: 227).

2003 yilinda yiiriirlige giren 5018 sayili Kamu Mali Ydnetimi ve Kontrol
Kanunu(KMYKK) oncesinde kamu idarelerinde isleyen bir performans o6l¢iim
sisteminin varligindan ve bu kapsamda yapilan performans degerlendirmelerinden

s0z etmek miimkiin degildir. Bu nedenle KMYKK {izerinde durmakta yarar vardir.
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2003 yilinda yiiriirlige giren 5018 sayili Kamu Mali Ydnetimi ve Kontrol
Kanunu, mali saydamlik ve hesap verebilirlik ilkeleri c¢ercevesinde ongdrdiigii i¢
kontrol mekanizmas1 ile kaynaklarin etkin, verimli ve ekonomik kullanimini
saglayarak performans yonetimi acisindan 6nemli diizenlemeler getiren bir kanundur
(Dilsiz, 2010: 80). Kanun performans yonetim siirecinin biitge boyutu iizerine vurgu
yapmakla birlikte performans iizerine yaptigi vurguyla da bir ilk olma 6zelligi

tagimaktadir (Demir, 2007: 82).

5018 Sayili kanunun amact “ kalkinma planlari ve programlarda yer alan
politika ve hedefler dogrultusunda kamu kaynaklarinin etkili, ekonomik ve verimli bir
sekilde elde edilmesi ve kullanilmasini, hesap verebilirligi ve mali saydamligi
saglamak iizere, kamu mali yonetiminin yapisini ve isleyisini, kamu biitcelerinin
hazirlanmasini, uygulanmasini, tiim mali islemlerin  muhasebelestirilmesini,

993

raporlanmasini ve mali kontrolii diizenlemektir’” seklinde belirtilmistir.

Kanunun ft¢iincii bolimiinde kamu kaynaginin kullanilmasmin genel esaslari
belirtilmistir. Kanunun 7, 8 ve 9. maddelerine gore bu esaslar; mali saydamlik, hesap
verme sorumlulugu ve stratejik planlama ve performans esasl biit¢celemedir. Mali
saydamlik, “her tiirlii kamu kaynaginin elde edilmesi ve kullanilmasinda denetimin
saglanmast  amaciyla  kamuoyunun  zamaminda  bilgilendirilmesi” *  olarak
tanimlanmistir. Hesap verme sorumlulugu ise “her tirlii kamu kaynaginin elde
edilmesi ve kullaniimasinda gorevli ve yetkili olanlar, kaynaklarin etkili, ekonomik,
verimli  ve hukuka wuygun olarak elde edilmesinden, kullaniimasindan,
muhasebelestirilmesinden, raporlanmasindan ve kotiiye kullanilmamas icin gerekli
onlemlerin alinmasindan sorumludur ve yetkili kilinmis mercilere hesap vermek

5
zorundadir”

seklinde ifade edilmistir. Stratejik planlama ve performans esasli
biitceleme konusunda ise; “kamu idareleri; kalkinma planlari, programlar, ilgili
mevzuat ve benimsedikleri temel ilkeler ¢ergevesinde gelecege iliskin misyon ve

vizyonlarint  olusturmak, stratejik amaglar ve Odlgiilebilir hedefler saptamak,

? 5018 Sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu: Madde 1
#5018 Sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu: Madde 7

%5018 Sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu: Madde 8
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performanslarint onceden belirlenmis olan gostergeler dogrultusunda 6l¢mek ve bu
stirecin izleme ve degerlendirmesini yapmak amaciyla katilimct yontemlerle stratejik
plan hazirlarlar. Kamu idareleri, kamu hizmetlerinin istenilen diizeyde ve kalitede
sunulabilmesi igin biitceleri ile program ve proje bazinda kaynak tahsislerini;
stratejik planlarina, yillik amag¢ ve hedefleri ile performans gostergelerine

dayandirmak zorundadirlar’® seklinde bir ifade yer almaktadir.

5018 Sayili kanunun hem amacinda hem de 7., 8. ve 9. maddesinde yer alan
ifadeler idari bir zihniyet degisimini gostermektedir. Yapilan bu diizenleme ile mali
disiplini 6n planda tutan, kaynaklarin etkili, ekonomik ve verimli kullanilmasi
hedefleyen, performansa dayali yeni bir biitceleme anlayisina gecilmesi
amag¢lanmaktadir (Durmaz, 2010: 101). Her donemin sonunda hazirlanacak faaliyet
raporlariyla idarenin gdsterdigi performans ile konulan hedefler ve biitce arasindaki

iligkinin sorgulanmasinin zorunlu kilmmasi da bunun bir gostergesidir (Eraslan ve

Tozlu, 2011: 38).

5018 sayili kanunla gecilen performans esasli biit¢eleme “hkamu idarelerinin
ana  fonksiyonlarini,  bu  fonksiyonlarin  yerine  getirilmesi  sonucunda
gerceklestirilecek amag ve hedeflerini belirleyen, kaynaklarin bu amag ve hedefler
dogrultusunda tahsisini ve kullanilmasini saglayan, performans ol¢iimii yaparak
ulasimak istenen hedeflere ulasilip ulasilamadigini degerlendiren ve sonuglar
raporlayan bir biitceleme sistemidir. Performans esasli biitcelemenin temel

unsurlary,  stratejik plan, performans programi ve faaliyet raporudur” (Maliye

Bakanligi, 2004: 7).

Goriildigi tizere diinya ekonomilerinde yasanan biiyiik krizler nedeniyle artan
vergiler ve kamu harcamalar1 iilkelerin kamu mali yOnetimlerini sorgulamasina
neden olmustur. Ayni1 zamanda diinyada bilgi teknolojilerinde yasanan gelismelerle
birlikte vatandaslarin beklentilerinin c¢esitlenmesi ve oOzel sektérde yasanan
gelismeler kamu hizmetlerinin kalitesinin artirilmasi, kaynak kullaniminda etkinlik

ve ekonomikligin saglanmasi yoniinde biiyiik bir baski olusturmustur. Yasanan bu

65018 Sayili Kamu Mali Y6netimi ve Kontrol Kanunu: Madde 9
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gelismeler Tiirkiye’de de etkisini gostermis ve diinyada performans esasl
biitcelemeye gecis yoniinde yasanan gelismelere paralel olarak Tiirkiye’de de 5018
sayili Kamu Mali Yonetimi Kontrol Kanunu kabul edilerek kurumsal performans

degerlendirme konusu énem kazanmistir.

2.5.1.2. Kamu Yoénetiminde Kurumsal Performans Olciitleri

Kurumsal performans, kaynaklarin ekonomik kullanimima, verimliligine,
etkililik ve hesap verebilirlik gibi dlciitlere gore dlgiiliir (Cevik vd., 2008: 59). Bu
Olciim sonuglart da kurumun hedefleri dogrultusunda olusturulacak kurumsal
performans standartlar1 ile karsilastirilarak bir degerlendirme yapilir. Bu
degerlendirme islemine kurumsal performans degerlendirme adi verilmektedir. Bir
kurumun performansmin degerlendirilebilmesi i¢in 6ncelikli olarak performans

Olgtitlerinin belirlenmesi gerekmektedir.

Kamu yonetimi ilke ve esaslar1 agisindan bakildiginda kamu yonetimine 6zgii

temel Olgtitleri s0yle siiflandirabiliriz:

Sekil -2.1: Kamu Yénetiminde Kurumsal Performans Olgiitleri

Kuruma Yonelik Ht{}tr_l“lqeﬂ
Olciitler MEUE A
o Yonelik Olciitler
=1 Verimlilik = Hululkilik
=l Etkilililk = Savdamlik
. St Heszap
Ekonomiklik Verebilirlik

Kaynak: Bilgin, 2004: 35

a)Verimlilik 6l¢iitii: Bir kurumun performansinin degerlendirilmesinin 6nemli
nedenlerinden birisi sonuca yonelerek etkin ve verimli bir yOnetim yapisi

olusturmaktir (Al, 2002: 253). Verimlilik, ¢iktilarin tiretilmesinin maliyetiyle ilgili
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bir kavramdir ve harcanan para ile elde edilen hizmet ¢iktilar1 arasinda bir oranti
kurularak kamu kurumunun ne kadar paraya hangi hizmet veya mali iirettigine
bakilir. Ornegin bir hastane ka¢ tane hastaya ne kadarlik bir biit¢eyle hizmet
verdigini Olgebilir (Cevik vd., 2008: 59). Ancak kamu sektOriiniin sagladigi
hizmetlerin 6l¢limiiniin ¢ok zor olmasi, sunumundaki amacin kamu yarar1 saglama
olmas1 performans Olgiitii olarak verimliligin kullanilmas1 o6niinde bir engel
olusturmaktadir. Ancak yine de kurumlarin ellerindeki kaynaklar1 etkili bir sekilde

kullanmasi i¢in gerekli olan bir dlgiittiir.

b)Etkililik olgiitii: Etkililik ol¢iitii kamu performans 6l¢iimiinde verimlilikten
daha uygun bir dlgiittiir denilebilir. Ciinkii etkililik; bir kurumun 6nceden belirledigi
hedeflere uyguladigi politika, proje ve aldig1 onlemlerle ne 6lgiide ulastigini gosteren
bir dlgiittiir. Ulkedeki su¢ oranlarmin azaltilmasi gibi dnceden belirlenmis bir amacin
basarilma derecesidir. Etkililik 6l¢iitii sayesinde dogru amaglarin, dogru kaynaklarin,
dogru faaliyetlerin se¢cimi miimkiin olmaktadir ve bu dogrultuda da hedeflenen

performans ile gergeklesen performans ortiismektedir (Bilgin, 2004: 36).

¢)Ekonomiklik Olgiitii: Tasarruf ve tutumluluk olarak da adlandirilan
ekonomiklik kavrami kurumun hedeflerini gerceklestirmede kaynaklarin en diisiik
maliyetle kullanimidir (Ozer, 1997: 69). Baska bir ifadeyle “kurumlarin amaglar1 géz
oniinde bulundurularak kaynaklarin uygun miktar ve kalitede, uygun zamanda ve
yerde en uygun maliyetle elde edilmesi” dir. Tanimlardan da anlasilacagi iizere
ekonomiklik kavrami daha ¢ok girdilerle ilgili bir kavramdir (Kubali, 1998: 33). Bu
nedenle verimlilik Olgilitlinden farkli bir kavramdir. Ancak verimlilik o6l¢iiti
ekonomiklik 6l¢iitiiniin devami niteligindedir. Ciinkii verimlilik 6lgtitii girdi ve ¢ikti
arasindaki etkilesime dayali oldugundan girdilerle ne kadar ekonomik davranilirsa

ciktilarda da o oranda verimli olunmas1 miimkiindiir (Bilgin, 2004: 38).

d)Hukukilik 6l¢iitii: Hukukilik “kamu kurum ve kuruluslarinca gergeklestirilen
mal ve hizmet {iretimi ile kamusal etkinliklerin hukuka uygun bir sekilde yerine
getirilmesi” anlamini tasimaktadwr. Bu 0Olgiit kamu performans degerlendirmede
klasik Olgiitlerin disinda, kamu yonetimine daha uygun, kamuda aranmasi ve

kullanilmas1 gereken bir Olgiittiir (Bilgin, 2004: 39). Ciinkii ancak hukuka uygun bir
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kamu yonetimi ve kamu hizmeti sunumu ile vatandaslarin yonetime olan giivenleri

saglanabilir.

e)Saydamlik olgiitii: Seffaflik olarak da ifade edilen saydamlik dl¢iitii “islem
ve eylemlere yonelik her tiirlii bilginin kamuya duyurulmasi” olarak tanimlanabilir.
Kamu kurumlarmim islem ve eylemlerinin saydam olmasi demokrasi agisindan da
onem teskil eden bir konudur. Saydamlik bir diger performans 6lciitii olan hesap
verebilirlik ile yakindan iliskili bir kavramdir ve hesap verebilirligin temelini
olusturur (Yagmurlu, 2007: 64). Bir kamu kurum ve kurulusunun performans
Olciimiinde “yeterince saydam davraniliyor mu?”, “devlet sirri, meslek sur1 ya da
ozel hayatin gizliligi gibi sinirlarin disinda bulunan bilgilere ulasabiliyor musunuz?”,
“size yeterince agiklama yapiliyor mu?” gibi saydamlik ol¢iitiine uygun sorularin

sorulmas1 gerekmektedir (Bilgin, 2004: 39).

f)Hesap verebilirlik olgiitii: Hesap verebilirlik 0Olgiitii genel olarak “bir
kimsenin ya da kurumun yaptiklarindan dolay1r baska bir otoriteye acgiklama
yapmast” olarak tanimlanabilir. Kamu yOnetimi agisindan baktigimizda ise kamu
gorevlilerinin yetkilerini kullanma sekillerinden ve yaptiklar: faaliyetlerden sorumlu
tutulmalar1 anlamima gelmektedir. Etkin bir hesap verebilirligin olmasi igin ise
sorumlu taraflarin rol ve sorumluluklar1 agik¢a belirlenmis olmali, performans
beklentileri ile ¢alisanlarin kapasiteleri arasinda denge olmali, ulasilan performans
seviyesini gosteren raporlar giivenilir olmali ve sonug¢ olarak mevcut basari

durumuna gore bir karar verilmelidir (Giil, 2008: 73-74).

Yukarida sayilan bu alt1 6lgiit en cok kullanilan Olgiitlerdir. Ancak son
zamanlarda kamu kurumlarinin giivenilirligi gibi farkl dlgiitlerde 6nem kazanmaya
baslamistir. Bu Olglitlere gore yapilan performans Olgtimii yapilan isin kapsamina
giren eylem ve islemlere, isin gerektirdigi personel niteliklerine vb. bakilarak
onceden belirlenen performans standartlar1 ile karsilastirilarak kurumsal olarak
belirlenen hedeflere ne kadar ulasildigi konusunda bir degerlendirme yapilir.
Kurumsal performans degerlendirme adi verilen bu siirecte, bir kurumun stratejik
hedeflerinin dogru tespit edilip edilmedigi ve bu hedeflerin gerceklesmesinde

kullanilan faaliyet ve politikalarin uygulama sonuclar1 incelenmektedir. Bu
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degerlendirme sonucunda bazi faaliyet ve politikalara devam karar1 verilebilecegi
gibi, bazilarindan da vazgegilebilir. Boylece kamu kurumunda uzun siireden beri
devam eden ancak ylriitiilmesi gerekli olmayan ya da gerekli oldugu halde etkili ve
verimli bir sekilde yapilmayan bazi faaliyet ve projelerin tespit edilmesi ve
gerekiyorsa uygulanan politika ve faaliyetlere son verilmesi miimkiin olmaktadir

(Yenice, 2006: 123).

Ancak unutulmamalidir ki performans 6l¢iimii bir kamu kurumunun mevcut
durumunun fotografini ¢ekerken basarili m1 yoksa basarisiz m1 oldugu konusunda bir
bilgi vermez. Ciinkii performans diisiikliigii kurumun elinde olmayan dis ¢evreden
kaynaklanan bir nedenle gergeklesebilir. Dolayistyla kurumun basart durumu

hakkinda bilgiyi performans degerlendirme saglar.

Yapilan degerlendirme sonucunda hedeflerden bir sapma yasanmissa ya da
sisteme yoOnelik bir eksiklik varsa ve bu, kurumun degistiremeyecegi nedenler
disinda bir durumdan kaynaklaniyorsa bunlarin nedenleri arastirilir ve sonugta
gerekirse performans standartlariyla ilgili stratejik hedef ve amaglar yeniden gézden
gecirilerek ya revize edilir ya da bir plan dogrultusunda yeniden tasarlanir. Bu
siiregte temel ama¢ kurumun ya da birimin performansmin artirilmasi i¢in gerekli
veri ve bilgilerin olusturularak gelisme planlarmin hazirlanmasinin saglanmasidir

(Cevik vd., 2008: 74).

2.5.1.3. Kurumsal Performans Degerlendirmenin Yararlan

Kurumsal performans degerlendirme kamu kurum ve kuruluslar1 i¢in 6nemli
faydalar saglar. Bunlardan bazilarini su sekilde 6zetleyebiliriz (Y oriiker vd., 2003:
10-11; Ozbaran, 2001: 2-3):

e Kurumlarin daha etkin yonetilebilmesi i¢in giivenli bilgiler saglar.

e Plan ve programlarin uygulanmasinda ortaya ¢ikabilecek problemlere ¢oziim
iiretilmesinde ¢abukluk saglar.

e Kurum ¢aligsanlarma kurumun performansini olumlu mu ya da olumsuz mu

etkiledikleri konusunda bir farkindalik saglar.
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e Biitcenin hazirlanmasi siirecinde gerekli olan tiim kaynaklarin ve yapilacak
faaliyetlerin maliyetlerinin ve gerekli fonlarin belirlenmesine yardimci olur.

eHesap verme sorumlulugu dogrultusunda yapilan “disa doniik raporlama”
yoluyla vatandaglarin ilgisini kamu hizmetlerine g¢ekerek dolayli olarak
hizmet kalitesinin artmas1 konusunda bir bask1 hissedilmesine neden olur.

e Yiiriitiillen plan, program ve politikalarin daha anlasilir bir sekilde olmasinin
yolunu agar.

e Strateji  belirleyenlere, karar vericilere yiiriittiikleri plan, program ve
politikalar1 gdzden gec¢irme olanag: saglar.

e Onceden belirlenmis amagclara ve hedeflere yonelik atilan adimlarin basari
durumu konusunda bilgi verir.

eBelirli bir fonksiyonel alandaki ¢abalar i¢in agik bir hedef tespit ederek
kurumlar arasi isbirligi ve iletisimi tesvik eder.

e Kurumlarin ihale yoluyla tedarik ettigi hizmetleri denetleme imkani verir.

2.5.2. Tiirk Kamu Yonetiminde Bireysel Performans Degerlendirme

Kurumsal performans degerlendirmenin kurumlara saglayacagi yararlarin yani
sira diinyada yasanan performansa dayali biitceleme konusundaki gelismeler
“performans” konusunu Tiirk kamu yonetiminin giindemine tasimistir. 5018 sayil
Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile stratejik planlama ve performansa
dayali biitceleme sistemine gecilerek kurumsal performans Ol¢iitlerinin yani
yonetimde seffafligin, etkililigin, hesap verebilirliligin, ekonomikligin saglanmasi
amacglanmistir. Ancak bu amaca ulasilabilmenin yolu kamu c¢alisanlarinin
performansindan gegmektedir. Cilinkii yapilan diizenleme ve uygulamalarla 6nemli
bir mesafe alinmasi ancak kamu personelinin gayreti, siirece tam ve goniillii katilimi
ile saglanabilecek bir durumdur. Bu nedenle kurumsal performansin
degerlendirilmesinde kamu c¢alisanlarinin bireysel performanslarinin da énemi goz
ard1 edilemez. Bu noktada ¢aligmamizda kamu personelinin bireysel performans

degerlendirmesi konusu tlizerinde ayrintili olarak durulacaktir.

Bireysel performans, kamu gorevlilerinin isteki basar1 diizeylerini 6lgmek i¢in

kullanilan bir kavramdir. Bireysel performans, belli bir is ve gorev tanimmi



85

cercevesinde c¢alisan kisinin, isini veya gorevini hedeflenen belirli bir zaman dilimi
icinde, verimli, etkin, kaliteli ve tutumlu olarak gerceklestirme diizeyinin
belirlenmesi amaciyla 6l¢iiliir ve degerlendirilir (Eryillmaz, 2011: 288). Kamu kurum
ve kuruluslarinin yiliksek performansla calisabilmeleri i¢in yani kurumsal
performansin yiiksek olabilmesi i¢in, yiiksek performans becerilerine ve
yetkinliklerine sahip kamu gorevlilerinin olmasi gerekmektedir (Barutgugil, 2002:

46).

2.5.2.1. Kamu Cahsanlarimin Performansinin Degerlendirilmesinin
Gerekliligi ve Onemi

Tirk kamu yonetiminde bireysel performans degerlendirme kavrami “personel
degerlendirme” olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla 6ncelikle hem kamu kurum ve
kuruluglarinda calisan personel ile o©zel sektorde calisanlar arasinda ayrim
yapilabilmesi i¢cin hem de kamu kurum ve kuruluslarinda calisan personellerin
statiileri hakkinda genel bir bilgi edinilebilmesi i¢in kamu yonetimindeki “personel”

kavraminin tanimlanmasina ihtiya¢ vardir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 4. maddesine bakildiginda “kamu
hizmetlerinin, memurlar, sozlesmeli personel, gecici personel ve isgiler eliyle
gordiiriildiigli ibaresi” nin yer aldig1 goriiliir. Buradan da anlasilacag: lizere Tiirk
kamu yonetiminde dort cesit istihdam sekli bulunmaktadir. Bu istthdam sekilleri
arasinda en yaygin olant memur statiisiinde gerceklestirilen istihdamdir. Memur,
DMK madde 4’te “ mevcut kurulus bicimine bakilmaksizin, devlet ve diger kamu
tiizel kisiliklerince genel idare esaslarina gore yiiriitillen asli ve siirekli kamu

hizmetlerini ifa ile gérevlendirilen kisiler” seklinde tanimlanmaistir.

So6zlesmeli personel ise ayn1 maddenin B bendinde “...mali yilla sinirl olarak
sozlesme ile calistirilmasina karar verilen ve is¢i sayllmayan kamu hizmeti
gorevlileri” olarak tanimlanirken; gegici personel ise ayn1 maddenin C bendinde “Bir
yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel Dairesi’nin ve
Maliye Bakanlhigi’nin goriislerine dayanilarak Bakanlar Kurulunca karar verilen
gorevlerde ve belirtilen iicret ve adet sinirlari iginde sozlesme ile calistirilan ve isci

sayilmayan kimseler” olarak tanimlanmistir. Isci ise ayn1 maddenin D bendinde ...
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belirsiz siireli i sOzlesmeleriyle c¢alistirilan siirekli isciler ile mevsimlik veya
kampanya islerinde ya da orman yanginiyla miicadele hizmetlerinde ilgili mevzuata
gore gecici 1s pozisyonlarinda alti aydan az olmak iizere belirli siireli is
sozlesmeleriyle calistirilan gegici isgilerdir” ibaresi ile tanimlanmustir. is¢i, 4857
sayill Is Kanunu’nun 2. maddesinde ise “bir is sdzlesmesine dayanarak c¢alisan

gercek kisi” seklinde ifade edilmistir.

Bu tanimlamalar 15181inda kamu kurum ve kuruluslarinda c¢alisan personeller ile
ozel sektorde ¢alisanlar arasinda farklar oldugunu sdyleyebiliriz. Kamu hizmetlerinin
hedeflerinin somut olarak tanimlanamamasi ve kamudaki ¢iktilarin zor 6l¢iilmesinin
disinda, kamuda ¢alisan personelin davraniglarini etkileyen merkeziyetci ve genis
yapilanmig 6rgilit anlayisinin s6z konusu olmasi ile kamu kurum ve kuruluslarinin
yonetilmesinde siyasi kararlarin etkili olmas1 da 6zel sektor ¢alisanlar: ile kamudaki
personelin performanslarinin degerlendirilmesinde 6nemli farklari ortaya ¢ikmasina

neden olmaktadir (Cizioglu, 1993: 19°dan aktaran Kiigiik, 2005: 42).

Kamu kesimini daha etkin ve verimli hale getirmede 6nemli faktorlerden biri
kamu calisanlarinin performansidir. Bu gergekten hareketle giiniimiizde performans
degerlendirme, sistematik bir ¢alisma alani olmaya baslamistir. Kamuda yapilacak
bireysel performans degerlendirme hem kamu c¢alisanlarinin kendisini gelistirmesini
hem calisanlarin egitim ihtiya¢larinin ortaya konulmasini hem de basarili ve basarisiz
personeller arasinda ayrim yapilabilmesini saglayarak is performanslarmin

arttirilmasi i¢in 6nemli bilgiler veren yonetsel bir aractir (Akgakanat, 2009: 2).

Genellikle kamu kurum ve kuruluslarinda calisan personeller mevcut kurulu
diizen i¢inde ¢evrelerine ya da islerine herhangi bir katki yapmadan ¢aligmayi tercih
etmekte, milkemmele ulagsma ¢abas1 gibi bir ¢aba i¢ine girmemektedirler (Cevik vd.,
2008: 52). Bu durumun Oniine gecilmesi i¢in etkili bir performans degerlendirme

sisteminin varlig1 gereklidir.

Etkili bir performans degerlendirme sistemi; kamu idaresinde gorevli yonetim
kurullarmin atanmis ve secilmis liyeleri, kamu kurumlarmin idarecileri, orta diizey
yoneticiler, alt diizey yOneticiler ve bazi durumlarda da c¢alisanlarin karar alma

prosediirlerini gliglendirmektedir. Bunun yani sira (Songur, 1995: 13);
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¢ Hiikiimetlerin vatandaslarina karsi,

eKamu hizmeti sunanlar1 hizmet ettikleri topluma ve trettikleri hizmetlerin
kullanimlarina kars,

e Kamu kurumu iist yoneticilerini kurumlarin yonetim kurullarma karsi,

e Kamu kurumunda calisan personelleri iistlerine karsi,

e Kamu hizmeti goren tageronlar1 bu hizmetleri finanse eden ya da diizenleyen
kamu kurumlarina karsi,

eKamu calisanlarin1  vergi verenlere karsi, hissedarlara vb. karsi
sorumluluklarini canli tutmalarina ve bu sorumluluk bilinci ile caligmalarina

katkida bulunur.

Performans degerlendirme kamu kurumlarinda g¢alisan personelin durumunun
degerlendirilmesini saglamanin yani sira personellere yonelik Odiillendirme,
yiikseltme, uyar1 verme ya da hizmet ici egitim verme gibi konularda adil bir sekilde

davranilmasi konusunda da yoneticilere ve kurumlara yardime1 olan bir sistemdir.

2.5.2.2. Tiirk Kamu Yonetiminde Bireysel Performans Degerlendirmenin
Tarihsel Gelisimi

Uygulamalar1 ilk kez kamuda goriilen performans degerlendirme, 2011 yilinda
yapilan degisiklige kadar 23.07.1965 tarih ve 12056 sayili Resmi Gazete’de
yayimlanan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ve 18.10.1986 tarih ve 19255 sayili
Resmi Gazete’de yayimlanan Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi’ne uygun olarak
yapilmaktaydi. Ancak sicil sisteminden Once de uygulanan bazi sistemler
bulunmaktadir. Dolayisiyla bu boliimde performans degerlendirmenin tarihsel
gelisimi, Devlet Memurlar1 Kanunu 6ncesi ve sonrasi olmak iizere iki alt boliime

ayrilarak incelenecektir.

2.5.2.2.1. Devlet Memurlari Kanunu Oncesi Performans Degerlendirme

1986 yilinda yiiriirliige giren Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi'ne kadar
performans degerlendirme amaciyla pek ¢ok usul uygulanmustir. “Tiirk tarihinde
personel yonetimi ile ilgili ilk yazili diizenleme Fatih Sultan Mehmet zamaninda

hazirlanan “Kanunname-i Ali Osman " dir. Modern personel degerlendirmesini konu
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alan ilk nizamname ise 17 Recep 1271 (1855) tarihli “Tevcihat-1 Menasib-i Kaza
Nizamnamesi” dir. Devlet memurlarmmn sicillerinin genel olarak ilk defa 10
Rebiiillevvel 1296 (1879) tarihinde ¢ikarilan *“ Ahval-i Memurin-i Sicil Komisyonu
Talimati’nda yer aldigr goriilmektedir. Cumhuriyet oncesi donemde, 15 Mayis 1330
(1914) tarihli Sicili Ahvali Memurin Nizamnamesinde ise memurlarin hal
terciimeleri hakkinda yapilacak islemler belirtilmekte ve gizli tezkiye varakalar
hakkinda bazi hiikiimler bulunmaktadir. Bunun yani siwra nizamnamenin 21.
maddesinde her memur i¢in iistler ve miifettisler tarafindan her alti ayda bir ozel
matbu belgelerde goriislerin belirtilip degerlendirme yapilacagi belirtilmistir.
Nizamnamedeki sicil formlarinda daha onceki donemlerde oldugu gibi ¢ogunlukla

kimlik bilgilerine yer verildigi goriilmektedir” (Kilig, 2007: 32-34).

Cumbhuriyet’in ilanindan 1986 yilina kadarki siirecte ise,1926 yilinda kabul
edilen 788 sayili Memurin Kanunu liyakat sisteminin temel ilkelerini personel
rejimimize kazandiran ilk genel statii olmustur. 1923’te yasanilan savaslar nedeniyle
vasifl iggiicli sayisinda 6nemli oranda bir azalma yasandigi i¢in devlet kadrolarinda
da bilgili, tecriibbeli memur sayis1 yeterli degildi. Bu siiregte hem halk hizmet
bekliyor hem de devlet bilgili, vasifli memur artyordu. Bu da ihtiyaglara uygun yeni
bir personel rejimini gerekli kilmistir. Bu zaruret nedeniyle Memurin Kanunu, Maasg
Kanunu, Emeklilik Kanunu gibi kanunlarla ¢esitli yonetmelik ve tiiziikler kabul
edilmistir (Dicle, 1982: 131).

1986 yilinda Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi yiirtirlii§e konuluncaya kadar
kamu kesiminde sicil sistemini diizenleyen ve uygulanan tiiziikler ‘“Memurlarin
Yeterliklerinin Takdiri Hakkinda Tiiziik” ve “T.C. Emekli Sandig: ile Ilgili Memur
ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziiktiir (Canman,

1993: 81). Bu tiiziikler asagida kisaca 6zetlenmistir:

a) Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri Hakkinda Tiiziik: Bu tiiziik, 1947 tarihli
olup memurlarin yeterliklerinin nasil takdir olunacagini konu edinmistir. Tiiziik 17
maddeden olusmaktadir ve 3656 sayili “Devlet Memurlar1 Ayliklarmin Tevhit ve
Teadiili Hakkindaki Kanun”un 4598 sayili kanunun 3. maddesi ile degistirilen 7

maddesine dayanilarak hazirlanmistir. Bu maddede “yukar1 dereceye ylikselmek i¢in
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en az U¢ sene bir derecede bulunmus ve bu kadar siire o derece ayligini fiilen almig
ve list dereceye yiikselmeye ehliyet(yeterlik) kazanmis olmak sarttir. Ehliyet;
memurun mesleki bilgisi, basarisi, sicili, amir ve miifettiglerce yapilan tezkiyeler goz
oniinde tutularak takdir olunur” denilmektedir (Tortop, 1999: 140). Bu maddeye
dayanilarak c¢ikarilan tiizikk gorildigii lizere yeterligin nasil belirlenecegini de

aciklamistir. Buna gore memurun yeterligi (Canman, 1993: 82);

1. Mesleki bilgisi: Memurun gordiigii 6grenimin durumu, nitelik ve derecesi
ve memurlugu sirasinda gorevine yonelik bilgi bakimindan gosterdigi
gelismeler,

2. Basarililigi:  Memurun  gorevinde  gosterdigi  kavrama  yetenegi,
calismalarinda gergeklestirdigi diizenlilik ve verim,

3. Sicili: 1926 tarihli ve 788 sayili Memurin Kanunu’na gore tutulmasi
gereken acik sicil kayitlari,

4. Amir ve miifettislerce yapilan tezkiyeler: Yetkili amir ve miifettislerce

doldurulan ve gizli olan sicil formlar1 g6z oniine alinarak belirlenir.

Tiizliglin 11. maddesinde “memurlarm sicil, tezkiye kagitlar1 tamam olmadikga
ve yeterlik fisleri alinmadikga yeterlikleri belirtilemez” denilmektedir (Tortop, 1999:
141). Yeterlilik fisleri olarak adlandirilan fisler, memur hakkinda gizli tezkiye
kagidin1 doldurma yetkisine sahip amirlere verilmekte, amirler fisin 6zel hanesine
memur hakkindaki o6zel kanilarmi yazdiktan sonra da yetkili makama
gondermektedirler. Yetkili makam da memurun sicilini, tezkiye kagitlarini ve
miifettis raporlarint da g6z 6niinde bulundurarak yeterli goriirse personelin yeterligini
onaylamaktadir. Eger tezkiyeler arasinda bir aykirilik bulunursa yeterligin takdiri
hakkinda verilecek kararin agik ve kesin nedenlere dayandirilmasi gerektigi de

tiizliglin 9. maddesinde belirtilmistir (Canman, 1993: 82).

b) T.C. Emekli Sandigi ile ligili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine
Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziik: Bu tizik 5434 sayili T.C. Emekli Sandigi
Kanunu’nun 39. maddesinin F fikras1 geregince diizenlenmistir. Ad1 gecen fikrada
ahlak ve yetersizlik sebebiyle sicilleri {izerine emekliye sevk edilecekler konu

edilmistir. Bakanlar Kurulu tarafindan 21.07.1951 tarihinde kabul edilen ve 4 bolim
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ile 20 maddeden olusan tiiziikte, ahlak ve yetersizligin tezkiye varakalar1 ile
saptanacagi belirtilmis ve bununla ilgili hiikiimlere yer verilmistir (Tortop, 1999:
141). Tiiziiglin getirdigi usul ve esaslar1 su sekilde siralayabiliriz (Tortop, 1999: 142;
Canman, 1993: 83):

e Yargitay, Danistay ve Sayistay’in baskanlari, daire baskanlar: ile iiyeleri ve
secimle gelen belediye baskanlar1 ve yargiglar adi gecen tiiziigiin kapsami
disinda tutulmustur.

e Bagbakan, Bakanlar, Miistesarlar, Yetkili Genel Sekreterler, Genel Miidiirler
tiim memur ve hizmetlilerin tezkiye varakalarini gorebilirler.

e Tezkiye varakalar1 gizli olup 1. ve 2. tezkiye amirlerince yillik olarak, her
yilin Ocak ayinda bagli 6rnege gore doldurulur.

eTezkiye varakalarmi ilgili memur goéremez. Bu formlar memur ve
hizmetlilerin gizli dosyalarinda tutulur. Bu varakalardaki bilgileri
aciklayanlar ve kasten gergege aykiri sicil veren amirler hakkinda yasal
kovusturma yapilir.

e Kurumlar tezkiye amirlerini ¢ikaracaklar1 yoOnetmeliklerle belirlerler.
Tarafsizlig1 ve olanak oldugu kadar 6l¢ii birligini saglamak amaciyla tezkiye
amirleri artirilmistir.

e Memurlarla ilgili kanunda belirtilen makamlar disinda tezkiye amirleri de
yalnizca kendi sorumlulugundaki gizli tezkiye varakalarini gorebilirler.

e Degerlendirme bakimindan miifettislere de “kisa ve acik birer gizli rapor
diizenleme yetkisi” verilmistir.

e Tezkiyeler maiyetlerinde en az 6 ay calismis olan amirler tarafindan
doldurulur.

eOlen veya yas haddinden emekliye ayrilan memur ve hizmetlilerin gizli

tezkiye varakalar1 ve raporlar1 imha olunur.

Bahsedilen tiiziige dayali olarak hemen hemen biitiin tezkiye varakalarinin
arkasinda bulunan 14. madde hiikkmii 6nem tasimaktadir. Bu maddeye gore, tezkiye
varakalarinda yer alan ahlakla ilgili olan sorularda hakkinda olumsuz kanaat

belirtilmis olan memur ya da hizmetliye yetkili amir tarafindan gizli bir sekilde
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tebligat yapilmasi, daha sonraki tezkiye varakasinda da ayni sekilde olumsuz bir
kanaat belirtilmesi durumunda ise ilgili memur ya da hizmetlilerin ahlak nedeniyle

emekliye ¢ikarilmasi gerekmektedir (Canman, 1993: 83).

Bu agik hiikiimlere ragmen uygulamada tezkiye kagitlarmin doldurulmasi
konusuna gerekli 6nem verilmemis ve hemen hemen biitiin memur ve hizmetliler i¢in

“lyidir” seklinde olumlu tezkiyeler dolduruldugu goriilmiistiir (Tortop, 1999: 142).

2.5.2.2.2. Devlet Memurlart Kanunu’na Gore Sicil Sistemi

Ulkemizde kamu performans ydnetimine iliskin olarak, Tiirk kamu kurum ve
kuruluslarindaki kamu calisanlarnin bireysel performans degerlendirmesi 2011
yilinda yapilan degisiklige kadar Devlet Memurlar1 Kanunu’nun Sicil

Yonetmeligi’ne gore yapilmaktaydi.

Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 6ngoérdiigii Sicil Y onetmeligi, Bakanlar Kurulu
tarafindan 1978 yili sonunda kabul edilmis ve 26 Temmuz 1979 tarihli ve 16708
sayil1 Resmi Gazete’de yayimlanmigsa da yiiriirliige konmasi bir yil ertelenmis, bir
yil sonra da Bakanlar Kurulu tarafindan 30.12.1980 tarihli ve 8/ 2162 sayili kararla
yiiriirliikten kaldirilmistir (Tortop, 1999: 144).

Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 29.11.1984 tarihli ve 243 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararnamenin 23. maddesi ile degisik 121. maddesinin 6ngordigi Sicil
Yonetmeligi, 18.10.1986 tarihli ve 19255 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak
yiriirlige girmis ve eski uygulamalara son verilmistir. Sicil Yonetmeligi’nde
degerlendirmenin esaslar1 belirtilmis ve bu esaslar; devlet memurlarinin ayirt
edilmesinde, emekliye aywrmada, hizmetle ilisiginin kesilmesinde ve gorev
degistirmelerde baslica dayanak noktasmi olusturmustur. Degerlendirme, ilke olarak
sicil raporlarina dayanmaktadir. Ancak memurla ilgili yapilacak son degerlendirmede
varsa miifettis raporlarindan da yararlanilmaktadir. Memurlar sicil amirleri tarafindan
degerlendirilmekte, sicil amirleri de Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligi’nin

olumlu goriisii almarak cikarilacak 6zel yonetmelikle belirlenmektedir (Canman,
1993: 84-85).
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Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi asagidaki boliimlerden olusmaktadir 7,

1. Genel Hiikiimler
2. Gizli Sicil Raporlarinin Doldurulmasina Dair Usul ve Esaslar

3. Cesitli Hiikiimler

Genel hiikiimler boliimiinde memur kiitiigli, memur ciizdani, sicil dosyas1 ve
0zliik dosyasinin igerikleri ifade edilmistir (Canman, 1993: 85; Bilgin, 2004: 69).

Buna gore;

o Memur kiitiigri: Kamu kurum ve kuruluslarina memur olarak atananlarin
kaydedildigi yerdir. Her memura ayri1 bir numara verilir. Kiitiikte; kayit olan
memurun adi, soyadi, cinsiyeti, dogum tarihi ve yeri, 6grenim derecesi,
kadrosu, ise baslama tarihi, isten ayrilma tarihi ve sebebi yer alir. Memur
kiitiigli kurum ve kuruluslarin 6zliik isleri ile ilgilenen birimi tarafindan
tutulur.

e Memur ctizdani: Kurumlarca her memura kimlik belgesi olarak kullanilmak
iizere verilen ciizdandwr. Memur clizdaninda memurun adi, soyadi, dogum
yeri ve tarihi ile gorevi belirtilir. Kurumdan ne sebeple olursa olsun
ayrilanlarin memur ciizdanlar1 geri alinir.

e Ozliik dosyasi: Memurun ad1 ve soyadindan baslayarak, medeni hali, dogum
yeri ve tarihi, kiitiik sira numarasi, egitimi, aldig1 cezalar ve/veya oOdiiller,
niifus clizdani ile 6grenim belgesinin onaylanmis suretleri, bildigi yabanci
diller ve derecesi, bakmakla yiikiimlii oldugu kisiler, ise baslama tarihi,
derece yiikselmeleri ve kademe ilerlemeleri, askerlik durumu gibi bilgi ve
belgeler ile memurluga atanirken istenen diger belgeler ilgili memurun
ozlik dosyasmin i¢inde bulunur. Bu dosyalar memurlarin sicillerinin bir
parcasi niteligindedir ve gizli sicil raporlarmin doldurulmasi sirasinda ilgili
sicil amiri tarafindan incelenebilir.

e Sicil dosyasi: Bu dosya memur tarafindan da bilinen bilgilerin yan sira gizli

sicil raporlar1 ile varsa miifettis raporlar1 ve vali ve kaymakamlarca verilmis

7 Bkz. 1986 tarihli ve 86/10985 sayili Devlet Memurlar: Sicil Y6netmeligi
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ek sicil raporlar1 bulunmaktadir. Ayn1 zamanda sicil dosyas1 i¢cinde memur

tarafindan verilen mal bildirimleri de bulunmaktadir.

Asagida sicil dosyasinda yer alan “gizli sicil raporlari’nda kullanilan
degerlendirme kriterleri ve sicil notu ile ilgili bilgiler verildikten sonra sicil

degerlendirmeye yoneltilen elestiriler tizerinde durulacaktir:

a) Gizli sicil raporunda yer alan degerlendirme kriterleri

Tirk kamu yonetiminde kamu ¢alisanlarmin performans degerlendirmesi, 2011
yilma kadar 1986°da yiiriirliige giren ve sicil sistemi olarak ifade edilen sistemle
yapilmistir. Bu sliregte sistemin en dnemli pargasi da, sicil dosyasinda bulunan ve
calisanlar hakkinda bir degerlendirmenin yapildig1 “gizli sicil raporu” dur (Bilgin,

2004: 70).
Devlet Memurlari Sicil Raporu 4 bolimden olusmaktadir ® :

Birinci boliimde sahsiyet degerlendirmesi yapilmaktadir. Sicil amirlerinin ilgili
memurun tespit edilebilen iyi ya da kotii alisgkanliklar: ile kabiliyetlerini dikkate
alarak genel durum ve davraniglar1 hakkindaki diistincelerini diiz yazi seklinde ifade

etmesi istenmektedir.

Ikinci boliimde ise memurun gorevinde gdsterdigi basarmnin degerlendirilmesi
s0z konusudur. Sicil amirleri memurun mesleki ehliyeti hakkindaki fikirlerini,
belirlenen sorulara 100 tam puan lizerinden bir puan vererek belirtmektedir. Bu

boliimde yer alan sorular sunlardir:

e Sorumluluk duygusu (Gorev ve yetki alanina giren isleri kendiliginden,
zamaninda ve dogru yapma; takip edip sonuglandirma aligkanligi),

e Gorevine baghlig, is heyecani ve tesebbiis fikri,

e Mesleki bilgisi, yazili ve sozli ifade kabiliyeti, kendini gelistirme ve
yenileme gayreti,

e Intizam ve dikkati,

¥ Bkz. Devlet Memurlari Sicil Y6netmeligi Ek-1: Devlet Memurlar1 Sicil Raporu
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e isbirligi yapmada ve degisen sartlara, gérevlere uymada gosterdigi basari,

e Tarafsizlig1 (Gorevini yerine getirirken dil, ik, cins, siyasi diisiince, felsefi
inang, din, mezhep ayriliklarindan etkilenmeme),

e Amirlerine, mesai arkadaslarina, is sahiplerine kars1 tutum ve davranisi,

e insan haklarmna saygis1 (Insanlarm kisiligine ve haklarma saygi gosterme, hig
kimseye insanlik onuruyla bagdagsmayan muamelede bulunmama),

e Disipline riayet,

e Gorevini yerine getirmede ¢aliskanligi, kabiliyeti ve verimliligi,

e Yurtdis1 gorevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyet ve yabanci dil bilgisidir

(sadece yurt dis1 teskilat1 olan kurumlar i¢in).

Ucgiincii boliimde ise eger ilgili memur ayn1 zamanda bir yonetici ise sicil
amirlerinin memurun yoneticilik ehliyeti hakkindaki notlarina yer verilmektedir. Bu

boliimde yer alan sorular ise;

e Zamaninda, dogru ve kesin karar verme kabiliyeti,

e Planlama, organizasyon ve koordinasyon kabiliyeti,

e Temsil ve miizakere kabiliyeti,

e Takip, denetim ve 6rnek olma kabiliyeti,

e Mevzuat ve teknolojik gelismelere intibak kabiliyeti,

e Maiyetindekileri degerlendirme ve yetistirmedeki basarisi,
e s hakimiyeti ve kendine giiveni,

e Sosyal ve beseri miinasebetleridir.

Raporun son boliimiinde ise memur eger yurtdisinda bulunuyorsa memurun
ilkeyi temsilde ve menfaatlerini korumada gdsterdigi basarmm sicil amirleri

tarafindan degerlendirilmesi s6z konusudur. Bu boliimde yer alan sorular;

e Yabanci dil bilgisi,
e Gerekli ve yararl iliskileri kurma ve gelistirmedeki basarisi,
e Ulke menfaatlerini korumada gsterilen itina ve hassasiyet,

e Temsil icaplarini yerine getirmedeki basari,
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e Gorevli oldugu iilkenin sartlarma uyum kabiliyeti, Tiirk tilkii ve kiiltiirine

bagliligidir.

b) Sicil Notu

Devlet Memurlar1 Kanunu’nun kaldirilan Sicil Yonetmeligi’ne gére memurlar
icin diizenlenen gizli sicil raporunda raporlarin ikinci, tglincii ve dordiinci
boliimlerinde yer alan sorulara karsilik sicil amirlerinin her biri ayr1 ayr1 olarak
memurlara 100 puan iizerinden bir puan verirler. Memurlarin sicil notu da sicil
amirlerince takdir olunan notlarmn aritmetik ortalamasma gore belirlenir. Memurun
kurumunda basarili sayilabilmesi i¢in sicil notunun en az 60 olmasi yani “orta”
olmas1 gerekmektedir. Bu durumda memur olumlu sicil almis sayilir. 60 puanin
altinda not alan memurlar ise yetersiz goriilerek olumsuz sicil almis sayilirlar. Sicil
amirlerince 100 tam puan iizerinden verilen puanlarin karsiliklar1 Tablo-2.1’deki

gibidir (Bilgin, 2004: 71):

Tablo -2.1: Sicil Puanlar1 ve Karsiliklari

Puanlar Degerlendirme
90-100 arast Cok Iyi
76-89 arasi Iyi
60-75 arasi1 Orta
00-59 arasi Yetersiz

Kaynak: Devlet Memurlan Sicil Yoénetmeligi: Madde 16

Yonetmelige gore, yetersiz olarak degerlendirilen yani 60 puandan daha diisiik
bir not alan memurlar, bu duruma neden olan kusur ve eksikliklerini gidermeleri i¢in
yetkili amirler tarafindan gizli bir yazi ile uyarilir. Uyarilan memurlar uyar1 yazisina
itirazda bulunabilir. Ancak itirazlar yalnizca uyar1 yazisinda belirtilen kusur ve
eksikliklere kars1 yazili olarak yapilir. Atamaya yetkili amir buna ait kararini iki ay
icinde ilgiliye bildirir. Iki defa iist iiste olumsuz sicil alan memurlar, baska bir sicil

amirinin emrine atanir. Atandiklart sicil amirlerinden de olumsuz sicil almalari
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halinde memuriyetle ilisikleri kesilerek haklarmmda T.C. Emekli Sandig1 hiikiimleri

uygulanir (Canman, 1993: §89).
c) Sicil Degerlendirmeye Yoneltilen Elestiriler

1986 yilindan beri Tirkiye’de kamu ¢alisanlarmin  performanslarini
degerlendirmek amaciyla uygulanan sicil sistemine; degerlendirme kriterleri, objektif

olup olmamasi vb. agidan pek ¢ok elestiri yoneltilmistir.

Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi metninin eki olan Devlet Memurlar1 Sicil
Raporu oOrneginde yer alan sorular incelendiginde “gerceklestirilmesi gerekli
performans standartlar’” ya da “personelin gerceklestirdigi performans” gibi
kriterlerin yerine sorumluluk duygusu, goéreve baglhlik, beseri iligkiler gibi kisisel
ozellikler ve niteliklerle ilgili sorunlarin yer aldigi goriilmektedir. Bu tarz sorular
soyut birtakim kavramlari igermesi nedeniyle objektif olarak degerlendirmeye
elverisli olmayan sorulardir (Canman, 1993: 92). Sicil raporundan yer alan sorularin
genel ifadeler icermesi ve ¢alisanlarin katilimi ile degil yonetmelikle belirlenmesi de

elestirilen konulardan bazilaridir (Giilmez, 2008: 80).

Sicil Yonetmeligi’ne gore bir yillik ¢alismasi sonucunda olumlu sicil alan
memura bir kademe ilerlemesi verilmektedir. Memurun bulundugu derece ve
kademeye bagh olarak degismekle birlikte bir kademelik ilerlemenin kamu
calisaninin {icretinde ¢ok az bir degisim saglamasi ve bu degisim i¢in ¢alisanlarin bir
sene gibi uzun miiddet beklemesi calisani motive edememektedir. Buna karsilik sicil
raporunun ikinci boliimiinde is heyecani ve tesebbiis fikri de sicil amirleri tarafindan

degerlendirmeye tabi tutulmaktadir (Giilmez, 2008: 80-81).

Bunun yani sira sicil raporunda soru olarak yer alan “tarafsizlik” ve “insan
haklarna sayg1” gibi kriterler degerlendirme konusu yapilamazlar. Ciinkii bu
kavramlar kamu c¢alisanlar1 i¢in uyulmasi gereken yasal zorunluluklardir. Bu
kriterlere uyulmamasi durumunda ilgili ¢alisana yonelik sorusturma agilmasi s6z

konusu olabilmektedir (Derdiman ve Akdeniz, 2003: 38).

Sicil sistemine yoOneltilen en 6nemli elestirilerden bir tanesi de geribildirim

konusudur. Uygulanan degerlendirme sonucunda yalnizca olumsuz sicil alan
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calisanlar bir yazi ile uyarildiklar i¢in sicil raporu sonuglarindan haberdar olmakta
iken olumlu sicil alanlara bir geri bildirim saglanmamaktadir. Mevzuat geregince
calisandan bile gizli tutulan sicil raporlar1 05.07.2004 tarihli ve 4982 sayili Bilgi
Edinme Hakk: Kanunu geregince kamu gorevlilerine acik hale getirilmistir. Ancak
bu kanun geregince kamu gorevlilerinin sicil raporlarini gérebilmeleri i¢in yazili bir
basvuru yapmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle calisanlar, kendi performansi
konusunda geribildirim alabilmek i¢in fazladan bir caba harcamak zorunda

kalmaktadirlar (Gililmez, 2008: 81).

Sicil raporlar1 ¢ogunlukla senede bir defa doldurulup kurtulunmasi gereken bir
ismis gibi goriilmektedir. Diger bir ifadeyle hem calisanlarda hem de sicil
amirlerinde sicil raporunun rutin bir is oldugu algist olugsmakta dolayisiyla da
gereken 6nem verilmektedir. Cogu sicil amirleri acisindan da kirtasiyecilikten farkl

bir anlam ifade etmemektedir (Derdiman ve Akdeniz, 2003: 38; Aslantas, 2004).

Tirk kamu yonetiminde degisimi zorunlu kilan gelismeler dogrultusunda
verimlilik, performans gibi kavramlarmm 6ne ¢ikmasi ve sicil sisteminin ¢agin
gereklerine ayak uyduramamasi nedeniyle Tirk kamu yonetiminde kamu
calisanlarinin  performansmin degerlendirilmesini konu edinen pek cok reform

calismas1 yapilmistir. Bu ¢calismalar asagida kisaca ele alinacaktir.

2.5.2.3. 2000’li Yillarda Tiirk Kamu Yonetiminde Bireysel Performans
Degerlendirme Konusundaki Tasar1 ve Uygulamalar

1980’lerle birlikte diinya siyasetine bakildiginda her alanda daha liberal
politikalarin  benimsendigi goriilmektedir. Gelismis ilkelerin bu tavri Tiirkiye
acisindan da belirleyici olmustur. Bu siiregte yasanan degisim; ekonomiden siyasete,
toplumsal alandan yonetim sistemlerine kadar genis bir alana yayilmistir. Yonetim
alaninda yasanan degisimde “ etkin ve verimli bir kamu yonetimi” olusturma amaci
on plana c¢ikmistir. Bu amag¢ dogrultusunda sunulacak kamu hizmetlerinin daha
rasyonel bir bakis acisiyla belirlenmesi, belirlenen hizmetler dogrultusunda kamu
kurumlarmin tekrar1 6nleyecek sekilde konumlandirilmasini ve kamu hizmetini
sunacak olan kamu calisanlarinin verimliliginin miimkiin oldugunca artirilarak

hizmette kalitenin artirilmasi konularina daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir
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(Eraslan ve Tozlu, 2011: 34). Bu ¢ok yonlii siirecin alt bagliklarindan biri olan “kamu
personelinin verimliliginin artirilmasi” hedefi pek cok iilkede farkli uygulama
araclariyla saglanmaya calisilmistir. Performans degerlendirme sistemi {izerine
calisan her iilke gibi Tirkiye’de de bu hedefe ulagsmak i¢in performans
degerlendirme sisteminde baz1 degisiklikler yapilmis ve yapilmaya devam

edilmektedir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 34-35).

2.5.2.3.1. 5227 Sayih Kamu Yoénetiminin Temel ilkeleri ve Yeniden
Yapilandirnilmas1 Hakkinda Kanun Tasarisi ve Performans Degerlendirme

5227 sayilh kanun, kamu yOnetiminde yeniden yapilanma c¢aligmalari
kapsaminda ele alinan “Kamu Yonetimi Temel Kanunu Tasarisi”nin girisimlerinin
sonucu olarak 2004 yilinda TBMM tarafindan kabul edilmistir. Ancak donemin
cumhurbagkant Ahmet Necdet Sezer tarafindan 22 maddesinin yeniden goriisiilmesi
amaciyla geri gonderilmistir. Bunun lizerine ve sivil toplum oOrgiitlerinin tepkileri

nedeniyle de hiikiimet kanunu geri ¢ekmistir (Demir, 2007: 83-84).

Yasalasamayan 5227 sayili kanun, stratejik yonetim siirecinden bahsettikten
sonra insan kaynaklar1 yonetimi basligi tasiyan 46. maddesinde “memurlar ve diger
kamu gorevlileri, performans olgiitlerine gore degerlendirilir ve odiillendirilir’

ifadesine yer vermistir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 39).

Bunun yani sira kanunda “Kamu kurum ve kuruluslarinin i¢ ve dis denetimi;

hukuka uygunluk, mali denetim ve performans denetimini kapsar:

a) Hukuka uygunluk denetimi; eylem ve islemlerin ilgili kanun, tiiziik,

yonetmelik ve diger mevzuata uygunlugunun,

b) Mali denetim; gelir, gider ve mallara iliskin hesap ve islemlerin

dogrulugunun, mali tablolarin tasdikinin ve mali sistemlerin,

c¢) Performans denetimi; yonetimin biitiin kademelerinde gerceklestirilen

faaliyet ve programlarin pldnlanmasi, uygulanmast ve kontrolii asamalarinda
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ekonomikligin, verimliligin ve etkililigin denetlenmesini ifade eder” seklinde bir

ifade de yer almaktadir.

Madde metinlerinden de anlasilacag tizere meclisten ¢ikarilan ancak yiirtirliige
girmeyen 5227 sayili kanunda denetimin ¢ok yonlii olmasia ve sicil sistemindeki
duraganligin aksine bir siireg olarak Ongoriilmesine ve kamu calisanlarinin
performanslarinin degerlendirilmesine vurgu yapilarak konunun Onemi ortaya

konulmustur (Dilsiz, 2010: 76).

2.5.2.3.2. Kamu Personel Kanunu Tasansi ve Performans Degerlendirme

Farkli yasal diizenlemelerle 2003-2004 yillarindan giiniimiize Tiirk kamu
yonetiminde gergeklestirmek icin ¢aba sarf edilen reform c¢aligmalarinin
orneklerinden bir digeri de 2005 yilinda taslak haline getirilip tiniversitelere ve diger
bazi kamu kurum ve kuruluslarina gonderilen ancak sonrasinda yasalasma siireci

dondurulan Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslagr’dir.

Tasar1 taslagina bakildiginda “performans” kavramimin yirmi iki defa, “basari
degerlendirmesi” kavraminin da dokuz defa kullanildig1 goriilmektedir. Bu da tasar1
taslaginin performans degerlendirmesine verdigi onemi gozler Oniine sermektedir.
Taslagin 3. maddesinin (h) fikrasinda yapilan mali haklar tanimlamasinda DMK’ da
bulunmayan “performans 6demesi” ifadesine yer verilmesi de bunun bir 6rnegidir

(Altunok ve Erengin, 2006: 161-163).

Tasar1 taslaginin 71. maddesindeki “memurlarin ehliyetlerinin tespitinde,
ilerleme ve yiikselmelerinde, emekliye ayirma veya gorevle ilisiklerinin kesilmesinde;
sozlesmeli personelin ise ehliyetlerinin tespitinde, yiikselmelerinde, sozlesmelerinin
venilenmesi veya feshinde ozliik ile personel ve basari degerlendirme dosyalan
baslica dayanaktir” ifadesi ve 73. maddesinde yer alan “memurlarin ve sozlesmeli
personelin basarilarimin degerlendirilmesinde, performans degerlendirme sonuglar
ile varsa, kurum c¢alisanlarimin ve kurum hizmetlerinden yararlananlarin, genel

kabul gormiis bilimsel yontemlerle belirlenen hizmete iligkin degerlendirmelerinden

? 5227 Sayilh Kamu Yonetiminin Temel ilkeleri ve Yeniden Yapilandiriimasi Hakkinda Kanun:
Madde 39
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de yararlamlir” ifadesiyle memurlarin ve sdzlesmeli personellerin basarilarinin
degerlendirmesinde “performans” kavrami on plana c¢ikartilmigtir. Buradan da
anlagilacagi lizere Kamu Personel Kanunu Tasaris1t Taslagi ile kamu personel
rejiminde yerlesmis olan sicil sistemi yerine “performans sistemi” uygulamaya

konulmak istenmistir (Altunok ve Ereng¢in, 2006: 171-175).

Bunun yani sira taslagin “performans demesi” baslikli maddesinde'® yer alan
“ personelin yillik performans degerlendirme sonuglarina gore, temel gorev ayliginin
veya temel gorev iicretinin yiizde begsini ve ilgili kurum biitcesine memurlar, diger
kamu gorevlileri ve sozlesmeli personel icin konulan toplam personel giderleri
odeneginin yiizde birini ge¢cmemek iizere ongoriilen performans Jdeneginden
karsilanmak suretiyle, genel yonetim kapsamindaki kamu idarelerinin iist
yoneticilerinin, belediyelerin kurduklari birliklerde birlik meclisinin, kamu iktisadi
tesebbiisleri ile baglh ortakhiklarinda yonetim kurulunun onayr iizerine,
degerlendirmeyi takip eden yilda aylik olarak performans édemesi yapilabilir. Bu
sekilde bir mali yil i¢in odenmesi ongoriilen performans 6demesi toplam tutari,
kurum biitcesinde ongoriilmiis olan performans odenegi tutarimi gegemez. Yillik
performans degerlendirmesine esas olmak iizere kurumlarda ve bunlarin
birimlerinde uygulanacak performans kriterleri, Devilet Personel Baskanligi’nin
goriisti  tvizerine ilgili kurumlarca belirlenerek performans degerlendirmesinin
vapiulacagi mali yilin ilk ayt iginde kurum personeline duyurulur. Performans
odemesine esas teskil edecek kriterlerde, personelin yili i¢inde yaptigi fazla ¢alisma
stireleri de goz oniinde bulundurulur. Kurumlarda, varsa en ¢ok iiyeye sahip kamu
gorevlileri sendikast temsilcisinin katilimiyla ilgili kurumun iist yoneticisinin
belirleyecegi bes kisilik performans degerlendirme komisyonu veya komisyonlarinca,
Haziran ve Aralik aylarinda yapilacak degerlendirme sonucglarina gore, memurlar,
diger kamu gorevlileri ve sozlesmeli personelin yillik performans degerlendirme
sonuglari, uygun araglarla ilan edilir’ ifadesi de “performansa dayali licretlendirme”

uygulamasina vurgu yapmaktadir (Dilsiz, 2010: 80).

' Kamu Personeli Kanunu Tasaris1 Taslagi: Madde: 111
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2.5.2.3.3. 6111 Sayih Kanun ve Sicil Sisteminin Kaldirilmasi

Kamu c¢alisanlarmnin  gostermis olduklar1 performanst degerlendirme
uygulamasi, Tirk kamu yOnetiminde heniiz tam anlamiyla var olmayan ancak
yenilik¢i ve degisime ayak uyduran bir diisiince dogrultusunda sistemlestirilmeye
calisilan bir uygulamadir. 1986 yilindan itibaren kamu personeli, sicil sistemi
dogrultusunda degerlendirilirken 13.02.2011 tarihinde kabul edilen 6111 sayil1 “Baz1
Alacaklarm Yeniden Yapilandirilmas: Ile Sosyal Sigortalar ve Genel Saghk
Sigortas1 Kanunu ve Diger Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde
Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun™un 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda
yaptig1 degisiklik ile sicil sistemi kaldirilmistir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 35).

6111 sayili kanunun 117. maddesiyle 657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu’nun
6. boliimiiniin “Siciller” seklindeki bashig1 “Ozliik Dosyas1” seklinde degistirilmis ve
sicil sistemi ile ilgili olan 110-121. maddeleri de yiiriirliikten kaldirilmistir. Bununla
birlikte 6111 sayili kanunun 109. maddesiyle 657 sayili DMK’ nin 109. maddesinin
bashigi ve icerigi de degistirilmistir. Maddenin bashgi “Memur Kiitiigli, Numarasi,

(13

Ciizdam, Ozliik dosyasr” iken “ Memur Bilgi Sistemi ve Ozliik Dosyasi” olarak
degistirilmistir. Maddenin igerigi ise “memurlar, deviet memurlart kurumlarinca
tutulacak memur kiitiigiine kaydolunurlar. Her memura bir numara verilir. Her
memur i¢in bir memur ciizdant diizenlenir ve bir ozliik dosyasi tutulur” seklinde iken
yeni diizenleme sonucunda “Memurlar, Tiirkive Cumhuriyeti kimlik numaras: esas
alinarak kurumlarinca tutulacak personel bilgi sistemine kaydolunurlar. Her memur
icin bir ozliik dosyast tutulur. Ozliik dosyasina, memurun mesleki bilgileri, mal
bildirimleri; varsa inceleme, sorusturma, denetim raporlari, disiplin cezalar ile odiil
ve basari belgesi verilmesine iliskin bilgi ve belgeler konulur. Memurlarin basari,
yeterlik ve ehliyetlerinin tespitinde, kademe ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde,
emekliye ayrilmalarinda veya hizmetle iliskilerinin kesilmesinde, hizmet gerekleri
yamnda ozliik dosyalart goz éniinde bulundurulur. Ozliik dosyalarimin tutulma

esaslart ile ozliik dosyalarinda yer alacak belgelere iliskin usil ve esaslar Devlet

Personel Baskanligi’nca belirlenir > seklinde degistirilmistir.

Ayni sekilde 6111 sayili kanunun 110. maddesi ile 657 sayillt DMK’ nin 122.

maddesinin bashigi ve igerigi degistirilmistir. Degisiklikten once ‘“Takdirname”
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bashigmi tasiyan madde “Basari, Ustiin Basar1 Degerlendirmesi ve Odiil” admi
almistir. Degisen maddeye gore “gorevii olduklar: kurumlarda olaganiistii gayret ve
calismalart ile emsallerine gore basarili gorev yapmak suretiyle; kamu kaynaginda
onemli olgiide tasarruf saglanmasinda, kamu zararimin olugsmasinin énlenmesinde ve
onlenemez kamu zararlarimin onemli olgiide azaltilmasinda, kamusal fayda ve
gelirlerin beklenenin iizerinde artirilmasinda veya sunulan hizmetlerin etkinlik ve
kalitesinin yiikseltilmesinde somut olaylara ve verilere dayali olarak katki
sagladiklart tespit edilen memurlara, merkezde bagh veya ilgili bakan, illerde
valiler, ilcelerde kaymakamlar tarafindan basar: belgesi verilebilir. U¢ defa basart
belgesi alanlara iistiin basar: belgesi verilir. Ustiin basar: belgesi verilenlere,
merkezde baglh veya ilgili bakan ve illerde valiler tarafindan uygun goriilmesi
halinde en yiiksek devlet memuru ayliginin (ek gosterge dahil) % 200 tine kadar odiil

verilebilir.

Bu maddeye gore bir mali yil iginde odiillendirileceklerin sayisi, kurumun
vilbasindaki dolu kadro mevcudunun binde onundan, Giimriik Miistesarligi, Milli
Egitim Bakanligi ve Emniyet Genel Miidiirliigii kadrolari igin binde yirmisinden
fazla olamaz. Yil icinde ddiillendirilen personel sayisi kurumlarinca izleyen yilin

Ocak ay1 sonuna kadar Devlet Personel Baskanligi’na bildirilir.

Kamu kurum ve kuruluslar: yiiriitmekte olduklar: hizmetlerin ozelliklerini goz
oniinde bulundurarak memurlarinin bagari, verimlilik ve gayretlerini ol¢mek iizere,
Devlet Personel Baskanligimin uygun goriisii alinmak kaydiyla, degerlendirme

oOlgtitleri belirleyebilir”.

Ayrica DMK’nin 64. maddesinde yer alan devlet memurlarinin kademe
ilerleme i¢in “6 yillik sicil notu ortalamasmnin 90 ve daha yukari olmas1” sart1 da
6111 sayili kanunun 100. maddesi ile “son sekiz yil i¢inde herhangi bir disiplin

cezas1 almamak™ olarak degistirilmistir.

Biitiin bu degisiklikler sonucunda 25 yildir uygulanan sicil sistemi tamamen
kaldirilmis ve bunun yerine kamu c¢alisanlarinin verimliligini 6l¢ebilecek yeni bir

model arayigma girisilmistir.
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2.6. Diinyada Performansa Dayali Ucretlendirme Uygulamalarinin Ortaya
Cikisi ve Gelisimi

1980’lerle birlikte diinya siyaseti liberal politikalarla birlikte yeni bir rota
belirlemis ve “etkin ve verimli bir kamu yonetimi olusturma” amaci on plana
cikmistir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 34). Kurumlarin genelde bu amaca, 6zelde ise
vizyonlarina, misyonlarina uygun olarak belirledikleri diger hedeflere ulasabilmesi
ve bu siirecte kaynak israfinin 6nlenmesi amaciyla yeni kamu ydnetimi anlayisina
uygun olarak performansa dayal1 biitgeleme uygulamasi tiim diinyada 6nem kazanan
bir uygulama olmustur. Ancak performansa dayali biitceleme uygulamasi eger
gerekli tiim unsurlar ve faktorler dikkate alinirsa etkili igleyebilecek bir uygulamadir.
Gerekli alt yapi biitlinliyle tamamlanmadan sistemden rasyonel sonuglara ulagsmak
s0z konusu olamaz. Bu nedenle performansa dayal1 biitgeleme sisteminden beklenen
sonuglarin elde edilebilmesi i¢in asagidaki konulara dikkat edilmesi gerekmektedir

(Tigen vd., 2007: 36):

e Eszamanl bir bilgi agina olan ihtiyac,

e Performans kiiltiiriine sahip yeterli personel,

e Performansa odaklanan bir kamu yonetim anlayisi,

e Ekonomik ve siyasi yapmin istikrarliligi,

e Toplumun kamu hizmetlerinden beklentileri,

e Performansa dayali bir {icret sistemi,

e Siyasi karar alicilarm sisteme olan inanci.

Performansa dayali biitceleme uygulamasina yonelik yapilacak yapisal
diizenlemelere Oncelikli olarak bu unsurlarin yeniden yapilandirilmasiyla baslanmasi
gerekmektedir. Bagka bir ifadeyle; performansa dayali biitceleme uygulamasiyla
“olusturulmak istenen daha etkin ve daha verimli kamu yonetimi; sunulacak kamu
hizmetlerinin daha objektif bir bakis acisiyla belirlendigi, yeniden belirlenen bu
hizmetler dogrultusunda kamu kurumlarimin miikerrerlikleri onleyecek sekilde
konumlandirildigr ve kamu hizmetini sunacak olan personelin verimliliginin miimkiin
oldugunca artirllarak daha kaliteli hizmetin sunuldugu bir model olarak da
ag¢tklanabilir ”(Eraslan ve Tozlu, 2011: 34). Bu siirecin alt basliklarindan biri olan

“kamu personelinin verimliliginin artirilmas1” i¢in de performansmin 6l¢iilmesi,
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degerlendirilmesi ve elde edilen sonuclara gore de ddiillendirme ya da cezalandirma
mekanizmalarinin ¢alistirilmasi ithtiyaca cevap veren en dnemli segenek olarak ortaya

cikmustir (Ceylan, 2009: 45).

Performansa dayali iicretlendirme sisteminin amaci; calisanlarin c¢alisma
isteklerini ve cabalarmni artirmak ve bu sayede hizmet/iiriin liretim ve verimlilik
artiglarindan hakc¢a pay almalarini saglamaktir (DPT, 2000b: 39). Bunun yani sira
performansa bagli olarak belirlenen ticretin, hem c¢alisanlarin 6nceden belirlenen
performans hedeflerine ulasmalar1 konusunda bir motive araci olarak
kullanilabilmesine hem de performansa dayali biitceleme uygulamasmin hedefine
ulasmasma katki saglamast amaclanmaktadir. Bu sayede de wuygulamanin;
kurumlarin yasanan degisim siirecinde cagin gereklerine uyum saglamasina, idari
kapasitelerini arttirarak beklentilerin karsilanmasina, vatandagslarin kamu yonetimine
gliven duymasia, sonug olarak da devletin mesruiyetini devam ettirmesi konusuna

olumlu katkilar saglamas1 beklenmektedir.

2.6.1. Performansa Dayah Ucretlendirme Sistemine Yonelik Ulke
Uygulamalan

Performans-iicret iliskisinin bir¢ok iilkede birbirinden farkli sekillerde kendini
gosterdigi ve iilkelerin kendi sartlar1 ve ihtiyaglari dogrultusunda kendilerine has
yontemler gelistirdigi goriilmektedir. 1980’lerde OECD filkeleri arasinda kamu
kurumlarinda performansa dayali iicretlendirme uygulamasinin ilk kapsamli dalgas1
ABD, Ingiltere, Ispanya, Isve¢, Hollanda, Danimarka, Almanya ve Isvigre gibi
iilkelerde goriilmiis ve bunu 1990°larda Avustralya, Finlandiya, Irlanda ve Italya’nin
yer aldig1 ikinci dalga izlemistir. Yakin zamanda ise Kore, Dogu Avrupa tilkeleri gibi
iilkeler performansa dayali iicret mekanizmalarina yonelmislerdir (Eraslan ve Tozlu,
2011: 53). OECD’nin 2005 yilinda yaptigr bir arastirmada; Avustralya’nin,
Finlandiya’nin, Yeni Zelanda’nimn, Izlanda’nimn ve Isveg’in gorev tabanli ve yaygm bir
sekilde insan kaynaklar1 yonetimi modelinde bir performans-iicret iliskisi kurdugu;
Yunanistan, Japonya, Liikksemburg, Slovakya gibi iilkelerde bu ve benzeri sistemlerin
gelismedigi sonucuna ulasmustir. Bunun yam sira; Ingiltere, Almanya, isvigre gibi
iilkelerde sadece yoneticilerin performansinin degerlendirilmesinin yeterli olacagi

goriisiiniin hakim oldugu, buna karsilik Italya, Kanada gibi iilkelerde ise tiim
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personelin performans-iicret iliskisine dahil edilmesinin yararli olacagi ifade

edilmistir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 53-54; Ceylan, 2009: 47).

Performansa dayali 6deme uygulamasinin Tiirkiye’deki goriiniimiine gegmeden
once diinyadaki uygulamalarindan o6rnek vermek yararli olacaktir. Bu nedenle
asagida bazi iilkelerdeki performansa dayali iicretlendirme uygulamalar1 kisaca
aciklanmastir.

Almanya’da performansa dayali 6deme sistemine 1997 yilinda geg¢ilmistir.
Almanya’da performansa dayali licret uygulamasi bireysel, takim ya da birim
bazinda yapilmakta ve sadece yonetici sinif ya da sadece alt diizey memurlar gibi bir
ayrim yapilmadan yiiritilmektedir. “71997 yilinda yiiriirliige giren Kamu
Gorevlilerine Hizmet Karsiigi Ucret Yasasi ile performansa bagh iicret
uygulamalarina onemli bir adim atan Almanya, 2002 yilinda ¢ikardigi yasa ile,
hizmet karsiliginda personele 6denecek ek iicretlere iligkin kriter, degerlendirme gibi
onemli unsurlara agiklik getirmistir. Almanya’daki uygulamada goze en ¢ok ¢arpan
nokta, performansa bagh olarak yapilacak ek 6demenin sunulan somut bir kamu
hizmeti karsiliginda veriliyor olmast ve ayliklara yapilan rutin bir ek o6demeye
dontismesinin engellenmesidir” (Eraslan ve Tozlu, 2011: 54).

Ispanya’daki mevcut performansa dayali iicretlendirme uygulamasi ise  uzun
mesai saatleri, belirli hizmet alanlari, belirlenen amaclar ve ekstra gosterilen
faaliyetler icin toplam aylik miktarinin % 14’1 ile % 50°si arasinda degisen ticret
ongormektedir’. Kore’de ise performansa dayali 6deme sistemi kotalar ile
bicimlendirilmistir. Buna gore; “lstiin performans’ (en iyi % 20) gosterenlere kendi
standart maasinmin % 100’i, “goze ¢arpan performans” gosterenlere (% 21-50) %
70, “normal performans” gosterenlere (%o 51-90) % 40 ve “tatmin edici olmayan
performans” gosterenlere (%0 91 ve asagisi) % 0 performans iicreti 6denmektedir”
(Ceylan, 2009: 50). ingiltere de performansla iicret arasindaki iliskiyi kurma
noktasinda Kore gibi kota uygulamasina yer vermektedir.

Performans degerlendirme wuygulamast amaciyla kullanilan ydntemler
incelendiginde bahsi gecen OECD iilkelerinde genellikle 360 derece performans
degerlendirme yonteminin kullanildigi goriilmektedir. Literatiirde de en kapsayici

degerlendirme sistemleri arasinda gosterilen 360 derece performans degerleme
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yontemi ¢alisanin; yoneticileri, ¢alisma arkadaglari, astlar1 ve vatandaslar gibi genis
bir grup tarafindan degerlendirildigi bir sistemdir. OECD filkelerinin {igte ikisinde,
bireysel bazda performans 6l¢iimii i¢in kullanilan 360 derece performans degerleme
yontemi; Almanya, Avustralya, Fransa, Kore, Norvec, Ingiltere ve ABD’de
performans degerlendirme sistemi olarak c¢esitli kurumlarda uygulanmaktadir
(Eraslan ve Tozlu, 2011: 54).

Performansa dayali iicretlendirme uygulamasmm kullanim alanlarina
bakildiginda Finlandiya’da bu sistemin adinm “Yeni Odeme Sistemi” olarak bilindigi
ve bu sistemin biitiin sektorlerde, biitiin faaliyetlerde uygulandigi ancak sadece orta
diizey yoneticilere kadar olan biitiin personeli kapsadigi sdylenilebilir. Bu seviyenin
iizerindeki yoneticiler yani iist diizey yOneticiler bu sonu¢ odakli ddiillendirmeden
faydalanmadigi goriilmektedir (OECD, 2005: 211). Fransa’da ise performansa dayali
olarak verilen 6demeler iicretlerin yaklasik %17’sini olusturmaktayken; sektorlere,
bakanliklara ve personelin niteliklerine gore farklilik gostermektedir ve st diizey
memurlar diger kategorilerdeki personelden daha yiiksek bir ikramiye (kendi
iicretlerinin yaklasik %40°’1 oraninda) almaktadir (OECD, 2005: 212). Ispanya’da
verimlilige dayali olan bu uygulama sosyal giivenligi, polisi, liniversite Ogretim
gorevlilerini kapsayan belirli sektorlerde uygulanmaktadir (OECD, 2005: 218).
Ingiltere’de ise yerel yonetimler ve Ulusal Saglik Servisi gibi genis bir alanda

uygulanmaktadir (OECD, 2005: 221).

Sistemin genel esaslarinin belirlenmesinde de iilkeler birbirinden ayrilmaktadir.
Ornegin; Almanya, Macaristan, Italya, Ispanya, Isvigre yasal diizenleme yoluna
giderek sistemi uygulamaya koyan iilkeler arasindadir. Toplu goriisme yoluyla
performansa dayali iicret belirleyen lilkeler arasinda ise Danimarka, Finlandiya ve
Isve¢ bulunmaktadir. Ugiincii grup ise her iki yontemden de uzak, miizakerelere veya
goriismelere dayali bir sistem kurmuslardir. Ornegin Ingiltere’de Kabine ile Hazine
arasindaki goriismeler neticesinde sistemin temel sartlar1 belirlenirken; Yeni
Zelanda’da hiikiimet politikasi, toplu sozlesme goriismelerinde ortaya konan
beklentiler ve istihdam iliskilerindeki genel durum dikkate alinarak sistem

sekillenmektedir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 53).
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2.7. Tiirk Kamu Yénetiminde “Performansa Dayali Ucretlendirme” nin
Ortaya Cikis1 ve Gelisimi

Diinyada degismekte olan yOonetim anlayis1 ¢ercevesinde Tiirkiye’de de idari
yapiya ve sahip oldugu araglara yonelik olarak bir degisim siireci yasanmaktadir. Bu
degisim silirecinin en onemli bagliklarindan biri de kamu kurumlarindaki personelin
yapist ve bu yapida yasanan aksakliklardir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 58). Yasanan
aksakliklar1 giderme noktasinda mevcut sistemin yetersiz kalmasi nedeniyle
hazirlanan ve Tiirk kamu yonetiminde “performans” ve “performans degerlendirme”
kavramlar1 agisindan onem teskil eden maddelerin ele alindig1 yasalarda, taslak
olarak kalan ya da meclisten gegmesine ragmen yayinlanarak yiiriirliige girmeyen
birtakim kanun c¢alismalarinda géze c¢arpan durum, kamu c¢alisanlarinin

verimliliklerini 6lgcmek amaciyla yeni bir sistem arayisinda olunmasidir.

Bu arayis silirecinde kamu hizmetlerinin etkin sunumunda araci konumunda
bulunan kamu calisanlarinin daha verimli bir sekilde caligmasi i¢in denetim ve
degerlendirme sistemi iizerine odaklanilmistir. Bu dogrultuda 6111 sayili yasanin
getirdigi degisikliklerle beraber Tirk kamu yonetiminde kamu c¢alisanlarmin
degerlendirilmesi amaciyla uygulanan sicil sistemi ortadan kaldirilmis, diger
iilkelerin de bu siirecte izledigi yola paralel olarak yeni ve daha verimli bir personel
degerlendirme arayisma girilmistir. Bu cercevede Devlet Personel Baskanligi’nin
koordinasyonunda olusturulacak olan yeni uygulamaya yonelik calismalar
baslamistir. Bu calismalar ile personel yonetimi; diinyada agirlik kazanmakta olan
esnek calisma sistemleri, insan kaynaklar1 planlamasi ve performansa dayali
iicretlendirme gibi diislince ve araclar karsisinda degisim siirecine girmistir (Eraslan

ve Tozlu, 2011: 58).

Ozellikle 2001 yilindaki ekonomik krizden sonra Diinya Bankasi’nin ve ayrica
Avrupa Birligi’'ne uyum c¢abalar1 dogrultusunda AB’nin kamu reformu i¢in yaptigi
onerilerin de etkisiyle (Demir, 2007: 81) Tiirk kamu ydnetiminde yapilmak istenen
reformlardan bir tanesi de 0zel sektoriin etkisiyle sekillenen “performansa dayali
iicretlendirme” caligmalarinin kamuya tasinmis sekli olarak ifade edilebilecek olan
kamu calisanlarmmin verimliliklerine gére yapilan 6demedir (Eraslan ve Tozlu, 2011:

58).
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Sicil sisteminin kaldirilmasindan sonra Tiirk kamu yonetiminde bireysel
performans degerlendirme acisindan tiim personeli kapsayacak sekilde tek bir
diizenleme bulunmamakta, personelin verimliligini artrmak amaciyla yapilan
diizenlemeler personel gruplarma miistakil yasal diizenlemelerle
gerceklestirilmektedir (Ceylan, 2009: 63). Bu nedenle ¢alismanin bu béliimiinde sicil
sistemi yerine yeni bir model olusturma hedefiyle daha da ivme kazanan

“performansa dayali licretlendirme” ¢alismalar1 tizerinde durulacaktir.

2.7.1. Tiirk Kamu Yénetiminde Farkh istihdam Tiirlerinde Uygulanan
Performansa Dayah Ucret Sistemi

Tirk kamu yonetiminde reform caligmalarinin bir boyutu olarak performans
yonetiminin Onem kazanmasi, performansa dayali {icretin kamu kesiminde
uygulanabilirligi tartismasini canlandirmig (Demir, 2007: 346) ve 6nceki boliimlerde
bahsedilen taslaklar ve kanunlarda da “performans-iicret” iligkisi yapilmak istenen
degisimin temel amaclarindan biri olarak 6n plana ¢cikmistir (Eraslan ve Tozlu, 2011:
46). Bunun yani sira mevcut mevzuatta ve 6zellikle teskilat kanunlarinda bir takim
uygulamalara yer verilerek Tiirkiye’de performansa dayali {icretlendirme
denemelerinin yapildig1 goriilmektedir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 46). Bu uygulamalar

asagida alt basliklar halinde incelenecektir.

2.7.1.1. Kadro Karsihg1 Sozlesmeli Personel Uygulamasi

Kadro karsiligi sozlesmeli personel uygulamasi, 1986 yiliyla birlikte
Basbakanlik ve bagli kuruluslarinin teskilat kanunlarma ticret konusunda DMK ile
bagl kalmaksizin 6zel hiikiimler konulmasi ve sl olarak sayilmis bir kisim
kadronun bu statiide calistirilmasiyla baslamig bir uygulamadir (Eraslan ve Tozlu,
2011: 47). Bir diger ifadeyle kadro karsilig1 s6zlesmeli olarak ¢aligmakta olan kamu
personelinin ¢alisma sekli, esaslar1 ve Ozlilkk haklarma iligkin diizenlemeler
kurumlarin kendi teskilat kanunlaria gore yapilmaktadir (Ceylan, 2009: 63). Kadro
karsiligr calisan sozlesmeli personellerin iicreti Bakanlar Kurulu karart ile
belirlenmekte ve personel ile kurum arasindaki sézlesme bu tavan-taban iicret

araliginda imzalanmaktadir. Tiirkiye Istatistik Kurumu, Devlet Personel Baskanligi,
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Kalkinma Ajanslar1 gibi kurumlar kadro karsiligi sozlesmeli personel calistiran

kurumlara 6rnek gosterilebilir.

“Tiirkiye Istatistik Kurumu Baskanligi Sozlesmeli Personelinin Performans
Degerlendirmesine Yonelik Yonetmelik” baslikli yonetmelige bakildiginda amacinin
“Tiirkive Istatistik Kurumu Baskanhginda kadro karsihgi sézlesmeli statiide
calisanlarin her yil, aylik briit sozlesme iicretlerinin tespiti ile tesvik ikramiyesi
verilmesine iliskin ilkeleri ve performans olgiitlerini belirlemek, bu c¢ergevede
personelin  performansini  degerlendirmek”  oldugu  ifade  edilmektedir''.
Yonetmelikte kadro karsiligi calistirilan personelin performansinin 6l¢iilmesine
iliskin agiklayici bilgilere de yer verilmistir. Yonetmelikte “Sozlesmeli personelin
aylik briit sozlesme iicreti, Basbakanlik merkez teskilatinda sozlesmeli olarak
calistirilan emsali personelin yararlandig iicret artislarinin ilave edilmesi suretiyle
bulunan taban ve tavan iicreti arasinda olmak iizere, Yillik Ortalama Performans

5 12

Puanina gore belirlenir ifadesine yer verilmistir. Ayni maddede aylik briit

sOzlesme ticretinin nasil belirlenecegine de yer verilmistir. Buna gore;
a) A diizeyindeki personel i¢in tavan {icretten,
b) B diizeyindeki personel i¢in tavan iicretten % 5 oraninda azaltilarak,
¢) C diizeyindeki personel i¢in tavan iicretten % 10 oraninda azaltilarak,
¢) D diizeyindeki personel i¢in tavan licretten % 15 oraninda azaltilarak,
d) E diizeyindeki personel i¢in ise taban {icretten belirlenir.

Bunun yani sira konumuz agisindan 6nem teskil eden bir diger madde" de

yapilan performans degerlendirmesi sonuglarina gére A ve B derecesi alan yani

""" Tirkiye Istatistik Kurumu Baskanligi Sozlesmeli Personelinin Performans Degerlendirmesine
Yonelik Yonetmelik: Madde 1

12 Tirkiye Istatistik Kurumu Baskanligi Sozlesmeli Personelinin Performans Degerlendirmesine
Yonelik Yonetmelik: Madde 9

1 Tirkiye Istatistik Kurumu Baskanlhigi Sozlesmeli Personelinin Performans Degerlendirmesine
Yonelik Yonetmelik: Madde 10
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performans puanm1 90-100 ile 80-89 arasinda olan personellerin tesvik ikramiyesi

almaya hak kazanmasidir.

Degerlendirme formlarinin igerikleri incelendiginde ise “isi kavrama kabiliyeti
ve caliskanlig1”, “6grenme kabiliyeti ve yenilige acik olma” gibi objektiflikten
yoksun ve amirin takdirine birakilmis kriterlere yer verildigi goriilmekte ve ¢ogu
zaman kurum biinyesindeki herkese ayni ek iicretin verildigi, dolayisiyla da
performansa dayali ticret kavraminin anlamimi yitirdigi bir goriintii sergilemektedir

(Eraslan ve Tozlu, 2011: 49).

Kadro karsiligi sézlesmeli personel calistiran bir diger kurum olan Devlet
Personel Baskanligi’'nda uygulanan 1996 tarihli “Kadro Karsilig1 S6zlesmeli Olarak
Calisan Personele Verilecek Olan Tesvik Ikramiyesi ile Ilgili Usul ve Esaslar”
basligini tasiyan yonetmeligin maddelerine bakildiginda “performans degerlendirme”
kriterlerinin TUIK’te oldugu gibi swralandig1 goriilmektedir. Ancak TUIK’te hem
s0zlesme ticretinin hem de tesvik ikramiyesinin belirlenmesinde bir ara¢ olarak
kullanilan kriterler DPB’ de yalnizca yilda iki kez verilen tesvik ikramiyesi i¢in

kullanilmaktadir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 49)

Ozet olarak, kadro karsihigi sozlesmeli personel ¢alistiran kurumlarda
uygulanan performans degerlendirmeye ve bu degerlendirme sonuglarinin kullanim
sekillerine bakildiginda benzer sonuglar elde edilmektedir. Cogu kurumda kadro
karsilig1 ¢alisan sézlesmeli personelin degerlendirilmesinde sicil sisteminde oldugu
gibi subjektiflige acik kriterlere yer verilmektedir. Sicil sisteminden farkli olarak bu
kurumlarda uygulanan performans degerlendirme sistemlerinde “performans-iicret”
iligkisi kurulmustur. Ancak cogu kurumda tesvik ikramiyesinin herkese ayni
miktarda verilmesi performans degerlendirmenin anlamimni yitirmesine neden
olmaktadir. Calisanlari her sekilde ayni ticreti almalar1 onlarin uygulanan sisteme
gereken oOnemi vermemelerine yol ag¢makta bu da performansa dayali

iicretlendirmenin verimlilik artirict bir arag olarak kullanilma amaciyla ¢elismektedir.



111

2.7.1.2. Sozlesmeli Personel Uygulamasi

Kamu personel rejimini bir biitiin seklinde gérmek agisindan statii olarak devlet
memuru olarak tanimlanmayan, 399 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnameye baglh
olarak calisan sozlesmeli personele yonelik olarak uygulanan performans

degerlendirme sisteminin de incelenmesinde yarar vardir (Ceylan, 2009: 61-62).

Tiirk kamu yonetiminde performansa dayali iicretlendirmenin ilk modellerinin
kamu iktisadi tesebbiislerinde uygulanan ticret rejimlerinde goriildiigii sdylenilebilir.
22/ 01/ 1990 tarihli ve 399 sayili KHK’ de s6zlesmeli personelin iicretinin temel
iicret, basar1 ticreti ve kidem iicretinden olustugu ' ve temel iicretin asgari licretten
disik olamayacagina yer verilmistir. KHK’nin 27. maddesinde “sézlesmeli
personelden sicil ve basart degerlemesi sonucunda sicil ve bagarilar: (A) diizeyinde
olanlara temel iicretlerinin% 8'i, (B) diizeyinde olanlara% 4%, (C) diizeyinde
olanlara % 2'si oraminda hesaplanacak miktarda ve 43 iincii maddedeki esaslara
gore basart iicreti odenir” ifadesi yer almaktadir. Ayni sekilde “Odiil” bashigimni
tastyan 35. maddede de “gorevierinde olaganiistii gayret gostermek suretiyle
verimlilik veya karliligi artiran veya tesebbiis ve bagli ortakligin faaliyetlerine
vararlt bulus getiren veya biiyiik zararlarin dogmasini onlemede iistiin gayret
gosteren sozlesmeli personele genel miidiirce bir aylik, genel miidiiriin teklifi iizerine
yonetim kurulunca iki aylik sozlesme iicretini asmamak iizere odiil verilebilir’

ifadesiyle “performans ile licret arasinda” bir iliski kurulmustur.

KiT’ler i¢in performansa dayah {icret uygulamasi diger kurum ve
kuruluglardan biraz daha farkhidir. Ciinkii KIT’ler gelir-gider, kar-zarar gibi
muhasebe iceren bir alanda faaliyet gosterdikleri i¢cin kar diizeyi, performansin seyri
veya verimlilik artig1 gibi konularda somut hesaplamalar yapilabilmekte dolayisiyla
da performansa dayali iicret uygulamasi daha sonug¢ verir nitelikte olmaktadir

(Eraslan ve Tozlu, 2011: 50).

'* Kamu iktisadi Tesebbiisleri Personel Rejiminin Diizenlenmesi ve 233 Sayili Kanun Hiikmiinde
Kararnamenin Baz1 Maddelerinin Yiriirliikkten Kaldirilmasina Dair Kanun Hilkkmiinde Kararname:
Madde 25-c



112

Ayni zamanda uygulanan sistemde basarisiz personele yani basar1 diizeyi (D)
olarak degerlendirilen personele “basari iicreti” 6denmemesi ve baska bir sicil
amirinin yanida bulunduklar1 gérevin temel {icreti tutarinda bir iicretle alt1 ay daha
denenmek tizere yeni bir sézlesme yapilmasi ongoriilmektedir. Bu siire sonunda da
sicil ve basarilar1 (D) diizeyinde olanlarin sdzlesmelerinin feshedilmesi ve emekliye
sevk edilmeleri séz konusudur. Bu nedenle KIiT’lerde uygulanan degerlendirme
sisteminde performans-iicret arasinda direk bir iligki kurulmakta bu da c¢aliganin
gorevinin gerektirdigi performansin 6tesinde bir ¢caba gdéstermesi tesvik edilmektedir

(Ceylan, 2009: 62-63).

Sistemde, yoOnetici pozisyonunda olmayan sdzlesmeli  personelin
degerlendirilmesine yonelik kullanilan kriterlere bakildiginda; géreve devam, gorevi
zamaninda sonuglandirma gibi daha OGlgiilebilir, daha objektif kriterlerin oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle kadro karsiligi s6zlesmeli personele uygulanan sisteme
gore amirin olast olumsuz takdir yetkisini dengeleyecek bir sistem oldugu

sOylenilebilir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 50).

Ancak sistemin performans ve iicret arasinda direk olarak bir bag kurmasi
nedeniyle calisanlarda is stresinin artacagi, personeller arasinda huzursuzluk
yasanacagl ve calisma ortamindaki huzurun bu nedenle bozulacagi diislincesinde
olan pek c¢ok yoOneticinin personeli ortalama degerlendirme egiliminde oldugu ve
O0demelerin performansa baglh olarak degisen miktarlarda degil tiim personele ayni
miktarlarda yapilan 6demeler seklinde oldugu c¢okca gozlemlenen bir durumdur

(Ceylan, 2009: 63).

2.7.1.3. Memurlarda Performansa Dayah Ucret Uygulamasi

Tirk kamu yonetiminde memurlarin degerlendirilmesi 2011 yilinda yapilan
degisiklige kadar genel olarak 657 sayilt DMK ve 86/10985 sayili Devlet Memurlar1
Sicil Yonetmeligi hiikiimlerine gore yapilmaktaydi. Ancak daha 6nce de bahsedildigi
gibi sicil sistemini kaldirarak yerine personel bilgi sistemini getiren 6111 Sayili
Kanun, kurumlara c¢alisanlarin basar1 ve verimliligini 6lgebilmeleri i¢in
degerlendirme oOl¢iitleri belirleme imkan1 getirmistir. 18 Ekim 2011 tarihli ve 28088

sayil1 Miikerrer Resmi Gazetede yayimlanan 2012 programinda kamu personeli bilgi
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sisteminin olusturulmasina yonelik yapilacak calismalara yer verilmistir. Tedbir
kararlarinda"  “kamu kurum ve kuruluslarinda tiim ¢aliganlarin  performansini
objektif ve saydam bicimde olgcen standartlar gelistirilecek, basarili ¢alisanlar
desteklenecek, iicretlendirmede performans da esas alinacaktir” seklinde bir ibareye
yer verildigi ve bunu i¢in de “kaldirilan sicil sisteminin yerine etkinlik ve verimlilik
analizini de i¢eren yeni bir sistem olusturulacagi, kamuda performansi da dikkate
alan bir degerlendirme sistemi teskil etmek amaciyla Performans Degerlendirme

Kilavuzu hazirlanacagi” ifade edilmistir.

2.7.1.3.1. Egitim Ogretim Hizmetleri Sifinda Performans Degerlendirme

Egitim ogretim hizmetleri smifinda “performans” kavraminin giindeme
gelmesi 8. Bes Yillik Kalkinma Planmnin uygulamaya konulmasiyla olmustur. Milli
Egitim Bakanligi, egitim oOrgiitlerinde uygulanan degerlendirme yOntemlerinin
tyilestirilmesi, daha etkili ve verimli uygulanabilmesi i¢in ¢alismalara baglamistir.
Planda yer alan “egitim orgiitlerinin basari degerlendirmesi igin toplam kalite
yonetimini de dikkate alan, performans ol¢iimiine dayali bir model gelistirilecek”™
maddesi geregince 2003 yilinda pilot uygulamalara baslanmig, 2004 yil1 itibariyle de
kademeli olarak uygulamaya gecilmistir. S0z konusu model Ogretmenin, okul
yoneticisinin bireysel ve okulun Orgiitsel performans degerlendirme siireglerini
icermektedir. Modelde O6gretmen ve okul yoneticilerinin performans gostergeleri
belirlenmistir (Sengiil, 2010: 14). “Okulda Performans Yonetimi Modeli”
kapsaminda gerceklestirilen 6gretmen performans degerlendirme siireci ¢oklu veri
kaynagina dayanmaktadir. Ogretmenlerin performanslarmm degerlendirilmesinde
goriigleri almmacak veri kaynaklari; Ogrenci, veli, 6gretmenin kendisi, ziimre
ogretmenleri ve okul yoneticileridir (Balkar ve Sahin, 2010: 398). Pilot
uygulamalarla  baslayan Og8retmen performanslarinin  degerlendirilmesinin,
performansa dayali iicret sistemine gegisin bir gostergesi oldugu yoniinde tartigmalar

sirmektedir. Bunun yani swra Milli Egitim Bakanligi biinyesinde yiiriitillen ve

' 18 Ekim 2011 Tarihli ve 28088 Sayili Miikerrer Resmi Gazetede Yayimlanan 11 Ekim 2011 Tarihli
ve 2011/2303 Sayil1 2012 Yili Programinin Uygulanmasi, Koordinasyonu ve Izlenmesine Dair
Bakanlar Kurulu Karar1 Eki: Tedbir 281
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“performansa dayali iicret” kavramma dahil edilebilecek bir uygulama ise “ek ders
iicreti” uygulamasidir. Ek ders iicreti uygulamasi daha etkin ve verimli bir egitim
sistemi i¢in daha ¢ok performans gosteren personele yapilan bir ek 6demedir. Ayrica
1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu’nda 2004 yilinda yapilan degisikliklerle
ogretmenlik meslegi adaylik, 6gretmenlik, uzman 6gretmenlik ve basoégretmenlik
basamaklarina ayrilmustir. Ilk bakista performans ve iicret arasinda bir iliski
kurulmamis gibi goziikse de bir 6gretmenin bir iist basamaga ge¢mesi onun iicretinde
de bir artis1 beraberinde getirdigi i¢cin performans ticretle iliskilendirilmis denilebilir
(Eraslan ve Tozlu, 2011: 39). Bunun yani sira son giinlerde Milli Egitim
Bakanligi’'nin da Saglik Bakanligi’nda oldugu gibi bir performansa dayali iicret

sistemine gececegi sikca dile getirilen konulardan biri olmustur.

2.7.1.3.2. Miilki idare Amirlerinin Degerlendirilmesi

Miilki 1idare amirlerinin degerlendirilmesine yonelik esaslar 16.07.1986
tarihinde yayimlanan 19166 sayili “ Miilki idare Amirleri Atama, Degerlendirme ve
Yer Degistirme YoOnetmeligi’nde yer almaktadir. YoOnetmelikte miilki idare

amirlerinin degerlendirilmesi ile ilgili esaslar 4 béliimde toplanmustir. Bunlar '° :

1. Sahsi nitelikleri,
Idarecilik bilgisi ve kabiliyeti,

Ana hizmet dallarinda yaptiklar1 ¢aligsmalar,

Sl o

Ekonomik giicli artiric1 ve istihdam yaratici ¢caligmalar ve bu konularda

sundugu tekliflerdir.

Bu kriterlere gore degerlendirilen miilki idare amirleri asagidaki puanlamaya

gore basarili ya da yetersiz olarak smniflandirilir '

' Miilki idare Amirleri Atama, Degerlendirme ve Yer Degistirme Yonetmeligi: Ek IV

"7 Miilki idare Amirleri Atama, Degerlendirme ve Yer Degistirme Yonetmeligi: Madde 10
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Tablo -2.2: Miilki idare Amirleri Performans Puan Skalasi

Puan Degerlendirme
85-100 Ustiin Basarili
70-84 Basaril
60-69 Yeterli
0-59 Yetersiz

Kaynak: Miilki idare Amirleri Atama, Degerlendirme ve Yer Degistirme Ydnetmeligi: Madde 10

Miilki idare (M.1.) amirlerinin degerlendirilmesinde farkli bir puanlama sistemi
kullanilmaktadir. Asagida, miilki idare amirlerinin degerlendirme raporunda yer alan

niteliklere ve puanlarina yer verilmistir:

Tablo -2.3: Miilki idare Amirlerinin Degerlendirilmesine Esas Olan Kriterler ve Puan
Karsihiklar

MULKI IDARE AMIRININ
DEGERLENDIRILMESINE ESAS OLAN PUANLAR
KRITERLER
1. Sahsi Nitelikleri
a — Kilik Kiyafeti Nasildir? Bu boliimii biitiin M. 1. Amirleri 5 tam puan

iizerinden degerlendireceklerdir.

b — Cevreye miinasebeti ve arkadas secmede isabet | Bu boliimii biitin M. I. Amirleri 5 tam puan

derecesi nasildir? iizerinden degerlendireceklerdir.

¢ — Amirlerine, arkadaslarina ve vatandasa itimat | Bu boliimii biitiin M. I. Amirleri 10 tam puan

telkin eden bir sahsiyet midir? iizerinden degerlendireceklerdir

d — Inceleme ve okuma aliskanlig1, yazili ve sozlii Bu boliimii biitiin M. I. Amirleri 10 tam puan
ifade kabiliyeti nasildir? iizerinden degerlendireceklerdir.

e — Miilki Idare Amirine yakigsmayan dikkat cekici Bu  bolim  (-20) puan  iizerinden
hal ve hareketleri var midir? degerlendirilecektir.

2. idarecilik Bilgisi ve Kabiliyeti

a — Gorevine bagliligi ve sorumluluk kabul edebilme | Bu bdlimde kaymakam 10; vali yardimcisi,
kabiliyeti nasildir? hemseri iletisim merkezi (HIM) ve merkez
personeli 15 tam  puan  iizerinden

degerlendireceklerdir

b — Ileriyi gérmede; tahlil ve kararlarinda Bu béliimii biitiin M. 1. Amirleri 10 tam puan
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isabetlimidir?

iizerinden degerlendireceklerdir.

¢ — Koordinasyon saglamadaki basar1 derecesi nedir?

Bu bolimde kaymakam 5; vali yardimcist,
H.IM ve merkez personeli 10 tam puan

iizerinden degerlendireceklerdir.

d — Mevzuat bilgisi nasildir?

Bu béliimii biitin M. 1. Amirleri 5 tam puan

iizerinden degerlendireceklerdir.

e — Isleri planlama programlama, teskilatlandirma,

sonuglar1 izleme ve degerlendirme kabiliyeti nasildir?

Bu boéliimde kaymakam 10; vali yardimcist,
H.IM ve merkez personeli 15 tam puan

iizerinden degerlendireceklerdir

f— Devir — Teftis ve denetime verdigi 6nem, emrinde
calisan kamu gorevlileri izerindeki miiessiriyeti

nasildir?

Bu boéliimde kaymakam 10; vali yardimcist,
H.IM ve merkez personeli 15 tam puan

iizerinden degerlendireceklerdir.

3 — Ana Hizmet Dallarinda Yapti@i Calismalar
(Devlet — Vatandas isbirligi ile yaptig1 okul, yol,
igme suyu, koprii, cami, saglik evi, saglik ocagi v.s.
gibi)

Bu béliimde kaymakamlar 10 puan iizerinden
degerlendirecek, digerleri

degerlendirilmeyecektir.

4 — Ekonomik Giicii Artiric1 istihdam Yaratict
Cahismalar Yapiyor mu? Bu Konularda Ust

Makamlara isabetli Teklifler Gétiiriiyor mu ?

Bu béliimde kaymakamlar 10 puan iizerinden
degerlendirecek, digerleri

degerlendirilmeyecektir.

Kaynak: T.C. Icisleri Bakanligi Miilki idare Amirleri Degerlendirme Raporu

Miilki idare amirlerinin genel degerlendirmesi Igisleri Bakanlig1 tarafindan

yapilmaktadir. Miilki idare amiri hakkinda ilk amirleri tarafindan doldurulan sicil

raporu, miifettis sicil raporu ve Ozlik dosyasindaki bilgiler bu degerlendirmenin

esasmi olusturmaktadir (Kilig, 2007: 84). Bunun yami swra 2006 yilinda Igisleri

Bakanlig1 ve Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii (TODAIE) tarafindan

baslatilan ve 8 aylik bir ¢alismanin ardindan sonuglanan “Vali ve Kaymakamlarin

Bireysel Performans Olgiimii Arastirma Projesi” de vali ve kaymakamlar icin ayri

ayr1 performans Olgiitler1 gelistirmeyi amaglamistir. Bu amaca yonelik olarak

gerceklestirilen arastirma 81 il valisi, 850 ilge kaymakami ve vali yardimcilar ile
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hukuk 1isleri miidiirlerini kapsayan bir arastirmadir. Projede tiim miilki idare
amirlerinin konuyla ilgili goriislerini almak adma anket ve goriisme yontemlerinden
faydalanilmistir. Arastrmanin ilk asamasinda vali ve kaymakamlara gonderilen
anketlerden ve yapilan goriismelerden elde edilen verilere gore asagidaki sekilde de
goriilen performans Olgiitleri belirlenmistir. Daha sonra ise bu 6l¢iitlere performans
puani atanmustir. Ust diizey kamu gorevlileri olan vali ve kaymakamlar1 kimin
degerlendirecegi de calisma acisindan Onem teskil etmektedir. Demokratik bir
degerlendirme olmasi agisindan ilk bolimde bahsedilen performans degerlendirme
yontemlerinden biri olan 360 derece performans degerlendirme yontemi kullanilmas1
uygun goriilmiistiir. Bu dogrultuda vali ve kaymakamlarin hizmet iligkisi i¢inde
olduklar1 amirleri, memurlar1 ve teskilat disindaki halktan kisilerin Orgiitlii
temsilcileri tarafindan degerlendirilmesi yoluna gidilmistir. Diger bir ifadeyle
calismaya gore basta vali ve kaymakamlarin kendileri olmak {izere, yardimcilari,
esdeger personeller ve kurum disi1 cesitli degerlendiriciler tarafindan performans

Olciitlerine gore degerlendirilmesi uygun olacaktir (Bilgin, 2008: 75).

Tablo -2.4: Vali ve Kaymakamlarin Bireysel Performans Olciimii Arastirma Projesi’ne
Gore Bireysel Performans Olgciitleri

Bireysel Performans Olgiitleri

I. Liderlik ve Kisisel Performans II. Gorev Performans Olgiitleri
Olciitleri
1. Anayasal gorev olgiitii
2. Tirk bayragmna iliskin 6lgiit
1. Yonetimde adil davranmak 3. Protokole iligkin 6lgiit
2. Tarafsizlik ve giivenilirlik 4. Insan haklarmin korunmasina iligkin
3. Sorun ¢ézme becerisi olgiit
4. Yetki devri 5. Giivenlige iliskin dlgiitler
5. Kriz yonetimi 6. Planlama ve denetime iliskin dl¢iitler
6. Personele ve halka onderlik etme 7. Personele iligkin dlgiitler
7. Degisime ve katilima agik olma 8. Halkla iligkiler olgiitler
8. Inisiyatif kullanma 9. Tasinmaz mallara iliskin 6l¢iitler
9. Insan iliskilerinde kontrollii ve yapici 10. Kurul ve esgiidiime iliskin 6l¢iitler
olma 11. Sosyal hizmetlere iligkin dlgiitler
10. Makamm 6nemine uygun giyinme 12. Sivil savunmaya iliskin 6l¢iitler
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13. Tiiketicinin korunmasi iliskin dl¢iitler

14. Mabhalli idarelere iliskin Sl¢iitler

15. Adalete iligkin dlgiitler

16. Mali ve ekonomik oSlgiitler

17. Egitime iliskin dlgiitler

18. Genglik ve spora iligkin 6l¢iitler

19. Bayindirlik ve iskana iliskin dl¢iitler

20. Saglik hizmetlerine iliskin dl¢iitler

21. Tarim orman ve hayvanciliga iligkin
Olciitler

22. Kiiltiir ve turizme iligkin 6lgiitler

23. Cevreye iligkin olgiitler

24. Yerlesim durumuna iliskin dl¢iitler

25. Kamu binasi yangin korumaya iligkin
Olciitler

26. Biirokrasinin azaltilmasina iligkin oSlgiitler

Kaynak: Bilgin, 2008: 64

Miilki idare amirlerinin performans kriterlerinin belirlenmesine yonelik yapilan
bu arastirmada her ne kadar performans ile iicret arasindaki iliski kurulmamais olsa da
kamuda bireysel performans degerlendirme arayisini gozler 6niine sermesi agisindan

onemli bir projedir.

2.7.1.3.3. Saghk Hizmetleri Sinifi

Son yillarda tip alaninda yasanan gelismeler, teknolojik ilerlemeler, insanlarin
saglik alaninda bilgi birikimlerinin artmasi, ulasim imkanlarinin nispeten daha kolay
hale gelmesi vatandaslarin saglik hizmetlerine olan taleplerini artrmistir (Celikay ve
Glimiis, 2011: 59). Bununla birlikte saghk finansmani ve hizmet sunum yapisinin
parcali bir halde olmasi, hastanelerin verimsiz bir sekilde c¢alismasi, hizmet
sunumunda ciddi sorunlarn olmasi, halkin 6nemli bir boliimiiniin saglik
glivencesinin olmamas1 vb. saglik sistemine iliskin kokli reform ihtiyacini ortaya
cikarmistir (Soyer, 2009: 179). 2000’li yillara gelindiginde bu ihtiya¢ artik bir
zorunluluk olarak algilanmaya baglanmis ve 2003 yilinin basinda “Saglikta Doniisiim
Program1” hayata geg¢irilmistir. Bu program saglik alaninda gerceklestirilmesi

planlanan degisimleri ve mevcut problemlere iliskin ¢éziimleri iceren bir ¢erceveye
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sahiptir (Celikay ve Gilimiig, 2011: 59). “Saglikta Donilisiim Programi”nin temel
hedefleri sunlardir (Saglik Bakanligi, 2003: 26-36):

1. Planlayici ve denetleyici bir Saglik Bakanligi’nin olusturulmasi,

2. Herkesi tek ¢ati altinda toplayan genel saglik sigortasinin hazirlanmasi,

3. Giiglendirilmis temel saglik hizmetlerinin saglanmasi, etkili ve kademeli
sevk zincirinin kurulmasi ve idari ve mali 6zerklige sahip olan saglik
isletmelerinin olusturulmas: ile {ilke geneline yayilmis, kolay erisilebilen,
giiler yiizlii saglik hizmet sisteminin olusturulmasi,

4. Bilgi ve beceri diizeyi yeterli, yiiksek motivasyona sahip saglik personeli

kadrosunun olusturulmasi,

Sistemi destekleyecek nitelikte egitim ve bilim kurumlarinin kurulmasi,

Nitelikli ve etkili saglik hizmetleri i¢in kalite ve akreditasyon saglanmasi,

Akilcr ilag ve malzeme yonetiminde kurumsal yapilanmanin saglanmasi,

© 2N @

Kurulacak saglik bilgi sistemi ile karar siirecinde etkili bilgiye erisimin

saglanmasi

Saglikta Dontistim Projesi ile Saglik Bakanligi; saglik ¢alisanlarina verimli ve
kaliteli bir saglik hizmeti verme sorumlulugunu asilamak, bu sorumlulugun devamini
saglamak ve calisanlar1 devamli bu sorumluluk altmma itmek, hizmet verenlerde
motivasyonu yiiksek tutmak, verimli ve kaliteli bir saglik hizmeti sunum ortami
saglamak adina pek cok yeni uygulama baslatmistir. Bu uygulamalarin basinda
saglik calisanlarmin kaliteli ve verimli hizmet sunmalarini 6zendirecek bir 6deme ve
iicretlendirme yapis1 kurmay1 amaclayan “performansa dayali 6deme” uygulamasi
gelmektedir. 2003 yilinda 10 hastane ve 1 il saglik miidiirliigiinde pilot uygulama ile
baglatilan “performansa dayali 6deme” 2004 yilindan itibaren birinci derece saglik
kuruluslarm1 da kapsayacak sekilde Bakanliga bagli tiim saglik kurumlarinda
uygulanmaya baglamistir (Miilkiye Teftis Kurulu, 2008: 43). Tiirk kamu yonetiminde
bireysel performans degerlendirme agisindan 6nem teskil etmesi bakimindan Saglik
Bakanligi’nda uygulanan performansa dayali 6deme sistemi ayrmntili olarak ele

alinacaktir.
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) 2.8. Saghk Bakanhgi’nda Uygulanan Performans Degerlendirmeye Dayah
Odeme Sistemi

Saghk Bakanligi’'nca 2004 yilindan itibaren uygulanmaya baglayan
“performansa dayali doner sermaye katki pay1 6demesi” nin yasal dayanagini 209
sayill  “Saghk Bakanligrna Bagl Saghk Kurumlari Ile Esenlendirme
(Rehabilitasyon) Tesislerine Verilecek Doner Sermaye Hakkinda Kanun” teskil
etmektedir. Kanunun 5. maddesinde personele yapilacak 6demeler diizenlenmistir.
Maddeye 2006 yilinda eklenen fikra ile kapsamda yer alan personele, personelin
katkisiyla elde edilen doner sermaye gelirlerinden; personelin unvani, gérevi, calisma
sartlar1 ve stiresi, hizmete katkisi, performansi, serbest calisip caligmamasi ile
muayene, ameliyat, anestezi, girisimsel islemler ve 6zellik arz eden riskli boliimlerde
calisma gibi unsurlar esas alinarak ek 6deme yapilabilecegi belirtilmistir (Erkan,
2011: 425). Kanunun ilgili maddesinde doner sermayeden “... personelin katkisi1 ile
elde edilen doner sermaye gelirleri...” seklinde s6z edilerek, saglik personelinin
gosterdigi performans sonucu olusan bir tutar olduguna goénderme yapilmistir
(Eraslan ve Tozlu, 2011: 51). Hali hazirdaki doner sermayeden ek 6deme yapilmasi
uygulamasinin ayrintilar1 da “ Saghk Bakanhgi’na Bagh Saghk Kurum ve
Kuruluglarinda Goérevli Personele Déner Sermaye Gelirlerinden Ek Odeme

Yapilmasina Dair Yonetmelik™ ile diizenlenmektedir (Erkan, 2011: 425).

Yonetmelikte ek O6deme yapilacak personelin kapsami “Refik  Saydam
Hifzissihha Merkezi Baskanligi hari¢ olmak iizere Saghk Bakanligina bagh doner
sermayeli saglik kurum ve kuruluslarinda goérevli olan memurlar ile bu kurum ve
kuruluslarda 10/ 7/ 2003 tarihli ve 4924 sayili Eleman Temininde Giigliik Cekilen
Yerlerde Sozlesmeli Saglik Personeli Caligtirilmast ile Bazi Kanun ve Kanun
Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun uyarinca
sozlesmeli olarak istihdam edilen saglik personelini, 13/ 12/ 1983 tarihli ve 181
sayilt Saglik Bakanhginin Tegskilat ve Goérevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararnamenin ek 3 iincii maddesine gore istihdam edilen sozlesmeli personeli, 4/ 11/
1981 tarihli ve 2547 sayul Yiiksekogretim Kanununun 38 inci maddesine gore Saglik
Bakanligina bagh saghk kurum ve kuruluslarinda géreviendirilen personeli, diger

kamu kurum ve kuruluglarimin kadrolarinda bulunan ve haftamin belirli giin veya
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saatlerinde veyahut belirli vakalar ve isler i¢in goreviendirilen saglik personeli ile
diger kamu kurum ve kuruluglarimin kadrolarinda bulunan ve en az bir ay itibariyla

belirli bir siire icin géreviendirilen saglik personeli” olarak belirtilmistir."®

Yonetmeligin ¢esitli maddelerinde, doner sermayeden personele yapilacak ek
o0deme icin bir¢ok ayr1 hesaplamaya yer verilmistir. Bu hesaplamalarda birinci
basamak saglik kuruluslarina yonelik bir uygulama ile devlet hastaneleri ile egitim ve
arastirma hastanelerine yonelik farkli bir uygulamanm oldugu gorilmektedir.
Sistemin performans degerlendirme acisindan ana unsurlarina baktigimizda sistemde
saglik kurumlarimda yapilmakta olan 5120 tibbi islemin bagil degerlerinin
belirlenerek puanlandirildigi goriilmektedir. Hekimler tarafindan bire bir yapilan ve
bizzat sonuglandirilan islemler puanlandirilmakta ve hekimlerin bireysel performans

puanina etki etmektedir (Erkan, 2011: 427-428).

2.8.1. Sistemin lsleyisi

Yonetmelik incelendiginde net performans puaninin hesaplanmasinda kurum
ve kurulus farki oldugu goriilmektedir. Yonetmelikte kullanilan kurulus kavrami
birinci basamak saglik kuruluslarini, kurum kavrami ise ikinci ve tiglincii basamak
saglik kurumlarin1 ifade etmektedir. Kurumlarda net performans puanmin
hesaplanmas1 da devlet hastaneleri ile egitim ve arastirma hastaneleri olarak ayrilarak
formiilize edilmistir. Ancak genel bir formiil vermek agisindan tezin uygulama kismi
da goz Oniine alinarak “egitim ve arastirma hastanelerinde bir klinige bagli olarak
mesai i¢i ¢alisan uzman tabiplerin” net performans puanmin nasil hesaplandigma yer

verilecektir.

Bir klinige bagl olarak mesai i¢i calisan bir uzman tabibin net performans
puany; [((klinik hizmet puan ortalamasi x 0,75) + (hastane hizmet puan ortalamasi x
0,25)) x egitim hastaneleri kadro-unvan katsayisi x aktif ¢alisilan giin katsayisi) +
(bilimsel ¢alisma destek puant + egitici destekleme puani)] + [(tabip muayene ve

girisimsel iglemler puani — (klinik hizmet puan ortalamas: x aktif ¢alisilan giin

'® Saglik Bakanhigr’na Bagl Saghk Kurum ve Kuruluslarmda Gorevli Personele Doner Sermaye
Gelirlerinden Ek Odeme Yapilmasima Dair Yonetmelik: Madde 2
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katsayisy)) x 0,5] + (ek puan x aktif ¢alisilan giin katsayisi) seklinde bir formiille

hesaplanmaktadir. '

Saglik Bakanligi’na Bagli Saglik Kurum ve Kuruluslarinda Gorevli Personele
Doner Sermaye Gelirlerinden Ek Odeme Yapilmasma Dair Yonetmelik’in 4.
maddesinde formiilde yer alan kavramlarin tanimlarma yer verilmistir. Bu maddeye

gore:

a) Klinik hizmet puan ortalamasi: EZitim ve arastirma hastanelerinde, bir
klinikte calisan tabiplerin mesai i¢i girisimsel islemleri karsiliginda elde edecekleri
tabip muayene ve girisimsel islemler puanlarmin toplaminin; o klinikte c¢alisan
asistanlar dahil, tabiplerin mesai i¢i aktif ¢alisilan giin katsayilarmin toplamima

boliinmesi sonucu bulunan puani ifade etmektedir.

b) Hastane hizmet puan ortalamasi: Egitim ve arastirma hastanelerinde mesai
ict klinik hizmet toplam puanlar1 ve klinikler disinda calisan tabiplerin, mesai i¢i
tabip muayene ve girisimsel islemler puanlar1 toplaminin asistanlar dahil, tabiplerin
mesai i¢i aktif calisilan giin katsayilarinin toplamina bdliinmesi ile elde edilen puani

1fade etmektedir.

¢) Kadro-unvan katsayisi: Egitim ve arastirma hastanelerinde ¢alisan personel

icin yonetmelikte belirlenen katsayiy1 ifade etmektedir.

d) Aktif ¢alisilan giin katsayisi: O donem icindeki toplam giin sayisindan
calisiimayan giinlerin ¢ikarilmasi sonucu bulunan calisilan giin sayisimin, o dénem

icindeki toplam giin sayisina bdliinmesi sonucu bulunan katsayiy1 ifade eder.

e) Bilimsel ¢alisma destek puani: Egitim ve arastirma hastanelerinde klinik sef,
sef yardimcisi, basasistanlar ve uzmanlara bir dnceki yil icerisinde yonetmelikte
verilen listede yer alan bilimsel caligmalardan toplam 500 puan/ yil ¢aligmayi

belgelemesi halinde her ay, mesai i¢i hastane hizmet puan ortalamasinin sef ve sef

' Saglik Bakanhig’na Bagl Saghk Kurum ve Kuruluslarmmda Gorevli Personele Doner Sermaye
Gelirlerinden Ek Odeme Yapilmasima Dair Yénetmelik: Madde 17
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yardimcilarina % 30’u, basasistanlar ve uzmanlara %10’u oraninda verilen ek puani

1fade eder.

f) Egitici destekleme puani: Egitim ve arastirma hastanelerinde, bashekimlik
tarafindan belirlenen usul ¢ercevesinde, o donem i¢inde dahili klinikler i¢in en az 20
saat vizit, 20 saat poliklinik, cerrahi klinikler i¢in 10 saat vizit, 15 saat poliklinik ve
15 saat ameliyat, laboratuvar klinikleri i¢in 40 saat pratik egitim ¢aligmasi ve her bir
klinik i¢in 8 saat teorik asistan egitim calismasi yapildiginin belgelendirilmesi
halinde, mesai i¢i hastane hizmet puan ortalamasinin klinik sefine % 40’1, sef
yardimcisna % 30°u, egitim ve arastirma hastanelerinde klinik sefi veya sef
yardimcist kadrosunda bulunmayan profesér ve dogentlere hastane hizmet puan

ortalamasimin % 30’ u oraninda verilen ek puan ifade eder.

g) Tabip muayene ve girisimsel islemler puani: Kurum ve kuruluslarda bulunan
poliklinik, ameliyathane, acil servis, diyabet poliklinigi, aile planlamasi poliklinigi,
klinikler ve servisler gibi iinitelerde hasta bakan, girisimsel islemler ile radyolojik,
patolojik tetkik islemleri yapan idari gorevi olan tabipler dahil, uzman tabip, uzman
dis tabibi, tabip ve dis tabiplerinin her biri i¢in mesai i¢i ve mesai dis1 olmak iizere
ayr1 ayri hesap edilen, o 6deme donemi icinde girisimsel igslemler karsiligi elde

edecekleri puanlarin toplamini ifade eden puandir.

Net performans puani hesaplanirken 6nem arz eden kavramlardan biri “tabip
muayene ve girisimsel islemler puani” dir. Bu puan tabiplerin performanslarini
gozler Oniine seren bir puan olmakla birlikte ilgili personelin o ay i¢in alacagi ek
O0deme tutarmi ciddi oranda etkileyen unsurlardan bir tanesidir. Tabipler tarafindan
yerine getirilen girisimsel islemler Saglk Bakanligi tarafindan yayimnlanan
“Girisimsel Islemler Yonergesi’nde verilen listede puanlandirilmistir. Y®&nergenin
amaci1 “Saglik Bakanlhigina bagh saghk kurum ve kuruluslarinda gorev yapan
personelin ek 6deme tutarlarinin belirleyen net performans puanimin tespiti amaciyla
tabipler tarafindan yapilan muayene, ameliyat, anestezi gibi girigimsel iglemlerin ve

bu islemlere iliskin puanlarin belirlenmesi” seklinde ifade edilmistir.”® Ornek teskil

2% Girisimsel Islemler Yonergesi: Madde 1
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etmesi acisindan “Saglik Kurumlar1 Girisimsel Islemler Puan Listesi”nde siralanan

birkag tane girisimsel islemin puan karsiliginin verilmesinde yarar vardir.

Tablo -2.5: Saghk Kurumlar Girisimsel islemler Puan Listesinden Ornekler

Ornek islemler Puan Karsihg

Koroner arter by- pass 2500 puan

Yanik pansumani (%10°dan kiigiik bir 8 puan
alanda)

Biyopsi (Igne) 70 puan
MR (beyin) 20 puan
Psikiyatri muayenesi 30 puan
Normal poliklinik muayenesi 21 puan
Cocuk muayenesi (0-24 ay) 35 puan
Mide yikama 30 puan
Hemodiyaliz(asetath ve bikarbonatli) 4 puan

Girisimsel islemler puan listesi dikkate alinarak yukarida verilen formiile gore
net performans puani hesaplandiktan sonra bulunan puan her ay hesaplanacak olan
ek 0deme katsayisi ile c¢arpilarak bir ek 6deme tutar1 bulunur ve bu tutar ilgili
personele 6denir. Ek 6deme katsayis1 da doner sermaye komisyonu tarafindan o ay
O0denmesine karar verilen tutarm biitlin personelin net performans puanlarinin

toplamina boliinmesiyle elde edilen katsayidir (Erkan, 2011: 430).

Doner sermaye komisyonu elde edilen hastane gelirlerinin  hepsini
dagitamamaktadir. Dagitabilecegi list sinir “hastane gelirleri x 0.4” formiili ile
hesaplanmaktadir. Dagitilacak miktar da dagitilabilecek {ist smir ile kurumsal
performans puanmin carpimi kadardwr. Kurumsal performans puanmi 5 Ol¢iim
yontemiyle Ol¢lilmekte ve Olglim sonuglarmin aritmetik ortalamasina gore 0 ile 1
arasinda bir deger almaktadir. Bu 5 Olciim ydntemlerinden biri toplam hekim
sayisimnin toplam poliklinik sayisina oram ile degerlendirilen “muayeneye erisim
yontemi”, digeri il performans ve kalite koordinatorligiiniin her kurum ig¢in

doldurdugu 150 soruluk forma gore degerlendirilen “altyap1 ve siire¢ degerlendirme
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yontemi”, bir digeri yatan ve ayaktan hastalara uygulanan memnuniyet anketlerinin
sonuglarina gore degerlendirilen “hasta ve hasta yakininin memnuniyetinin 6l¢iilmesi
yontemi”, bir digeri personel gideri orani, yatak doluluk orani, yatan hasta orani,
ortalama kalig giinii vb. kriterlerle kurumun finansal verimliliginin 6l¢tildiigii “kurum
verimlilik katsayis1 yontemi” ve son olarak bakanlik hedefleri dogrultusunda
belirlenmis kriterlere gére degerlendirilen “kurum hedef katsayis1 yontemi” dir. Bu
yontemler araciligiyla elde edilen puanlarin aritmetik ortalamasi o kurumun

kurumsal performans puanini ortaya koymaktadir (Erkan, 2011: 430-431).

2.8.2. Sisteme Yonelik Yapilan Olumlu ve Olumsuz Elestiriler

Saglik Bakanligi’nda uygulanan performansa dayali ticretlendirme uygulamasi
kimi saglik personeli tarafindan desteklenirken kimileri tarafindan ¢ok agir bir
sekilde elestirilmektedir. Sistemi destekleyen kesime baktigimizda saglik sektoriinde
uygulanan performans sisteminin asagidaki yararlar1 sagladigini savunmaktadirlar

(Erkan, 2011: 435-436):

e Sistem saglik alaninda 6nemli, kendine 6zgii ve giiclii bir diizenlemedir.

e Sistem saglik hizmetlerinde hakkaniyeti saglamistir.

e Sistem, kamu kaynaklarinin verimli ve etkin kullanilmasin1 saglamistir.

e Hastalarin saglik hizmetlerine ulagimini ve saglik sisteminin kayit altina

almmasimi kolaylastirmistir.

Bunun yani swra Saglk Bakanligi 2007 yilinda yaymladigi “Saglikta
Performans Y&netimi-Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi” isimli yayminda

sistemin asagidaki yararlarina yer vermistir (Aydin ve Demir, 2007: 71-82):

ePerformans degerlendirme sistemi, saglik personelinin verimliligini
saglayarak artan saglik hizmet talebinin karsilanmasindaki en énemli arag
olmustur.

e Performans degerlendirme sistemi, hastanelerin mevcut kapasitelerini daha

verimli bir sekilde kullanmalarinin yolunu agmistir.
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e Performans degerlendirme sistemi sayesinde hekimlerin kamuda tam zamanl
calisma konusunda oOnceki donemlere gore daha istekli hale geldikleri
goriilmiistiir.

e Sistem sayesinde bir iist kuruma sevk oranlar1 diismiis ve hastalar bulundugu
yerde tedavi edilmistir.

e Sistem, saglik tesislerinde yeni poliklinik odalarmin agilmasini tegvik
etmistir.

e Sistemin koruyucu saglik hizmetlerine yonelik verdigi puan destegi sonucu
onceki yillara gore as1 oranlari, gebe ve bebek izleme sayilarinda olumlu bir
artis gozlenmistir.

eSistem sayesinde ameliyathaneler daha verimli ve etkin bir sekilde
kullanilmaya bagslamistir.

¢ "Bigak parasi" olarak ifade edilen haksiz, kayit dis1 kazangla miicadele
kolaylagmustir.

e Sistem sayesinde muayene siirecinde hastalara daha fazla vakit ayrilarak,
sinirli tetkikle kisa siirede sonuca ulasilmaya calisilarak birim hasta

maliyetinin diismesi konusunda olumlu gelismeler yasanmistir.

Uygulanan sistemi destekleyenler tarafindan dile getirilen bu yararlar bazi
saglik personelleri tarafindan kabul géormemekte bunun yani sira sistemin pek ¢ok
olumsuz 6zelligi oldugu dile getirilmektedir. Cogu saglik calisan1 performans
uygulamasinda uzmanlik dallar1 6zellikle de cerrahi-dahili ve tetkik branslar
arasinda adaletsizlik oldugunu, yaptiklar1 is ve aldiklar1 riskin puan olarak dogru
yansitilmadigmi, hekimler arasinda rekabeti arttirarak gereksiz kiskangliklara yol
actigini dile getirmektedir. Bunun yani sira ¢alisanlar tarafindan elestirilen bir diger
konu; egitim ve arastirma hastanelerinde performansa dayali 6deme uygulamasinin
ikinci diizey hizmet hastanelerindekine benzer bir mantikla yiiriitiildiigiinti ve burada
calisan hekimleri de hasta hizmetlerini egitim ve arastirmaya tercih etmeye ittigini
diisiinmeleridir (Oztiirk ve Kara, 2007). Performans uygulamasmin baslamasiyla
hastalarin puan kazandiran miisteriler olarak goriildiigii, asistan egitiminin geri plana

atildigi, hizmette nitelikten ziyade niceligin on plana ¢ikarildig1 gibi diisiinceler de
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saglik calisanlar1 tarafindan dile getirilmeye baslanmis ve bu gibi sikintilar 6ne

stiriilerek zaman zaman saglik ¢alisanlar1 is birakma eylemi yapmuglardir.

Bu elestirilerin yan1 swra Saglik Bakanligi’nin yaptigi arastrmada dahi
performansa dayali 6deme ile ilgili olarak su olumsuz ibarelere yer verilmistir

(Mollahaliloglu vd., 2010: 32-33):

e “Performansa dayal1 6deme saglik calisanlar1 arasindaki iliskileri olumlu
etkilemektedir” diyen g¢alisan orani sadece %15 iken, “etkilememektedir”
seklinde cevap verenlerin orani ise %50 civarindadir.

e Performansa dayali 6demenin ek is yapmadan ge¢inmeyi saglayacak
diizeyde oldugunu diisiinen saglik calisanlarmnin oran1 %21,2 iken aksini
diistinenlerin orani ise %40’lardadir.

e Performansa dayali 6demenin saglik calisanlarinda genel bir memnuniyet
havasi yarattigini1 diisiinenlerin oran1 %26,7 iken uygulamadan memnun

olmayanlarin oran %33,1 dir.

Bunun yani sira Tiirk Tabipler Birligi (TTB) Etik Kurulu tarafindan 15 Kasim
2007 ile 9 Haziran 2008 tarihleri arasinda yapilan ve hekimlerin performans siirecine
iligkin goriislerini igeren arastirmanin sonuglarma bakildiginda; arastirmada mevcut
haliyle performans uygulamasindan; hekimler arasinda iicret esitsizligine yol agmasi,
sagligi metalastirmasi, hekimlerin emeginin karsiligmin verilmemesi, bilimsel
arastirmaya 1ilgiyi azaltmasi, diirlist calismayr olumsuz yonde etkilemesi gibi
nedenlerle memnuniyet duyulmadigi sonucuna ulasilmistir. Bunun yani sira
arastirma sonuglarina gore hekimlik mesle§inin toplumda saygin oldugunu
diistinenlerin oranm1 %31,2 iken ekonomik ydnden giivenli oldugunu diisiinenlerin
oran1 sadece %13,1°dir. Uygulanan sistemin pek c¢ok saglik calisani tarafindan
elestirilen bir diger 6zelligi ise hekimlerden yalnizca sayiyla dlciilebilen bir hizmet
beklenmesi yani niceligin nitelikten daha 6nemli bir hal almasi ve bunun sonucu
olarak da hasta-hekim iligkisini belirleyen unsurun ¢ogunlukla performans Olciitleri
olmasidir. Yapilan arastirmaya gore performans sisteminin en temel sorunu,

“dogrudan insan tizerinde ¢alisan bir alamin verimliliginin dl¢iilmesinde diger
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alanlarin kullandigi ol¢iitlerden farkl olgiitlerin kullanilmasi: gerektiginin goz ardt

edilmis olmasr” dir (TTB Etik Kurulu, 2009: 56-57).

Tirk Tabipler Birligi’nin yaptig1 bu arastirmada ¢alismamiz agisindan onem
teskil eden bazi sonuclara ulasmustir. Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin
%75,6’s1 performans uygulamasi Oncesine gore calisma streslerinin arttigini dile
getirmistir. Calisma stresinin hem yonetimsel boyut hem de caligsma iliskilerine
etkisi acisindan onemsenme durumuna bakildiginda ise %4,3’ calisma stresini
onemsiz buldugunu, %17,9’u ise kismen 6nemli buldugunu dile getirirken; %77,8°1
cok onemli buldugunu ifade etmistir (TTB Etik Kurulu, 2009: 43). Bunun yani sira
performans uygulamasi ile birlikte calisanlar arasindaki rekabetin arttigi, izin ve
dinlenme siirelerinin kisaldig1 ve calisanlarin motivasyonlarinin azaldigir sonucuna
ulagilmis ve bu bulgularin performans degerlendirme uygulamasinin felsefesine

aykir1 oldugu goriisii savunulmustur (TTB Etik Kurulu, 2009: 54).
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UCUNCU BOLUM
IS STRESI VE PERFORMANS DEGERLENDIRME iLE ILiSKiSi

Stres, hem giindelik yasamda hem de is hayatinda 6nem arz eden konulardan
bir tanesidir. Isgorenlerin yasadiklar1 stresin ¢alisma yasamindaki etkisi ve sonuglari,
orgiitlerin belirledikleri hedeflere ulasabilmesinde etkilidir. Yapilan pek c¢ok
calismada ¢alisanlarin yasadiklari stresin onlarin performansi iizerinde olumsuz bir
etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla amaci, ¢alisanlarin performansini
Olciip gelistirmek olan bireysel performans degerlendirme agisindan is stresi 6nem
teskil eder. Buradan hareketle, ¢alismanin bu boliimiinde is stresi kavraminin tanimi
yapildiktan sonra is stresine neden olan faktorler, is stresinin sonuglar1 ve is stresiyle
basa c¢ikma yoOntemleri iizerinde durulacaktir. Son olarak da performans

degerlendirmenin is stresine olan etkisine deginilecektir.

3.1. Stres ve Is Stresi Kavramlan

Insanlar aile, okul, is ve kent yasamlarini karmasik bir etkilesim ortaminda
sirdiirtirler ve bireysel olarak bagimsizlik gilidiisiine sahip olmalarina ragmen, bu
etkilesim ortaminda gereksinimlerini isbolimii halinde gidermek ve toplum i¢inde
gruplar halinde yasamak zorundadirlar. Bu “ortak yasam” durumunun bazi
kolayliklarmin yanmda zorluklari da bulunmaktadrr (Ozgiiven, 2003: 211). Bu
zorluklardan biri de strestir. Stres kavrami, gerek bireysel diizeyde gerekse is yasami
baglaminda orgiit diizeyinde yonetim ve davranis bilimleri kapsaminda kullanilan
onemli kavramlardan birisidir (Korkmazytirek ve Sesen, 2008: 327). Bu boliimde de
oncelikli olarak stres kavrammin tanimi1 yapildiktan sonra ¢alismamiz i¢in esas teskil

eden is stresi kavraminin tizerinde durulacaktir.

Son yillarda stres kavrami1 hem giinliik yasamda hem de ¢alisma ortamlarinda
sikca konusulan, iizerinde durulan kavramlardan birisi haline gelmistir. Ancak
psikoloji ve orgiitsel davranig literatiiriindeki pek ¢ok kavram gibi stres kavraminin
da tlizerinde uzlas1 saglanmis bir tanimi heniiz bulunmamaktadir. Bunun en 6nemli
nedenlerinden biri, her bir bilim adamimin stres kavramina farkli agidan yaklasiyor

olmasidir (Korkmazyiirek ve Sesen, 2008: 328). Bu nedenle stres kavramina yonelik
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yapilan degisik tanimlar1 bilmek kavrami anlayabilmek adina gereklidir. Asagida bu

tanimlamalardan bazilar1 verilmistir.

Stres kavrami Latince kdkenli bir kavram olup 17. yiizyilda felaket, dert, bela
gibi anlamlar1 igcerecek sekilde kullanilmistir. 18. ve 19. yiizyillarda ise kismen
anlami1 degisime ugrayarak “objelere, kisilere, organlara ve ruhsal yapilara uygulanan
baski, giic ve zorlama olgularin1” ifade etmek icin kullanilan bir kavram halini
almistir (Silah, 2005: 152). Bir baska ifadeyle stres, bir birey lizerinde asir1 fiziksel
ve psikolojik talepleri igeren uyarict unsurlara karsilik kisinin verdigi uyum
saglamaya yOnelik cevaptir. Strese neden olan uyaricilar genellikle hem fiziksel hem
de psikolojik olabilen “stres vericiler (stressor)” olarak, stres yiiziinden ortaya ¢ikan

zararlar ise “strain” olarak adlandirilmaktadir (Moorhead ve Griffin, 2001: 222).

Stres bir uyarici-davranis iliskisidir. Yani “gevredeki uyarict durumlar ve
baskilar ile bireyin belirli bir sekilde davranma egilimi arasindaki etkilesimin
sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir” denilebilir. Bagka bir ifadeyle stres, herhangi bir
etki (uyarict) karsisinda organizmanin gosterdigi tepkilerin biitiiniidiir (Silah, 2005:

151).

Stres konusunda pek cok c¢aligma yapan Uinlii bilim adami1 Hans Selye’ye gore
ise stres, bedenin kendi iizerindeki baskilara verdigi tepkidir. Bu tanima gore aci,
korku, beklenmedik biiyiik bir basar1 gibi farkli durumlar stres yaratabilir. Selye, tiim
streslerin zararli olmadigina vurgu yapmis ve “iyi stres” kavrammin da varligma
dikkat gekmistir. Iyi stres zevkli ve kisiye doyum veren tecriibelerin kaynagi olup,
zihni ve davranigsal performansi artirmaktadir. Ancak bunun tam tersi olarak bizim
“stres” kelimesiyle ifade ettigimiz “kotli stres” ise zarar verici ve hos olmayan bir
durumdur ve endise, korku, iiziintii gibi istenmeyen durumlar1 igeren bir kavramdir

(Korkmazyiirek ve Sesen, 2008: 328).

Psikolojik agidan stres “kisive ozgii ve biricik olan bireysel biitiinliigii zorlayict

ve bozucu etkenler” olarak tanimlanabilir (Baltas ve Baltas, 1993: 30).

Stres; dis cevredeki farkli stres vericilerden kaynaklanan biligsel ve psikolojik

reaksiyonlar ve duygusal durumlarm seklidir (Greenberg ve Baron, 2000: 226).
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Stres 6liim korkusu ile yasayan insanoglu i¢in yeni bir olgu degildir ve yasamin
kacmilmaz bir pargasidir. Strese en elverigli ortamlardan biri ise ¢alisma ortamlaridir
(Balc1, 2000: 4). Insanlar giin i¢inde zamanlarinin bilyiik bir ¢ogunlugunu is
ortamlarinda gecirdigi icin de “is stresi” kavrami gitgide dnem kazanmaktadir. Bu

nedenle ayrintili olarak ele alinmasi gereken bir olgudur.

Is ortammda belirli gorev ve rolleri yerine getiren birey, drgiit ortamindan
kaynaklanan “is stresi” ile kars1 karsiyadir. Bu kavram “Orgiitsel stres” veya “mesleki
stres” olarak da adlandirilabilmektedir (Pehlivan, 2000: 22). Ancak kullanilan kelime
ne olursa olsun genel olarak anlatilmak istenen konu, bireyin yasamini siirdiirmek
icin giristigi faaliyetler ve bunlarin bireye etkileridir (Korkmazytirek ve Sesen, 2008:
329).

Is stresi kavrami Tom Franz ve Terry Beehr’a gore dort kategoride
incelenebilir. Bunlar; medikal (tibbi) yaklagim, klinik/danigmanlik psikolojisi
yaklagimi, miihendislik psikolojisi yaklagimi ve orgiitsel psikoloji yaklasimudir. Ilk
yaklasim olan tibbi yaklasimin odak noktasi fiziksel ¢evredeki stres yapici faktorler
yani stresorler, bunlarin sonucundaki fiziksel zorlanmalar ve stres nedeniyle zarar
gdren, zorlanan bireyin tedavi edilmesidir. Ikinci yaklasim olan klinik/danismanlik
psikolojisi yaklasimi ise ¢alisma ortaminin psikolojisinde var olan stresorler ve
bunlarin birey tizerindeki depresyon, kaygi gibi psikolojik sonuclari lizerinde durur.
Is stresine yonelik iigiincii yaklasim olan miihendislik psikolojisinin ilgi alani ise
calisma ortamindaki fiziksel ¢evrede var olan stresorler ve calisanlarin bu stresorlerin
etkisinde ortaya koyduklar1 performanslar1 incelemektir. Bu inceleme sonucunda
elde edilen verilere gore de ¢aligma ortamini iyilestirici yonde degisiklikler yapmay1
amagclar. Son olarak orgiitsel psikoloji yaklasimi psikolojik ¢evredeki stresorleri ele
alip bunlara ¢alisanlarin psikolojik olarak verdikleri cevaplara odaklanir. Genellikle
de is stresine Orgiitsel ¢coziimler bulmak adina g¢alisanlarin Orgiitsel c¢evrelerinde

birtakim degisiklikler yapilmasini tavsiye eder (Beehr, 2002: 6-7).

Is stresi, yapilan isin gereksinimleri ile calisanlarin ihtiyaglarinim,
yeteneklerinin ve kaynaklarin eslesmedigi zamanlarda ortaya c¢ikan fiziksel ve

duygusal tepkilerdir (Malik, 2011: 3063).
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Bir diger tanimlamaya gore is stresi, orgiitle ya da isle ilgili olan herhangi bir
beklentiye yonelik olarak calisanlarin bireysel enerjilerinin harekete ge¢mesidir

(Atilgan ve Dengizler, 2007: 64).

Is stresi en basit tanimiyla ¢alisanlarin is ortaminda yasadiklar: strestir (Turung
ve Celik, 2010: 186). Ancak stresin iki boyutu vardir. Bunlardan birincisi olumlu
(1y1) stres digeri ise olumsuz (kotii) strestir. Olumlu stres bireye doyum ve yasama
sevinci verirken olumsuz stresin pek ¢ok negatif sonucu bulunmaktadir (Atilgan ve
Dengizler, 2007: 63). Bu durum is ortami i¢in de gecerlidir. Calisma hayatinda
stresin hi¢ olmadigr durumlarda miicadele hirs1 yok olmakta ve is performansi
diismektedir. Stres diizeyi arttikga is performansinda da bir artis gézlenmektedir.
Ancak i stresi asir1 boyutlara ulastiginda ise birey karar vermede giiglilk cekmeye
baslamakta, performansinda diisiisler yasanmakta, olumsuz stresin ruhsal ve bedensel
acidan zararlar1 ortaya ¢ikmaya baslamaktadir. Bu nedenle is ortamlarinda stresin iyi

yonetilmesi biiylik 6nem arz etmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2003: 3).

Asir1 ve devam eden yani kronik hale gelen is stresi calisanlar ve oOrgiitler
acisindan dikkatle ele alinmasi1 gereken bir konudur. Ciinkii yapilan arastirmalara
gore stres calisanlarin ise devammi etkilemekte hatta isten ayrilmalara neden
olabilmektedir. Ayn1 sekilde artik pek cok saglik personeli ve kurulusu tarafindan da
is stresi bir hastalik olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle is ortamindaki stresin
azaltilmas1 ve olumlu etkilere yol acacak diizeyde tutulmasi hem orgiit hem de
calisanlar agisindan onem arz etmektedir. Bunun yapilabilmesi i¢in de is ortaminda

strese neden olan faktdrlerin bilinmesi gerekmektedir.

3.2. Is Stresine Neden Olan Faktorler

Is hayatmin etkisi insanin biitiin yasamina yayilmaktadir. Kisinin sahip oldugu
is onun toplumsal statiisiinii, imkanlarini, hayattan aldig1 zevki ve daha bir¢cok seyi
belirleyen etmenlerden birisidir. S. Freud “insanin sagligini koruyan iki faktor vardir.
Isini sevmesi ve hayat1 sevmesi” diyerek is yasammin insan hayatindaki dnemine
dikkat ¢ekmistir. Freud’un da isaret ettigi gibi is hayati, bireyin beden ve akil
saghigiyla yakindan iliskilidir (Baltas ve Baltas, 1993: 74). Dolayisiyla is hayati

yliziinden yasanan stres, insan saglig1 acisindan 6nem arz etmektedir. Bu nedenle
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strese neden olan faktorleri insan saghigimi tehlikeye sokmayacak seviyeye indirmek

orgiitlerin baslica amaglarindan biri olmalidir.

Is yasammnda strese neden olabilecek faktorler literatiirde farkhi sekillerde
siniflandirilmistir. Bu calismada ise is stresinin kaynaklari, asagidaki siiflandirma

dogrultusunda ele alinacaktir:

1. Is ile ilgili stres kaynaklar1

2. Orgiit ile ilgili stres kaynaklar1

3. Bireyin kendisi ile ilgili stres kaynaklar1
4. D1s cevre ile ilgili stres kaynaklar

5. Orgiitsel rolle ilgili stres kaynaklar1

3.2.1. Is ile Tlgili Olan Stres Kaynaklar

Calisanin yaptig1 1s ile ilgili olarak strese yol acan faktorleri su sekilde

stralayabiliriz:

a) Mesleki Farkhiliklar

Stressiz i ya da meslek olmamakla birlikte yapilan islerin ya da kisilerin
mesleklerinin stres diizeyleri birbirinden farklidir. Calisanlarin isleri tizerinde kontrol
olanaginm az oldugu durumlarda stres diizeyi yiiksektir (Balc1, 2000: 11). Amerikan
Stres Enstitiisliniin yaptig1 arastirma sonucunda cesitli nedenlerle insanlarin hayat
siirelerini kisaltma olasilig1 olan is gruplar1 su sekilde siralanmistir (Giiler vd., 2001:

16):

¢ Giinliik hayat problemleri ile etkili bir sekilde basa ¢ikmay1 zorlastirdigi i¢in
hayat siiresini kisaltma olasiligi bulunan is gruplart: polislik, dgretmenlik,

hava kontrol memurlugu,

els iizerinde yeterli kontrol olanagi tanimamasi nedeniyle hayat siiresini
kisaltma riski tasiyan 13 gruplari: telefon operatorligi, kasiyerlik,

sekreterlik, danisma ve sikayet servisi memurlugu,
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e Fiziki sartlarin agirlifindan dolayr yasam siiresini kisaltma ihtimali olan is
gruplart: maden isciligi, giiriiltiili ve tozlu kavsaklarda trafik polisligi,

havasiz yerlerde yapilan is¢ilik,
e Zaman baskisi, rekabet ve riskle oynamay1 gerektiren is gruplari.

Yukarida sayilan is gruplarmin yani sira diisiik seviyede strese maruz kalan
meslekler arasinda ise tarim iscisi, sanatkar, profesor, personel is¢isi, agir makine

operatorii bulunmaktadir (Balci, 2000: 11).
b) Yonetsel Gorevler

Bir orgiitte yonetici pozisyonunda bulunan kisiler, sorumlulugundaki gorevler
ve kisiler nedeniyle stres altindadirlar. Ancak yapilan c¢alismalarda orta diizey
yoneticilerle iist diizey yoneticiler arasinda stres diizeyi acisindan 6nemli farklar

bulunmustur.

Bundan on y1l 6ncesine kadar is yasamu ile ilgili yapilan stres arastirmalarinda
iist diizey yoneticileri “is yasaminin zavalli kurbanlar1” ya da “hayatlarini sirketlerine
adamis ve kendilerini bekleyen 6liime kosan fedailer” olarak goriiliirken zamanla
yapilan arastrmalar sonucunda elde edilen verilere gore durum, samildigi gibi
degildir. Arastrma sonuclarinda iist diizey yoOneticilerin ¢ogunlugu, icinde
yasadiklar1 biitiin zorluklara ragmen saglik acisindan milkemmel durumda
ctkmiglardir. Buna karsilik arastirma sonuglarina gore kendilerini sirketlere adamis
asil kurbanlarin ise “orta diizey yoneticiler” oldugu gorilmiistiir. Cilinkii iist diizey
yoneticiler kendi koyduklar1 kurallar cergevesinde serbest hareket etme imkanina
sahip olmalarina karsilik, orta diizey yoneticiler ¢cogu kez list yonetimin baskisi ile alt
kademenin direnci arasinda sikisip kalmaktadirlar (Baltas ve Baltas, 1993: 74). Bu
nedenle de yOnetsel gorevleri nedeniyle stresi en ¢ok hisseden kademe orta diizey

yoneticilerdir.
c) Is Yiikii

Calisanlarin mevcut is yiikii de strese neden olabilecek faktorlerden bir

tanesidir. Asir1 ¢alisma ya da hi¢ calismama strese neden olabilmektedir. Pek cok
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orgiitte isin yapilist esnasinda calisanlar devamli mesguldiirler. Gezinmeye,
dinlenmeye, konusmaya bile vakitleri yoktur. Ozellikle galisanlarin yaptiklar: ise

uygun nitelikleri yoksa bu biiyiik bir stres kaynagidir (Giiler vd., 2001: 19).

Stresin kaynaklarmdan biri olan is yiikiinii iki sekilde ele alabiliriz. Bunlar
niceliksel ve niteliksel i1s ylikiidiir. Bu iki is yiikiinlin de hem yiiksek hem de diisiik
seviyesi s0z konusu olabilmektedir. Niceliksel 1is yiikiinlin yiiksek olmasi,
calisanlarin belli bir zaman diliminde yapabildiklerinden daha fazla calismalarinin
istenmesi durumunda s6z konusu olmaktadir. Niteliksel is yiikiiniin yiiksek olmasi
ise verilen isin yapilmasi i¢in gerekli olan becerilere ve yeteneklere calisanin sahip
olmamas1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Strese neden olabilecek bu iki durumun
disinda niteliksel ve niceliksel 1s yiikiiniin diisiik olmast da s6z konusu
olabilmektedir. Diisiik niceliksel 1§ yiikii yapilacak isin ¢cok az olmasi demek olup
calisanlarda can sikintisma yol acan bir durumdur. Niteliksel is yikiiniin diisiik
olmas1 ise zihinsel uyaranlarin diisiik olmasi yani rutin olan, tekrarlayan islerin

yapilmas1 gibi durumlar1 ifade etmektedir (Greenberg ve Baron, 2000: 228-229).

Sekil -3.1: Is Yiikii, Stres ve Performans liskisi

Yiiksek Performans

an sikintisi Yiiksek Enerji
Diisiik Ilgisizlik Yiiksek Motivasyon Endise
Is Yiikii
Diisiik Yiiksek

Kaynak: Moorhead ve Griffen, 2001: 228.
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Sekilden de anlasilacagi tlizere hem niteliksel hem de niceliksel is yiikiiniin
optimal olmas1 orgiitler ve calisanlar agisindan arzu edilen bir durumdur. Aksi
durumlar kaygi, endise ya da can sikintisi, ilgisizlik gibi sonuglar dogurabilmektedir.
Bu da orgiitler agisindan beklenmedik problemlere yol acabilir (Moorhead ve Griffin,

2001: 228).

Genellikle niceliksel ve niteliksel is yiikiinlin fazla olmasinin diisiik olmasina
oranla calisanlarin stres diizeylerinde daha fazla bir artisa sebep oldugunun
disiiniilmesi nedeniyle orgiitler c¢ogunlukla asmr1 is yiikii konusu iizerinde
yogunlagsmaktadirlar. Ancak niceliksel ve niteliksel is yiikiiniin diisilk olmasinin da
hem calisanlar hem de Orgiit agisindan 6nemli sonuclar dogurabilecegi gergegi goz

ardi1 edilmemelidir.
d) Fazla Mesai ve Vardiyali Calisma Diizeni

Geleneksel calisma saatleri disinda c¢alisma durumunda kalmak oOrgiitlerde is
stresine neden olan faktorlerden birisidir. Giiniin iki ya da ii¢ vardiyaya bdliinmesi
ozellikle Birinci Diinya Savasi’ni takip eden yillarda yaygmlasmaya baslamistir.
Glinlimiizde de Ozellikle ¢elik, petrokimya gibi endiistrilerde de kullandiklar1
teknoloji ve islerinin dogas1 geregi vardiyali calisma diizeni bir zorunluluk haline
gelmistir (Y1lmaz ve Ekici, 2006: 35). Bu sistemde orgiitteki ¢calisma stireleri 24 saat
icine yayilir ve ¢caligma saatleri periyodik olarak degistirilir. Ancak bu sistem her ne
kadar oOrgiitlerin iretim kapasitelerini arttirma amagh da olsa c¢alisanlarin uyku
diizenlerinde problemlere neden olabilmekte ve buna bagli olarak da stres, depresyon

gibi fiziksel ve ruhsal komplikasyonlar meydana gelebilmektedir (Soysal, 2009: 22).

Yapilan arastirmalarda insan fizyolojisine en uygun ¢aligma siiresinin giinlitk
azami 7,5 saat oldugu saptanmistir. Bu dogrultuda calisma siirelerinin uzatilarak ya
da mola siireleri kisaltilarak ¢alisanlara fazla mesai yaptirmak is kazalarina davetiye
cikarabilmektedir. Gerekli planlama yapilmadan ve calisanlarin sosyal ve kiiltiirel
ihtiyaclar1 dikkate alinmadan fazla mesai yaptirilmast halinde i verimi ve c¢alisma
saatleri arasindaki denge bozulur ve calisanlarda yorgunlukla birlikte stres durumu
ortaya ¢ikar. Bu durum da etkin ve verimli ¢alismay1 engelleyerek fazla mesai ile

varilmak istenen amagtan uzaklagilmasina neden olur (Soysal, 2009: 22).
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e) Iste Tehlike Unsurunun Varlig:

Orgiitlerde strese neden olan &nemli faktdrlerden bir digeri ise yapilan isin
calisan icin tehlike unsuru icerip igermedigidir. Madencilik, metalurji, havacilik gibi
baz1 is kollar1 ¢alisanin hayatini tehlikeye sokabilecek tehdit unsurlari igermektedir.
Yaralanma, radyasyona ya da 6liimciil viriislere maruz kalma gibi olasiliklarin var
oldugu is kollarinda g¢alisanlarin iizerinde 6nemli Olciide bir stres ve tedirginlik
olmaktadir. Bu nedenle de bu tarz islerde calisanlar devamli korku ve gerilim
icerisinde olduklar1 i¢in ilgi ve dikkatlerini tam olarak ise yonlendirmek zorunda
kalirlar. Bu durum da c¢alisanlarin stres diizeylerini artirmanin yaninda diger
calisanlara oranla daha ¢ok yorulmalarina neden olmaktadir (Y1lmaz ve Ekici, 2006:

36).

3.2.2. Orgiit le Tlgili Olan Faktorler

Calisanlarim stres diizeylerinde etkili olan orgiit ile ilgili faktorleri ise asagidaki

gibi siralayabiliriz:

a) Kariyer Beklentisi

Calisanlarin mesleki yasamlarindan dolay1 yasadiklari stresin kariyer planlama
ve gelisimi ile ilgili olan kismi; is giivenligi, terfiler, nakiller ve gelisim ile ilgilidir.
Calisanlar orgiitte ilerlemek, daha iyi pozisyonlara gelebilmek i¢in ¢aba harcarlar. Bu
cabalarmin karsilik goriip gormeyecegi de onlarin kendileri {izerinde baski
hissetmelerine neden olur (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 274-275). Ayn1 zamanda
calisanlar belirli bir yastan sonra siirekli olarak yetenek ve bilgisinin azalmasi
nedeniyle ya da makinelerin insanlarm yerini almaya baslamasi nedeniyle isten
cikarilma korkusuyla karst karsiya kaldiklar1 i¢in stres diizeylerinde artis

yasanabilmektedir.

Kariyer gelisimi ile ilgili bir bagka konu ise 6rgiitte yiikselme olanagmnin kisith
olmasidir. Bu durum c¢aligsanlarda ise karsi bir bikkinlik, isteksizlik ve moral
bozuklugu yaratabilecegi gibi ise devamsizlik, verimsizlik ya da yapilan iste yiiksek

hata sonucunu dogurabilmektedir (Giiler vd., 2001: 21). Bu nedenle ¢alisanlarin
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kariyer beklentileri ve bu beklentileri karsilayabilecek bir Orgiit yapisi is stresi

uzerinde etkili olan faktorlerden birisidir.
b) Orgiit Yapisi

Orgiit yapilar1 da ¢alisanlarin stres diizeyleri iizerinde etkili olan faktdrlerden
birisidir. iki tiir rgiit yapisindan soz edilebilir. Bunlardan biri merkezi ve hiyerarsik
orglit yapis1 digeri ise merkezi olmayan (yass1) orgiit yapisidir (Yilmaz ve Ekici,
2006: 41). Hiyerarsik orgiit yapilar1 genelde ast-iist iliskilerinde belli bir resmiyet ve
mesafe gerektirmesi, karar verme yetkisinin {ist kademe yOneticilerinin elinde olmasi
nedeniyle diger Orgiit yapisma kiyasla calisanlar iizerinde stres yaratacak etmenlere

daha fazla sahiptir (Soysal, 2009: 23).

Ayn1 zamanda orgiit yapist ile ilgili olan diger stres faktorleri ise kural ve
mevzuatlarin yogunlugu, agik secik politikalarin olmayisi ve kararlara katilma
diizeyinin azhigidir. Orgiitsel liderlik tiirii de stres iizerinde etkili olan bir diger
faktordiir. Ozellikle otoriter liderligin oldugu orgiitlerde yaratilan iklim; gerilim,
korku ve endise dogurucu niteliktedir. Bu tarz liderlik modelinin oldugu orgiitlerdeki
cok kisa siirede isi tamamlama zorunlulugu, siki ve ¢ok yakindan kontrol, kurallara
uymayanlar1 isten ¢ikarma gibi uygulamalar calisanlarin stres diizeylerinde artisa

neden olmaktadir (Can, 2005: 368).

Orgiitsel yapr ile ilgili olan bir diger konu da kararlara katilma konusudur.
Orgiitsel kararlara katilamayan bir ¢alisan, kendisini drgiitiin bir {iyesi gibi gdremez
ve bir gruba ait olmanin hazzin1 duyamaz. Sosyal bir varlik olan insanin kendisini bir
gruba ait hissetmemesi de yalnizlik duygusunun yogunlasmasina neden olmaktadir
(Sahin, 2005: 54). Dolaysiyla calisanlarin kararlara 6zellikle de kendisiyle ilgili
kararlara katilmasini engelleyen merkezi oOrgiit yapilari, is tatminini ve i stresini
olumsuz yonde etkiler. Kararlara katilmanin saglanamadigi merkezi Orgiit
yapilarinda fiziksel sagligin bozulmasi, depresyon, 6zgiivenin azalmasi gibi olumsuz

durumlarla daha fazla karsilagilmaktadir (Y1lmaz ve Ekici, 2006: 42).
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c) Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi

Orgiit yapisma ek olarak orgiit kiiltiirii ve orgiit ikliminin de orgiitlerde is
stresine neden oldugu &ngdriilmektedir. Orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarin davranislarini
yonlendiren genel kabul gérmiis davranislar, normlar, deger ve inanglar olarak ifade
edilebilir. Yani orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin davranmiglarimi sekillendirir ve orgiitiin bir
nevi kisiligi gibidir. Eger orgiit kiiltiirii genel olarak toplumun kiiltiirii ile uyumlu
degilse ya da bireyin deger ve inanglar1 ile g¢elisiyorsa ¢alisanlarin stresli, mutsuz
olduklar1 goriilmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2006: 42). Bu da oOrgiitiin psikolojik
ortami1 demek olan orgiitsel ikliminin (Can, 2005: 283) soguk ve kotlii olmasina

neden olur.
d) Performans Degerlendirme Calismalari

Orgiitlerde belirli periyotlarla yapilan performans degerlendirme ¢alismalar1 da
calisanlarin is stresi tizerinde etkili olan bir faktordiir. Ciinkii degerlendirme siireci
baslt basina stresli bir siiregtir. Hem degerlendirilen hem de degerlendirmeyi yapan
kisi ya da kisilerin bu siirecte genellikle stres diizeylerinde artis yasanmaktadir.
Performans degerlendirme calismalarini yliriiten kisi verdigi kararm calisanin
gecimini ya da calisan ile aralarindaki iligkiyi etkileyecegini diisiindiigii i¢in strese
girebilmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2006: 46). Degerlendirilen ¢alisanlarin ise bu
degerlendirme sonuglarmin kendilerinin lehine veya aleyhine kullanilacagini
diisiinmeleri strese neden olmaktadir. Ayn1 zamanda bu siirecte nesnel dlgiiler yerine
orgiit icindeki iligkilere dayali olarak degerlendirme yapilmasi ya da siirecin iyi
planlanamamas1 nedeniyle yasanacak aksaklik ya da adaletsizlikler de is stresi
acisindan onem arz etmektedir. Performans degerlendirme calismalarinin is stresi
iizerindeki etkisi asil konumuzu olusturdugundan ilerleyen boliimlerde daha ayrmntili

bir sekilde ele alinacaktir.
e) Adil Olmayan Diisiik Ucret

Yetersiz kazang; calisanin, ailesinin ve kendisinin ihtiyaglarin1 gerektigi kadar
karsilayamayacagi anlamma gelmektedir. Bu durumda da calisan, ailesinin ve

kendisinin gecinebilmesi amaciyla fazla mesai ya da gece mesaileri gibi ek gelir elde
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edebilecegi yontemlere bagsvurmakta bu da aile hayatin1 ve sosyal hayatmi olumsuz
yonde etkilemektedir (Baltas ve Baltas, 1993: 79). Ciinkii ¢alisanin aldig1 iicretin
yetersiz olmasi kendisi ve ailesinin zorunlu ihtiyaglar1 disinda higbir sosyal
aktiviteye para aymramamasi, kiiltlirel etkinliklerden yararlanamamasi, tatil
olanagmin olmamasi gibi sonuclar dogurmaktadir. Bu da calisanin isyerindeki
yasadig1 strese ilave olarak ailesiyle birlikte toplumdan soyutlanmasina neden

olabilmektedir (Sahin, 2005: 55).

Ucret ¢alisan agisindan bakildiginda onun hayat standardini yiikseltici ve
gliven saglayict rolii nedeniyle olduk¢a onemli bir konudur. Bu nedenle de eger
calisanin aldigr iicret yaptigi is ile dengeli degilse, yiikselme ile orantili degilse,
nesnel ve adil olarak belirlenmemisse yukarida sayilan nedenlerden dolay1r 6nemli bir
stres kaynagi1 olabilmektedir. Ozellikle de ge¢im sikintisi geken az gelismis iilkelerde

calisanlar i¢in iicret bagh bagina bir stres faktoriidiir (Soysal, 2009: 25).

1) Sorumluluk

Sorumluluk 6nemli stres kaynaklarindan birisidir. Sorumluluk agisindan iki
tiirlii bir durum s6z konusu olabilir: Ya gercekten calisana yiiklenen sorumluluk ¢ok
yiiksektir ya da ¢alisan sorumlulugu kendi kisisel 6zelliklerine bagli olarak daha
yiiksek olarak algilar. Her iki durumda da calisanin sagliginin bozulmasi s6z konusu
olabilir. Cok fazla sorumluluk tasimanin strese yol agabilecek en onemli sekli,
calisana yiiklenen sorumluluga paralel olarak bir yetki devrinin yapilmamis
olmasidir. Bu durumda kisinin stres yiikii artacaktir. Ancak ¢ok fazla sorumluluga
karsin ¢ok az sorumluluk ve hafif bir is de onemli bir stres faktoriidiir. Bu durumda
da calisan kendisinin 6nemsenmedigi ya da kendisine gilivenilmedigi duygusuyla

stres yasayabilmektedir (Baltas ve Baltas, 1993: 88).

3.2.3. Bireyin Kendisi Ile Tlgili Stres Kaynaklar

Calisanlarin is yasamlarinda yasadiklari stresin onemli bir kaynagi da kisisel
faktorlerdir. Yani stresin yasanmasinda bireysel farkliliklar O6nemli bir yer
tutmaktadir (Balci, 2000: 15). Asagida bireyin kendisi ile ilgili olan faktorler

incelenmistir.
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a) Kisilik

Insanlarin stresten etkilemeleri kisilik diizeylerine gore degismektedir. Bazi
kisiler strese daha dayanikli oldugu halde bazilar1 stresten daha ¢ok etkilenmektedir.
Baz1 kisiler stres kaynaklarinin uyarimlarma karst daha c¢abuk savunma
mekanizmalar1 gelistirirken bazilar1 daha yavas ve ge¢ cevap verirler. Insanlar
arasinda bunun gibi farklhiliklar dikkate alinarak strese duyarli olanlar(A tipi kisilik)
ve strese daha az duyarli olanlar (B tipi kisilik) ayrimi yapilmaktadir (Silah, 2005:
160).

A tipi kisilik yapisinda olanlar stresi daha yogun yasayan bireylerdir. Aslinda
normal hallerinde idealist, miikemmeliyetgi, titiz, dinamik, sorumluluk duygusu olan
bireylerken anormal durumlarda saldirgan, 6fkeli, inat¢i, elestirici, bencil olan ve
stirekli stresli tiplerdir. B tipi kisilik yapisinda olanlar ise A tipi kisilik yapisinda
olanlara nazaran daha az streslidirler. Normal hallerinde baskalar1 ile rekabete
girmekten hoslanmayan, sakin, yumusak bir mizaca sahip, sabirli kisilerken anormal
hallerinde ise sorumluluk duygusu tasimayan, vurdumduymaz, gamsiz kisilerdir. Bu
kisilik tipindeki insanlar c¢aligma yasamlarinda da asir1 toleransli, hosgoriilii ve
affedicidirler. Bu nedenle A tipi kisilik Ozelliklerine sahip kisilerde stres yaratan
sorunlar1 B tipi kisilige sahip olanlar dert etmez ya da stresi daha az hissederler

(Silah, 2005: 160).
b) Yas ve Cinsiyet

Yas ve cinsiyet de bireyin kendisi ile ilgili olan stres kaynaklarindandir. Yas
faktoriine bakildiginda genellikle orta yaslilik ve yashilik donemlerinde stresin
yogunlastig1 goriilmektedir. Calisanlarda bu donemlerde fiziksel ve zihinsel yonden
gerilemeye neden olan degisimler yasanmaktadir. Ozellikle kadinlarda ve erkeklerde
ilerleyen yaslarda yasanan birtakim hormonal degisiklikler calisanlarin hayatinda
duygusal ve fiziksel sorunlara neden olmaktadir. Bu nedenle de orta yashlik ve
yaslilik donemlerinde yagsla ilgili olarak ortaya ¢ikan sorunlarin strese neden oldugu

sOylenilebilir (Ekinci ve Ekici, 2003: 101).
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Strese neden olan bir diger degisken de cinsiyettir. Ozellikle son yillarda
kadinlarin is hayatindaki roliiniin artmasiyla birlikte cinsiyet ayrimi, cinsel taciz, aile
yasamindaki sorumluluklar1 ile is yasamindaki sorumluluklarinin catigmasi gibi
nedenlerle erkeklere nazaran daha fazla stres yasamaktadirlar (Ekinci ve Ekici, 2003:

101).
c) Aile Hayatt

Calisanlarin aile hayatlar1 da strese neden olabilecek bir faktordiir. Aile hayati
ile ilgili olarak calisanlarda strese neden olabilecek en onemli sorunlar su sekilde

siralanabilir (Ekinci ve Ekici, 2003: 102; Giiler vd., 2001: 21):
¢ Esin 6liimii ya da bosanma,
¢ Calisanin cocuklariyla ya da esiyle olan iliskileri,
e Eslerden birinin digeri lizerinde hakimiyet kurma istegi,
e Aile bireylerinden birinin yasadig1 hastalik ya da sikinti,
¢ Bayan calisanlarda hamilelik durumu,

¢ Yasam tarzindaki degisiklikler vb.

3.2.4. Dis Cevre Ile Ilgili Stres Kaynaklari

Orgiitiin dis cevresi ile ilgili olan olaylar ve gelismeler de calisanlarin stres
diizeylerinde degisime neden olabilmektedir. Bu bdlimde is yasami disindaki
cevreden kaynaklanan stres faktorleri ele alinacaktir.

a) Ulke ve Diinya Ekonomisinin Gidisati ve Belirsizlikleri

Ulke ve diinya ekonomisinin gidisat1 bireyin stres diizeyini dogrudan etkiledigi
gibi bireyin i¢inde c¢alistig1 Orgiitii de etkilemesi dolayisiyla dolayli olarak da
calisanlar tzerinde etkilidir. Ekonomik kriz nedeniyle yarin endisesi iginde
yasayarak geleceginden emin olmayan ve bu nedenle kendisini giivende hissetmeyen

insan psikolojisi stresin dnemli kaynaklarindan bir tanesidir (Eren, 2000: 283).
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Ozellikle yogun ekonomik krizlerin yasandigi donemlerde ¢alisanlarin stres
diizeyi oldukca yiiksektir ve bu stres, aile hayatin1 da etkilemektedir. Ciinkii
ekonomik dalgalanmalara bagli olarak issizlik, diisiik iicret, ¢alisanin isine son
verilmesi ihtimali gibi durumlar calisanlar1 strese sokmaktadir (Soysal, 2009: 26).
Ayn1 zamanda yiiksek enflasyon da gittikce artan pahalilik nedeniyle 6zellikle sabit
gelirlilerin satin alma giicliniin azalmasma ve ihtiyaglarmi gittikce daha az
karsilayarak strese girmelerine sebep olmaktadir (Eren, 2000: 283).

b) Sosyal Hayatta Yasanan Degigimler

Her seyin hizla degistigi giinlimiizde yasanan degisimden sosyo-kiiltiirel yasam
da nasibini almaktadir. Gelenekler, 6rf ve adetler, yasant1 bigimleri, deger ve
aliskanliklar ulusal kimliklerini kaybederek degisime ugrayip evrensellesmektedir
(Eren, 2000: 286-287). Toplum yapisinda yasanan bu degisimlerin kisiler iizerinde
stres yarattig1 soylenilebilir. Amerikali iinli yonetim ve isletme uzmani Karl
Albrecht, degisim alanlar1 olarak ele aldigi kirsal yasamdan kentsel yasama gegis,
duraganliktan hareketlilige gecis, kendine yeterlilikten tiiketim ekonomisine gecis ve
kapali sistemden acik sisteme ge¢is gibi nedenlerin yasanilan degisimleri tam
anlamiyla kapsamasa da yasadigimiz yiizyili “stres ¢agi” haline getiren degisimler
oldugunu ileri siirer (Okutan ve Tengilimoglu, 2002: 22). Ciinkili yasanan degisimle
birlikte insanlarin yasam tarzlarinin, yasadiklar1 evlerin, giydikleri kiyafetlerin ve
daha bir siirii seyin degistigi ve bunun da ¢alisanlarin kisiliginden baslayarak aile
hayatini, calisma hayatindaki tavir ve tutumlarini Onemli Olgiide etkiledigi
soylenilebilir (Soysal, 2009: 26). Ote yandan degisimin stres diizeyi iizerindeki etkisi
daha c¢ok degisimin algilanmasi1 ve degerlendirilmesi ile ilgili bir konudur. Eger
insanlar degisimi kendileri ve gevreleri i¢in Urkiitiicli bir etmen olarak goriiyorlarsa
stresten daha c¢ok ve olumsuz anlamda etkilenmeleri kaginilmaz olacaktir

(Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 276).
¢) Politik Hayatin Belirsizlikleri
Calisilan iilkedeki siyasi istikrarsizliklar, siyasi iktidarlarin siirekli degismesi

ve bunun yol actig1 belirsizlikler, demokrasiye kars1 yapilan miidahale ve darbeler

ekonomik ve sosyal hayati belirsiz bir sekle sokmakta, bu da insanlarin yarin
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endigesiyle strese girmelerine neden olmaktadir. Bu belirsizlikler ayn1 zamanda is
hayatina yapilacak yatirimlarin durmasimna, yiiksek enflasyona, yiliksek faiz ve
issizlige neden olarak stres unsuru olusturmaktadir (Eren, 2000: 284).

d) Teknolojik Degisme ve Belirsizlikler

Teknoloji alaninda yasanan degisimler calisanlar {izerinde bir stres faktoriidiir.
Ciinkii ilerleyen ve gelisen teknoloji, orgiitlerde ¢calisanlara olan ihtiyaci azaltmakta,
calisan isgiiciinii gereksiz kilmaya baslamaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005:
277). Calisanlar gelisen teknoloji ile birlikte kendi bilgi ve yeteneklerinin bir ise

yaramayacagimni diisiindiikleri i¢in strese girmektedirler.

Ayn1 zamanda yoneticiler de teknolojiyi yakindan takip edip gerekli
degisimleri yapmadiklar1 takdirde iirtinlerinin ya da verdikleri hizmetin kalitesinin
diisecegini ve vatandaslarin siirekli degisen taleplerini karsilayamayacagmi bildigi
icin strese girebilmektedir (Eren, 2000: 285).

e) Calisilan Sehrin Cevresel ve Ulasim Sorunlar

Insanlar1 strese sokan olgulardan biri de calisilan kentin gevresel sorunlaridr.
Hava kirliligi, giiriiltii, su kirliligi gibi sorunlar hem biyolojik olarak hem de sosyo-
psikolojik olarak insanlarin hayatini tehlikeye sokmaktadir. Ayn1 zamanda ¢aligilan
sehrin ulasim sorunlar1 da stres iizerinde etkilidir. Ozellikle calisilan yer ile ev
arasindaki mesafenin uzunlugu, trafik, yollarin bozuklugu ya da yeteri kadar toplu
tasima aracinin bulunmamasi gibi nedenler ¢alisanlarin hem fiziksel hem de ruhsal

olarak tilkenmelerine neden olmaktadir (Eren, 2000: 284-285).

3.2.5 Orgiitsel Rolle Tlgili Stres Kaynaklar

Orgiitsel rol, bireyin dahil oldugu 6rgiitte bulundugu statii sinirlar1 iginde neyi
yapabilecegi ve neyl yapamayacagi seklinde belirlenmis olan davranislarin
toplamidir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 274). Bireye orgiit tarafindan atfedilen
rol, orgiitsel iletisimin temelidir ve birey bu rol sayesinde yapmasi ya da yapmamasi
gereken davraniglarla ilgili olarak fikir sahibi olur. Dolayisiyla bu noktada yasanacak
uyusmazliklar ya da belirsizlikler ruhsal diinyasinda problemlere ya da sosyal

iligkilerinde uyum sorunu yasamasina neden olacagi i¢in ¢alisanlarin strese girmesine
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yol agabilmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2006: 37). Bu agidan bu bdliimde de orgiitteki
rollerle ilgili stres kaynaklarmin lizerinde durulacaktir.

a) Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi, bireyin rolleri konusunda yeterli bilgiye sahip olmamasi1 (Balci,
2000: 12) diger bir ifadeyle de bireyin Orgiit icinde ne yapacagmi bilememesi
durumudur (Giiler vd., 2001: 21). Yaptig1 isin amaglarinin ne oldugunu tam
anlamiyla bilmemek ya da biitlin i¢cinde ne anlam tasidigindan haberdar olmamak
calisanlarda strese neden olabilmektedir (Baltas ve Baltas, 1993: 87). Rol belirsizligi
orgiitlerde istenmeyen sonuglara yol acabilmektedir. Ciinkii bireyler iizerinde agir
psikolojik yansimalar1 s6z konusudur. Kendine giiven eksikligi, i motivasyonunun
azalmasi1 gibi durumlar bunlar arasinda yer almaktadir. Ayn1 zamanda anlayamadig:
ve anlayamadigi i¢in de kontrol edemedigi bir siire¢ icinde yer alan ¢alisan kendini
asagilanmis hissetmekte ve iste arzuladigi doyuma ulasamamaktadir (Yilmaz ve

Ekici, 2006: 38).

Rol belirsizligi ¢alisanin isini yapmasi i¢in gerekli olan bilgiden daha azinin
kendisine verilmis olmasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla da genellikle
orgiitlerdeki iletisim eksikliginden ileri gelmektedir (Soysal, 2009: 25). Diger bir
taraftan da bu durum cogunlukla ise yeni baslayanlarin karsilastigir bir durumdur.
Isteki roliinii, ne yapmasi gerektigini bilmeyen yeni calisan, rol belirsizligi ile kars1
karstyadir. Bu siirecte is arkadaslarinin tavirlari 6nem kazanmaktadir. Calisanlarin
bazilarinda yeni ise baslayan bireye yardimci olmaktan ziyade “eger isi Ogrenirse
benim yerime gecer” ya da “isi benden daha iyi yapabilir” korkusu olabilmektedir.
Bu da belirsizliklerin giderilmesinde ve calisanin ise uyum siirecinde olumsuz
sonuglara neden olmakta ve c¢alisan1 “beni burada istemiyorlar” ya da “beni
onemsemiyorlar” gibi diislincelere sevk ederek stres diizeyinin artmasma yol
acmaktadir (Cam, 2004: 4).

b) Rol Catismasi

Catisma; kisisel amaclar, gereksinimler veya degerler boyutunda, bir grup
icindeki bireyler arasinda ya da gruplar arasindaki diismanca davraniglar veya

uyusmazliklardir. Dolayisiyla catisma hangi sekilde olursa olsun stresle cok
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yakindan iligkisi olan bir kavramdir (Pehlivan, 2000: 76). Catismanin bir sekli olan
rol catigmasi da orgiitlerde ¢ok sik karsilasilan sorunlardan birisidir ve genellikle
calisanlarin birbirinden farkli ve tutarsiz gorevler nedeniyle baski altinda kalmalar1
sonucunda olusan bir durumdur (Giiler vd., 2001: 20).

Rol catigmasi, Orgiit calisaninin ya da yoneticisinin kendisine verilen rollerden
hangisini yapacagini sasirmasindan kaynaklanan bir kararsizligi, artan kararsizlikla
birlikte zorlanmay1 ve gerilimi anlatan bir kavramdir (Yilmaz ve Ekici, 2006: 37).
Baska bir ifadeyle rol ¢atismas1 “kisinin yerine getirmesi beklenen iki ya da daha
fazla roliin birbiriyle ¢eliski yaratacak sekilde iist liste gelmesinin bir sonucu” olarak
tanimlanabilir (Kirel, 2004: 140). Ancak rol catigmasi1 sadece calisanin ayni anda
birden fazla rolii yiiklendigi ya da gerc¢eklestirdigi durumda ortaya ¢ikmaz (Erdogan,
1983: 83). Rol c¢atismalar1 kaynaklanig bigimlerine gore su sekilde ortaya
cikabilmektedir (Silah, 2005: 242):

eRolii gonderen kisinin yani yoneticinin rolii oynamasini istedigi calisandan
birbiriyle celisen ve uyumsuz beklentilerde bulunmasi ¢alisanin catigmaya
diismesine neden olur. Bu durumda rolii gonderen kisinin kendi icinde
yasadig1 bir ¢atisma s6z konusudur.

e Ayni rol yiikiimliisii ¢alisana birden fazla rol gondericinin birbiriyle ¢akisan
rol davraniglarini igeren taleplerde bulunmasi halinde de ¢alisan catigmaya
diismektedir. Bu gibi durumlarda rolii gonderen kisiler arasinda da bir
catisma durumu s6z konusudur.

e Calisanin yerine getirmesi gereken rollerden bir tercih yapamamasindan
kaynaklanan bir ¢atisma durumu da s6z konusudur. Bu durumu “roller arasi
catisma” denilmektedir. En bariz 6rnegi ise ¢alisan kadinlarin is hayatindaki
rolii ile ev hanimlig1 rolii arasinda catigmaya diismesidir.

eBir diger catisma tirii ise kisi-rol catigmasidir. Yani bireyin kendisine
gonderilen rolle uyumsuzlugudur. Bu duruma 6rnek olarak da Islam Dini’ne
bagli bir calisanin domuz eti iriinlerinin iretildigi bir yerde calismak
istememesi durumunda yasadigi ¢atigsma verilebilir.

e Ayn1 zamanda bir ¢alisana iistlenebileceginin de iizerinde rol yliklenmesi onu

catigmaya iter.
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3.3. Is Stresi Belirtileri

Insanlarm giinliik ugraslarinda ve is yasamlarida stresli yasamin belirtilerini
gozlemek miimkiindiir. Bu belirtiler bireyin bedensel ve psikolojik yapisinda
goriilmektedir ve insanlarda gecici ya da kalict rahatsizliklara neden olmaktadir
(Silah, 2005: 161). Stres nedeniyle calisanda olusabilecek fiziksel yani bedensel

belirtiler ile duygusal, psikolojik belirtiler asagida ayr1 ayr1 incelenecektir.
3.3.1. Bedensel (Fiziksel) Olan Belirtiler

Stres i¢indeki bir bireyin viicudundaki biyokimyasal degismeler kimyasal
yontemlerle incelenerek fiziksel degismeleri saptanabilmektedir. Bedensel olan stres
belirtileri fizyolojik biinyenin isleyisinde goézlenmektedir (Silah, 2005: 162). Bu
belirtilerin baglicalar1 sunlardir (Eren, 2000: 291; Silah, 2005: 162; Giiler vd., 2001:
24-25):

e Asir1 istahsizlik, yemek yememeye ragmen tokluk duygusu, kilo kaybi ve

zayiflik,

e Tam zit olarak asir1 yemek yeme, 0zellikle de bir sorunla karsilaginca yemek
yeme,

¢ Geceleri uyuyamama veya erken uyanma ya da ¢ok geg saatlere kadar uyuma,

e Siirekli yorgunluk ve halsizlik,

¢ Viicudun degisik organlarinda kramplar ve adale spazmlar1 hissetme,

e Siklikla goriilen migren tarzi bas agrilari,

e Yiiksek tansiyon, kalp atis hizinin artmasi,

o Agr1 kesici ilaglara asir1 diiskiinliik ve bunun sonucunda mide rahatsizliklari,

¢ Dis gicirdatma,

e Hazimsizlik ve ilser,

e Asiri terleme.
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3.3.2. Psikolojik Olan Stres Belirtileri

Psikolojik belirtiler stresin etkiledigi calisanin i¢ yasantilarma bagli olarak
dolayl1 bir sekilde onun duygu ve davranislarinda gozlemlenebilen belirtilerdir. Yani
stresin davraniglarda somutlagan halidir. Bu somut gostergelerden en ¢ok
karsilagilanlar ise sunlardir (Sahin, 2005: 55; Eren, 2000: 292; Silah, 2005: 163;
Giiler vd., 2001: 24-25):

o Siirekli tedirginlik duygusu,

e Hayattan sikilma, zevk alamama, her seyin bos oldugunu diisiinme,

e Parasal endiseler,

e Korku ve endise,

eKomik olaylara giilmeme ya da iziicii olaylar karsisinda iiziilmeme gibi
duygusal tepkisizlik,

eHasta olmaktan korkmak ya da hasta oldugunu duygusuna kapilip 6lim
korkusu yasama,

o Siirekli ailesine veya ¢ocuklarina 1yi bir gelecek hazirlayamamaktan yakinma,

¢ Olumsuz ya da anlamsiz davranislarin artmasi,

¢ Olaylar1 ve insanlar1 hatirlayamama, yapilacak isleri unutma,

¢ Konsantrasyon eksikligi, ise odaklanamama,

eEvde yalniz kalmaktan, kapali yerde bulunmaktan vb. korkma ve panige
kapilma,

e Fiziksel yorgunluk ve kramplar1 kalp ve kanser hastaligi ile karistirma,

e Oliimciil hastaliklara yakalanma korkusu yasama,

e Yetersizlik duygusunun artmasi, alinganlik.

3.4. Is Stresinin Asamalan

Stresin olusmasi iki degiskene baglidir. Bunlar; stres kaynaklarinin yogunluk
derecesi ile zamandir (Eren, 2000: 287). Stres asagidaki sekilde de goriildigi iizere 3
asamada yasanmaktadir (Eren, 2000: 287; Balci, 2000: 21-22):
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Sekil -3.2: Stres Olusumunun Asamalari

F i

STRES : Divenme !
EATHAKLARININ : Agamas: | STRES EGRIST
TOGITHLUGT | |

I I

: i

Tikenme
Agamas:

1
|
Alarm |
Agamas: :
__________________ !_ e Hormal Diveng
; Thimen
|
I
:
; ' =
: : ZAMAH

Kaynak: Eren, 2000: 288

1) Alarm asamasi: Stresin ilk belirtileri karsisinda bu asama gozlenir. Stresi
yaratan kaynaklar ve bunlarm yogunlugu arttigi Olciide stres egrisi hizla
normal diren¢ diizeyinin iizerine ¢ikarak normal davranistan saptignm ilk
isaretlerini verir. Kanda seker oraninin artmasi, kalp atislarinin hizlanmasi,
solunumun siklagsmasi, gdozbebeklerinin biiytimesi gibi belirtiler goriiliir. Bu

duruma “alarm agsamas1” denir.

2) Direnme asamast: Ikinci asamada ise alarma gegen kisi, stresle basa
cikabilmek icin ¢aba sarf eder. Yani organizmanin savunma mekanizmalari
direnme i¢in harekete gecirilir. Bu asama “direnme asamasi” dir. Bu
asamada bagar1 gozlenirse stresin belirtileri kaybolur.

3) Tikkenme asamasi: Belirli bir siire direnen kisinin gayreti, stres
kaynaklarnin sayis1 ya da yogunluk dereceleri azalmadigi durumlarda
kirilacaktir, hayal kirikliklar1 yasayacaktir. Bu doneme ise “tilkenme
asamas1” adi verilmektedir. Bu donemde stresle ilgili bir dizi hastaliga

yakalanmak miimkiindiir.
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3.5. Is Stresinin Sonug¢lar

Is stresinin yukarida aciklanan belirtileri sonucunda bireyin stresle bas etmekte
gec kalmasi ya da bunu basaramamasi bir takim ciddi rahatsizliklarla karsi karsiya
gelmesine neden olmaktadir (Eren, 2000: 293). Ancak is stresi sadece bireyi degil
bireyin i¢inde bulundugu orgiitii de ilgilendirmektedir (Korkmazyiirek ve Sesen,
2008: 334). Ciinkii g¢alisanlarin yasadigi is stresinin oOrgiit agisindan da ciddi
sonuclar1 bulunmaktadir. Bu boliimde hem stresin yol agtig1 baslica hastaliklar hem

de konumuz agisindan 6nem arz eden orgiitsel sonuglar1 tizerinde durulacaktir.

3.5.1. is Stresinin Yol A¢tig1 Bashca Hastaliklar

Bireyin yasadig1 stres onun beden ve ruh saghgini agir bir sekilde
etkileyebilmektedir (Silah, 2005: 164). Ozellikle kronik stres durumunda kisi ciddi
rahatsizliklar yasayabilmektedir. Is stresi ile ilgili oldugu diisiiniilen ve iizerinde en
cok arastirma yapilan rahatsizlik kalp-damar hastaliklaridir (Korkmazyiirek ve
Sesen, 2008: 336). Son zamanlarda yapilan arastirmalar sonucunda kalp ve damar
hastaliklarinin genetik yapi, kolesterol gibi bilinen risk faktorlerinden daha cok,
onceki boliimlerde belirtilen stresli A tipi davranis bigiminin sergilenmesiyle iligkili
oldugu anlasilmistir (Y1ilmaz ve Ekici, 2003: 4).

Kalp damar hastaliklar1 disinda stres asagidaki hastaliklarin da 6nemli risk

faktorlerinden birisidir (Silah, 2005: 164; Eren, 2000: 293):

e Mide ve bagirsak iilserleri, sindirim sistemi kanserleri,

e Asir1 icki, sigara ve ilag tiiketimine bagli olarak olusan akciger ve karaciger
kanserleri,

e Damar sertligi,

eila¢ kullanimma bagl olarak ortaya ¢ikan mide, beyin ve diger organlarda
goriilen kanamalar, kismi veya tam felgler,

e Solunum sistemi rahatsizliklari, diizensiz ve sik sik soluma, astim,

e Alerji, sedef hasatlig1 gibi deri rahatsizliklari,

e Asir1 sismanlama, zayiflama, seker hastaligi gibi metabolik-endokrin sistemi
rahatsizliklari,

e Istem dis1 kas gerilimleri(tikler, kekemelik vb.).
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3.5.2. Orgiitsel Sonuglar

Strese neden olan faktorlerin ¢alisanlar tizerindeki etkileri dogrudan ya da
dolayli olarak orgiitleri de etkilemektedir. Bu nedenle orgiitler, ¢calisanlarmin zihinsel
ve ruhsal sagliklarina 6nem vermektedir (Korkmazyiirek ve Sesen, 2008: 337).
Calisanlarin yasadigi is stresinin orgiit agisindan dogurabilecegi belli bash sonuglar

asagida incelenecektir.

3.5.2.1. ise Devamsizhik

Ise devamsizlik 6rgiit yonetimlerinin en dnemli problemlerinden birisidir ve
belirli bir siire icerisinde ise gelerek ¢alismasi ongoriilen personelin ise gelmemesi
sebebiyle ortaya c¢ikan durum olarak tanimlanabilir (Yiksel, 2000: 71). Cesitli
fiziksel rahatsizliklar sonucunda ortaya ¢ikabilecegi gibi stresin bir sonucu da
olabilmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2003: 8). Ciinkii devamsizlik sebeplerine dikkat
edildiginde hemen hemen biitiin sebeplerin ayni zamanda birer stres etkeni oldugu
goriilmektedir (Eroglu, 2000: 336). Dolayisiyla bilingli olarak ve ¢ikar amaciyla
hastalik uydurarak ise gelmemenin yaninda gergekten bir hastalig1 oldugu icin ise
gelmeme durumunun altinda da stres yatabilmektedir. Aslinda burada 6nemli olan is
stresinin hastalik nedeniyle ise devamsizlik sorununa katkida bulunmasidir. Ornegin
iilser, calisanin is ¢evresinden soguma hissinin bir belirtisi olabilmektedir. Yani
calisanlarin hastaliklarinin dolayisiyla da ise devamsizliklarmin temelinde stresli

durumlar yatabilmektedir (Celikkol, 2001: 175).

3.5.2.2. isgiicii Devri

Isgiicii devir oranmnin yiiksekligi de is stresinin orgiitsel sonuglarindan biri
olabilmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2003: 9). Orgiitlerde zaman zaman c¢alisan
hareketliligi olabilmektedir. Yani calisanlardan bir kismi isten ayrilip yerine yenileri
gelebilmektedir. Bu tiir hareketlere isgiicii devri adi verilmektedir. Bir oOrgiitteki
isglicli devri; bir donem icinde Orgiitten ayrilan ¢alisan sayismin ortalama c¢alisan
sayisina boliiniip yiiz ile carpilmasiyla bulunur. Isgiicii devri oraninmn yiiksek olmasi
orgiitte siirekli bir calisan hareketliliginin oldugunu gosterir (Benligiray, 2005: 79).
Isgiicii devir oranmnin yiiksekligi motivasyon eksikligi, iicret yetersizligi, hizmet i¢i

egitim yetersizligi gibi sebeplerle olabilecegi gibi is stresine neden olabilen hastalikl
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durumlar1 da isaret edebilir. Ayni zamanda Orgiitiin maliyetlerinin artmasi, is
kazalarinin artmasi, ise bagliligin azalmasi gibi olumsuz sonuglar dogurabilmektedir

(Yiiksel, 2000: 71).

3.5.2.3. Is Kazalan

Is kazasi, “isyerinde, belirli bir zarara ya da yaralanmaya yol acan,
beklenmeyen, kontrol edilemeyen, planlanmamis bir durum” olarak tanimlanabilir
(Celikkol, 2001: 229). Is stresinin kaynaklar1 ile is kazalar1 arasinda bir iligki vardir.
Ornegin is ile ilgili olan stres kaynaklarindan asir1 is yiikii giivenlik &nlemlerinin
thmal edilmesine yol agar (Celikkol, 2001: 227). Benzer sekilde ¢caligma siirelerinin
uzatilmasia bagli olarak yorgunluk ve stres s6z konusu olmaktadir. Bu da is
kazalarinda artisa neden olabilmektedir (Soysal, 2009: 22). Ulkemizde is kazalarinin
nedenlerini incelemek amaciyla farkli tarihlerde farkli kisiler tarafindan pek cok
arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin ¢ogunda is kazalarinin en 6nemli nedeninin
insan faktorii oldugu sonucuna ulasilmistir (Camkurt, 2007: 81). Dolayisiyla
calisanlarin stres seviyelerindeki artig Orgiitte is kazasi yasanma olasiliginin da
artmasina neden olabilmektedir. Bunun yaninda yasadiklari stres nedeniyle ilag
kullanan ya da madde kullannomina baslayan calisanlarin da is kazasi yasama

olasiliklar1 fazladir (Celikkol, 2001: 227).

3.5.2.4. Yabancilasma

Yabancilasma “insanin ¢evresinden, isinden, emeginin tiriiniinden ya da
benliginden uzaklasma ya da ayrilma duygusunu dile getiren” bir kavramdir.
Yabancilasmada daha c¢ok herhangi bir bireyin kisisel bazda kendinden,
degerlerinden, kurumlarindan, orgiitlerinden uzaklagmasi durumu s6z konusudur ve

cok genis kapsamli bir kavramdir (Simsek vd., 2006: 573).

Isgorenler kendi yaratmadiklar1 bir is ortaminda ve orgiit i¢inde baskalar
tarafindan belirlenen kurallara uyarak calismak zorundadirlar. Bu nedenle eger
calisanlar kendilerini sadece lretim yapmakla gorevlendirilmis robotlar olarak
gormeye baslarlarsa, yoneticilerin kati uygulamalar1 ile karsilasirlarsa hem stres
diizeylerinde artis gozlenebilmekte hem de yabancilagmak, saldirganlagsmak gibi

farkli tepkisel davranislarda bulunabilmektedirler (Simsek vd., 2006: 575). Yiiksek
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diizeyde merkezilesmis orgiit yapilari, kisisel ve orgiitsel rollerdeki degisimler ya da
belirsizlikler de calisanlarin strese girmesine ve yabancilagsmasina neden olmaktadir

(Tutar, 2010: 182).

3.5.2.5. Tiikenmislik

Ingilizcede “job burnout” ya da “staff burnout” olarak tanimlanan tiikkenmislik
hem birey hem de Orgiitler acisindan 6nemli bir sorundur. Tiikkenmislik kavramini
Maslach “profesyonel bir kisinin mesleginin 6zgiil anlami ve amacindan kopmasi,
hizmet verdigi insanlar ile artik gergekten ilgilenemiyor olmasi” seklinde ifade
etmistir (Balcioglu vd., 2008: 100). Orgiitlerde ¢alisanlar, eger stres altindaysa ve bu
stresli halin uzun siirmesi gibi bir durum s6z konusuysa tiikenmislikle kars1 karsiya
gelebilmektedirler. Ciinkii tiikenmiglik “stresin asamalar1” bashgi altinda da
belirtildigi gibi stresin ilerlemis ve kroniklesmis hali olan iiglincii asamasidir
(Barutgu ve Serinkan, 2008: 543). Tiikkenmisligin duygusal tilkenme, duyarsizlasma
ve diisiik kisisel basar1 olmak {izere ii¢ tane temel belirtisi, boyutu bulunmaktadir
(Saglam ve Bal, 2008: 133). Duygusal tiikenme, kisinin kendisini duygusal agidan
tilkkenmis hissetmesidir. Duyarsizlagsma, kisinin hizmet verdigi kisilere bir birey degil
de bir nesne gibi davranmasiyla kendini gosterir. Disiik kisisel basar1 ise kisinin
kendisini olumsuz degerlendirmesiyle yani kendisini yetersiz, basarisiz gormesiyle

ilgilidir (Barutcu ve Serinkan, 2008: 546).

3.5.2.6. Verimlilik ve Stres

Verilen hizmetin ya da tretilen iriinin kalitesini artirmak oncelikli olarak
insan oOgesine baghdir. Calisanlarin ne kadar etkin oldugu verimlilik ve stres
seviyeleri arasindaki iligki ile agiklanabilir. Stresin verimlilikle olan iliskisi ters U
seklindedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 279). Asagidaki sekilde gosterilen
iliskiye gore c¢alisanlar tizerindeki stres belli bir noktaya kadar verimliligi
artrrmaktadir. Ancak stres c¢ok fazla ya da ¢ok az ise verimde diisiisler
yasanmaktadir. Calisanlar iizerindeki stres orta diizeyde iken verimlilik de optimum

seviyededir (Giiler vd., 2001: 27)
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Sekil -3.3: Stres- Verimlilik iliskisi
Verimlilik Bolgesi

Verimlilik

Diizeyi

Cok Diisiik Optimum tiksek

Stres Diizeyi

Kaynak: Giiler vd. , 2001: 27

Stres diizeyinin az oldugu durumlarda verimlilik diizeyinin diisiik olmasinin
nedenleri; calisanlarin enerjilerinin ve motivasyonlarinin diisiik olmasi, algilama
diizeninde bozukluklar vb. iken tam tersi durumda yani stres diizeyinin ¢ok fazla
oldugu durumlarda ise verimliligin diisiik olmasinin nedenleri fazla stres sonucu
calisanlarin hata yapma olasiliginin artmasi, uyku diizenlerinin bozulmasi gibi
durumlardir (Gtiler vd., 2001: 27). Bu nedenle calisanlarin ve yoneticilerin A ve B
bolgesi arasinda olmasi yani optimum verimlilik bdlgesinde olmasi beklenen ve

istenen bir durumdur (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 280).

3.5.2.7. Performans Ve Stres

Is stresinin orgiitsel sonuglar1 arasinda iizerinde en ¢ok durulan konularin
basinda performans gelmektedir. Performans ve stres arasindaki iliskinin genel
olarak kabul edilen sekli verimlilik ve stres arasinda oldugu gibi ters U seklindedir.
Belirli bir diizeyde stresin calisanlar iizerinde bir uyarilma yaratacagi, bu uyarilmanin
da calisanlarin igini yaparken gosterdigi itina ve dikkati artrmasi sebebiyle
performanslarinda bir iyilesmeye yol acacagi ancak stres diizeyinin daha da fazla
artmast ile performans diizeyinin tekrar diisecegi kabul edilmektedir (Solmus, 2004:
89-90). Asir1 yiiksek ya da asir1 diisiik stresin performans iizerinde olumsuz etkilere

sahip oldugu kabul edilir. [liml1 stres yani optimum stres diizeyine gelinceye kadar
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artan strese paralel olarak artan performans avantaj olarak kabul edilirken, optimum
stres seviyesinden sonraki stres diizeylerinde ve stresin ¢ok az oldugu noktalarda
performansm diisiik olmasi dezavantaj olarak kabul edilir. Optimum noktada
calisanlar islerini en 1iyi performansla yaparlar. Ancak herkes ya da her is i¢in
optimum nokta ayni degildir. Stresi tolore edebilme durumu kisiden kisiye
degisebilecegi icin optimum seviye her kisi i¢in farkl olabilir (Glimiistekin ve
Oztemiz, 2005: 283). Aymi zamanda 1lmli stres isten ise de degisiklik
gosterebilmektedir. Bazi islerde diisiik seviyede stres performansi artirirken bazi
islerde 1ise yiiksek seviyede stresin performans iizerinde olumlu etkileri

olabilmektedir (Korkmazytiirek ve Sesen, 2008: 338).

3.6. Is Stresi ile Basa Cikma Yontemleri

Insanlarin hayatlarin1 devam ettirdigi siirece stresten arindirilmis bir diinya
bulmasit imkansiz gibi bir seydir. Bu nedenle c¢alisma yasaminda da stres

(13

kacmilmazdir. Dolayisiyla stres yonetimi “ stres kaynaklarimin insan iizerindeki
biitiin olumsuz sonug¢larint en aza indirmek ve bu gerilim kaynaklar: ile rasyonel ve
etkili bir sekilde basa ¢ikmak igin gosterilen ¢abalarin tiimii” nii ifade etmektedir

(Eroglu, 2000: 340).

Stresle basa ¢ikma ya da diger bir ifadeyle stres yonetimi verimli bir caligma
yasamini siirdiirebilmek ve c¢alisanlarm ruh ve beden sagligini korumak ig¢in
gereklidir. Stresle basa c¢ikmanin amaci stresin tamamen ortadan kaldirilmasi
degildir. Stres yonetiminin asil amaci ¢alisanlarin yasamini ve verimliligini olumsuz
etkileyen yani yikici stres miktarimi azaltmaktir (Giiney, 2000: 456). Bu amag
dogrultusunda stresle miicadele etmede kullanilabilecek yontemler, bireysel ve

orglitsel olmak tizere iki diizeyde ele almabilir.

3.6.1. Bireysel Diizeyde Stresle Basa Cikma Yontemleri

Is stresi ile basa ¢ikmada bireysel yontemlerin rolii biiyiiktiir. Bu ydntemler
sayesinde bedende baslayan ve zararli olan strese karsi onlemler alinarak stresin
calisanlar tizerindeki etkisi azaltilmaya calisilmaktadir (Giiney, 2000: 458). Stresle
basa ¢ikmada yararl oldugu ifade edilen c¢esitli bireysel teknikler bulunmaktadir. Bu
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tekniklerden en ¢ok kullanilanlar asagida tek tek incelenmistir (Korkmazytirek ve

Sesen, 2008: 339):

a) Fiziksel Egzersizler

Bireysel diizeyde stresle basa ¢ikma konusunda insan sagligi icin en gerekli
olan teknik, fiziki egzersizlerdir (Korkmazyiirek ve Sesen, 2008: 339). Diizenli ve
Olciilii yapilan egzersiz beden sagliginin yaninda rahatlik ve zihinsel gevseme saglar
(Ozgiiven, 2003: 233). Kisinin kendi tercihine gdre yapacag: yiiriyiis, bisiklete
binme, kosu, ylizme, aerobik gibi bedeni ¢ok fazla zorlamayacak fiziksel aktivitelerin
diizenli bir bigimde yapilmasi kiginin hem bedensel hem de ruhsal gerginligini
azaltarak gevsemesini kolaylastirir. Bunun yaninda yasadigi strese yonelik olarak
bedeninin gdsterecegi fizyolojik belirtiler i¢cin gerekli olan esigi yiikselterek kisinin

direncini artirir (Ozmen ve Onen, 2005: 177).
b) Solunum Egzersizi

Kisiler stresli olduklarinda solunum siireleri kisalir, ylizeysellesir ve nefes
darlig1 hissederler. Bu da beyne giden oksijen miktarin1 azaltir. Ritmik ve diizenli
yapilan solunum faaliyetinin sinir sistemi iizerinde sakinlestirici etkisi oldugundan
dolay1 derin solunum, kisilerin stres seviyelerinin azaltilmasinda etkilidir. Derin
solunum swrasinda kisi karin kaslarmi kullandigindan kisinin boynundaki ve

omuzlarindaki gerginlik de azalir (Ozmen ve Onen, 2005: 175).

Derin nefes almak, kalbin ve akcigerlerin iyi ¢alismasinin yollarindan biridir.
Stresin yol agtig1 gerginligi azaltmanin yolu diizenli ve agir nefes almaktir (Giiney,
2000: 459). lyi nefes agir, derin ve sessiz olmalidir. Derin nefes almanm bedensel
yararlarm fark edebilmek bu nefes alma seklini kisinin giinliilk yasaminin bir parcasi

olmasi ile miimkiindiir (Giiler vd., 2001: 29).
c) Gevseme Yontemleri

Gevseme tekniklerindeki amag bedeni kontrol altina almaktir (Ozgiiven, 2003:
232) ve kisiyi zihinsel kaygi, gerilim, endiselerden uzaklastirarak sakinlige sevk

etmektir (Giiney, 2000: 459). Kisiye yOnelik gevseme teknikleri temelde ¢izgili
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kaslardaki gerginligi azaltir, solunumda diizelme saglar, kan basinci dengeye girer.
Bunun yanmda bu teknik O&grenildiginde ve otomatik olarak uygulanmaya
basladiginda kisi kendini daha iy1 ve rahat hisseder. Gevseme caligmalar1 genellikle
solunum egzersizi ile baglar. Daha sonra bir dizi climlenin sdzel olarak tekrari ile
kisinin hayal ettigi duruma icten bir sekilde adapte olmasi saglanmaya caligilir.

Gevseme ydntemlerinin en ¢ok bilineni ise meditasyondur (Ozgiiven, 2003: 232).
d) Beslenme

Gilintimiizde insanlarin ¢ogu beslenmeyi ¢ok fazla 6nemsememekte, giinlerini
viicudun ihtiyaci olan elementlerden uzak, fakir meniilerle gecistirerek bedenin
direncini diisiirmektedirler (Ozmen ve Onen, 2005: 177). Ancak yapilan arastirmalar
beslenme ile stres arasinda ciddiye alinmasi gereken bir iliski oldugunu ortaya
¢ikarmistir. Ozellikle giin icinde tiiketilen cay, kahve gibi bazi maddelerin stresi
artirdig1 hatta kisileri strese duyarh hale getirdigi sonucuna ulasilmistir. Bu nedenle
stresle etkili olarak basa ¢ikabilmek amaciyla beslenme diizeni ve sekline de gereken
onem verilmeli, dengeli bir beslenme programi izlenmelidir (Giiney, 2000: 460-461).
Dengeli ve saglikli beslenme, kisilerin mevcut stres seviyeleri iizerinde ¢ok fazla
etkili olmasa bile strese dayanma giiclerini artirr ve stresin beden iizerindeki

olumsuz etkilerinden kisiyi korur (Ozmen ve Onen, 2005: 177).
e) Zaman Yonetimi

Kisi siirekli olarak yaptigi mevcut gorevini yerine getirirken, vakit aymrmasi
gereken yeni bir is ya da olay ortaya ¢iktig1 zaman kisinin enerji ve zaman ihtiyaci
artar. Boyle durumlarda bireyler zamanin su gibi akip gittigi, islerini zamaninda
yetistiremeyecegi ve her seyin kontrolden c¢ikacagi duygusuna kapilarak strese
girerler (Ozmen ve Onen, 2005: 175). Bu gibi durumlarla karsilasmamak igin kisinin
zamanini 1yi kullanmas1 gerekmektedir ve bu da ancak etkili bir zaman yonetimi ile

miumkiindiir.

Zaman yoOnetiminin temel amaci, ihtiya¢ ve istekleri karsilayacak sekilde
zamani kontrol etmektir. Zaman yonetiminde basarili olunabilmesi i¢in 4 temel 6ge

vardir. Bunlar (Giiney, 2000: 463-464):
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1. Amag belirlemek,

2. Amaca ulasmak i¢in planlar yapmak,

3. Belirlenen plani uygulamaya koymak ve planin bitis zamanini belirlemek,
4. Belirlenen zaman i¢inde amaca ulasana kadar ¢alismak.

Bu 4 temel 6geye dikkat edildigi, yapilmasi gereken isler planli ve programli
bir sekilde yiiriitiildiigii stirece karigsiklik ¢ikma olasilig1 en aza indirilmis olur ve
kisinin stresi azalir. Zamanimn 1yi kullanilmasi ile acele karar verme riski ortadan
kalkar, kisi secenekler arasinda bocalama durumuna diismez, belirli zamanda
bitirilmesi gereken islerin zamaninda bitirilmesi saglanir ve bireyin kisisel iliskileri

icin de zaman ayirmas1 miimkiin hale gelir (Ozgiiven, 2003: 226).
f) Biyolojik Geri Bildirim

Stresle basa ¢ikma konusunda bireysel tekniklerden bir digeri de “biofeedback”
yani biyolojik geribildirimdir. Bu yontem elektronik bir aletle insan viicuduna iligkin
baz1 biyolojik olaylarin izlenmesini saglayan bir tekniktir. Kisiler kalp atig hizlarini
ellerini géglslerine koyduklarinda fark edebilirler. Benzer sekilde solunumunda bir
problem olup olmadigini ya da midesinin dolu mu bos mu oldugunu anlayabilirler.
Fakat bunlarin yaninda kan basinglarini, beyin dalgalarin1 veya kas hiicrelerini
goremezler. Bu noktada onlara yardim edecek olan da kisiye biyolojik geribildirim
saglayan aletlerdir. Bireyler ancak bu sekilde bedenlerindeki fizyolojik olaylar1
gorebilir, gozlemleyebilirler. Viicut 1sisin1 dlgen termometre bile biyolojik geri
bildirim islevi goriir. Ne tiir bir alet kullanilsa kullanilsin amag¢ bedensel tepkilerin
bazi araclar araciligiyla gézlemlenmesidir (Solmus, 2004: 95). Bu sekilde kisiler “her
insan kendinin doktoru olmalidir” anlayisina uygun olarak kendi bedenlerindeki stres
belirtilerini ya da stres nedeniyle yasadiklar1 degisiklikleri gorebilecekler ve bunlari

denetleme imkani elde edebileceklerdir (Eroglu, 2000: 343).

3.6.2. Orgiitsel Diizeyde Stresle Basa Cikma Yontemleri

Orgiitsel diizeyde is stresiyle basa ¢ikmada kullanilacak yontemler, ¢alisanlarin

is ve is ortamindan kaynaklanan streslerini azaltmak ya da 6nlemek amaciyla orgiitte
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strese neden olabilecek faktorlerin azaltilmast konusunda yonetim tarafindan
yapilabilecek olan diizenlemeleri kapsamaktadwr (Giliney, 2000: 464). Bu

yontemlerden bazilar1 agsagida ele alinmistir.

a) Calisilan Cevre Kosullarinin Iyilestirilmesi

Bireylerin calistiklar1 yer, yasamlarinda biiyilk onem tasimaktadir. Ciinki
bireyler zamanlarmin biiylik ¢ogunlugunu is ortaminda gegirmektedirler. Bu nedenle
calisma ortaminin 1s1, 151k, ses, temizlik, havalandirma gibi fiziksel kosullar1
calisanlar acisindan en uygun duruma getirilmelidir. Eger buna dikkat edilmezse
calisanlarin hem ruhsal hem de fiziksel sagligina yonelik olarak olumsuz durumlar
olugabilir. Bu nedenle c¢alisilan c¢evre kosullar1 olanaklar ¢ergevesinde
iyilestirilmelidir (Siirgevil, 2006: 128). Orgiitte ergonomik ¢aligma diizeni
olusturuldugunda calisanlarin yasam kaliteler1 yiikselecegi i¢in hem moralleri hem de
motivasyonlar1 artar. Ayni zamanda Orgiitte calisanlarin fiziksel ve psikolojik
kapasiteleri dikkate alinarak hazirlanacak ¢aligsma siireleri de calisanlarin daha az

stresli olmalarinda 6ngoriilen iyilestirici faktorlerden bir digeridir (Soysal, 2009: 33).
b) Etkin Iletisim ve Katilimci Yonetim

Is stresinin azaltilmasinda 6nemli olan bir diger konu 6rgiitte destekleyici bir
orgiit iklimi yaratmaktir. Birgok biiyilik orgiitte biirokratik, resmi bir yap1 ve kati bir
hava s6z konusudur. Bu durum c¢alisanlarin is stresi yasamalarma sebebiyet veren
faktorlerden birisidir. Dolayisiyla daha az merkeziyetci, kararlara katilimi saglayan,
etkin iletisimin oldugu bir yapinin olusturulmasi is stresiyle basa ¢ikmada énemli bir

orgiitsel yontemdir (Pehlivan, 2000: 184).

Calisanlarin kendi aralarimda 1iyi iliskiler icinde olmasi, yoOneticileriyle iyi
isleyen bir ast-iist iligkisine sahip olmalar1 onlarmm sikint1 ve gerilim duygularini
azaltan Onemli faktOrlerdendir. Aym1 zamanda karsilikli giivene dayali etkin bir
iletisim, sorunlar1 paylasma ve konusma imkaninin tanindigi bir orgiit iklimi de

onem arz eder (Eroglu, 2000: 349).

Katilimc1 yonetim sayesinde ise ¢alisanlar kendilerini de ilgilendiren konulara

yonelik olarak fikirlerini beyan etmenin ozgirliigiinii yasarlar. Ayni1 zamanda
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calisanlara verilen sorumluluk ve otorite onlarin kendilerini igin bir pargasi gibi
hissetmelerini saglar. Dolayisiyla katilimec1 yonetimin de stresi 6nlemede 6nemli bir

rolii vardir (Kirel, 2003: 194).
¢) Sosyal Destek Saglama

Sosyal destek kavrami “stres altindaki ya da giic durumdaki bireye
cevresindeki kisiler tarafindan saglanan yardim ve destekler” olarak tanimlanabilir.
Zor durumdaki kisinin yakinlarinin, ¢evresindeki kisilerin, ¢alistigi 6rgiitiin kendisini
sevdigini, deger verdigini gosteren davranislari, tutumlar1 sosyal destegin
gostergeleridir. Sosyal destek kisinin yasadigi stresin etkisini azaltarak kisiyi olumlu
bir sekilde etkiler. Bu dogrultuda sosyal destek kaynaklari ile stres verici yasam
olaylar1 arasindaki iliskiyi ele alan Liberman’a (1982) gore sosyal destek kaynaklari,
kisinin yasaminda onu strese sokacak bir durum ortaya c¢iktiginda onun olay1
algilays tarzini degistirerek stresin olusmasini engeller (Ozgiiven, 2003: 229). Bu
nedenle yalniz yasayan ya da etrafindaki insanlar tarafindan kabul edilmeyen
kisilerin, yasadiklar1 stresten etkilenme olasiliklar1 daha fazladir, daha hassastirlar.
Kisilerin diger insanlarla kurdugu olumlu iletisim, paylasilanlar ve birlikteliklerinden
aldiklar1 zevk, hem stresle basa ¢ikmalarini kolaylastirmakta hem de stresin kendileri
iizerinde yaratacagr olumsuz etkiyi smirlandirarak daha az zarar gormelerini

saglamaktadir (Giiney, 2000: 463).
d) Rol Analizi ve Siniflandirmasi

Is stresi ile basa ¢ikmada oOrgiitlerin dnem vermesi gereken konulardan bir
digeri de orgiit i¢indeki rollerin analiz edilip siniflandirilmasidir. Luthans (1995),
orgiitsel rollerin aydinlatilmasmin, ¢alisanlarin is stresi ile basa ¢ikma g¢abalarinda
onlara destek olacak bir unsur oldugunu ifade etmistir. Her is ya da rol tanimu,
calisanda kendisinden tam olarak beklenen seyin ne oldugu konusunda catisma ya da
belirsizlik yaratmayacak sekilde agik ve net bir sekilde yapilmis olmalidir (Solmus,
2004: 100). Eger yonetim catigmalar1 azaltr ve Orgiitsel rolleri analiz edip,
siniflandirip aciklifa kavusturursa roller nedeniyle yasanabilecek is stresi olasiligini

da azaltabilir (Giiler vd., 2001: 31).
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e) lyi Isleyen Bir Performans Degerlendirme Sistemi

Performans degerlendirme uygulamalarinin temel amaci calisanlarin ve
orgiitlerin performanslarmi iyilestirmek ve calisanlarla ilgili yonetsel kararlar almada
yardime1 olabilmektir (Bingdl, 2006: 348). Bu nedenle oOrgiitlerde uygulanan
performans degerlendirme sistemlerinin adil, objektif ve ise iliskin bir degerlendirme
sistemi olmasiim c¢ok biiyiik bir 6nemi vardir (Palmer, 1993: 17). Aksi takdirde
performans degerlendirme uygulamalar1 ¢alisanlarin stres diizeylerini artirarak
performanslarimi da olumsuz bir sekilde etkileyebilir. Performans degerlendirme
uygulamalar1 ¢alismamiz agisindan onem arz ettigi icin boliimiin sonunda ayrmntili

olarak ele alinacaktir.
f) Mesleki Gelisim Yollarimin Planlanmasi ve Danismanlik

Insanlar kuskusuz ¢alisma yasamlar1 boyunca mesleklerinde kariyer yapmak ve
yukarilara dogru tirmanarak daha {ist pozisyonlarda gorev almak arzusu ve
ihtiyacindadir (Bingdl, 2006: 284). Dolayisiyla calisanlar1 hem ruhsal hem de
bedensel olarak olumsuz bir sekilde etkileyen yikict stres kaynaklarimdan biri de
calisanlarin kariyerleri ile ilgili tam bir bilgi sahibi olamamasidir. Oysa mesleki
planlama tekniklerinin kullanilmas1 6rgiitlerde stresle miicadele etmede 6nemli bir
rol oynamaktadir. Bu tekniklerden bazilar1 asagida verilmistir (Luthans, 1989: 212-
213):

e Calisanlarin kendilerini anlama ve degerlendirme becerisini gelistirmeye
yonelik el kitaplar1 yaymlanmasi, uygulamali calismalar yapilmasi gibi

yardimlarin saglanmasi,
e Kapsamli goriismeler ve mesleki danismanlik yapilmasi,

e Calisanlarm is ve meslek degisiklikleri yapmalarina firsat veren programlarin

arttirilmasi,

e Calisanlar1 yeni meslek veya islerine hazirlamak amaciyla bilgi ve

becerilerini artiracak egitimler ve deneysel programlar diizenlemek,
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Bu gibi teknikler sayesinde calisanlarin kariyer beklentileri nedeniyle
yasadiklar1 stres azalir ve calisma hayatinin kalitesi artar, iggorenler niteliklerine
uygun islere yerlestirilir, caliganlara esit firsatlar saglanmis olur. Ayni1 zamanda
calisanlarin beceri ve yeteneklerinin son noktaya kadar gelismesine yardim etme
amacini tagtyan egitim programlar1 da ¢alisanlarin davraniglarinda olumlu yonde bir
degisim yasanmasma ve isle ilgili streslerini azaltarak islerini daha dogru ve iyi

yapmalarina yol agmaktadir (Soysal, 2009: 35-36).

3.7. Performans Degerlendirme Uygulamalarinin Is Stresine Etkisi

Is stresi iizerinde etkili olan faktorler i¢inde performans degerlendirme
uygulamalarmin 6nemli bir yer teskil ettigi onceki boliimlerde ifade edilmistir. Bu
boliimde de performans degerlendirmenin is stresi lizerindeki etkisi daha ayrmtili bir
sekilde ele almacaktir. Is stresinin galisanlar iizerinde olumlu ya da olumsuz etkileri
olabilmektedir. Stresin calisan ilizerinde negatif mi yoksa pozitif mi bir etkisi
olacagini belirleyen unsur stresin diizeyidir. Ancak konu ile ilgili arastirmalarda
genellikle stresin olumsuz etkileri iizerinde yogunlagilmigtir. Bunun yani sira hem
ozel sektdorde hem de kamuda performans degerlendirme uygulamalar1 olumlu
amaclara hizmet etme amaciyla uygulanan bir Olciim yontemidir. Ancak bazi
hallerde performans degerlendirme uygulamalariin ¢alisanlar lizerinde stres yaratan
bir durum olabilecegi de unutulmamalidir. Bu bolimde de performans
degerlendirmenin hangi kosullarda calisanlarin is stresi iizerinde etkili olabilecegi

konusu uzerinde durulacaktir.

Performans degerlendirme sistemi orgilitler agisindan kolay kurulabilen ya da
isletilebilen bir sistem olmamakla birlikte bu siiregte yapilacak bir hata ya da
karsilagilan bir sorun, sistemin tamaminin zarar gérmesine ve istenilen amaca
ulagilamamas1 gibi bir sonuca neden olacaktir. Bu da hem Orgiit acisindan hem de
calisanlar acisindan istenmeyen bir durumdur. Calismamiz agisindan 6nem teskil
eden nokta ise performans degerlendirme siirecinde karsilasilabilecek hatalar,

zorluklar ve bu gibi durumlarin ¢alisanlar iizerinde yaratabilecegi strestir.

Performans degerlendirme siirecinde kriterlerin belirlenmesi 6nemli bir

asamadir. Sistemin basariya ulagsmasi ve konulan hedefleri gerceklestirebilmek i¢in
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performans kriterlerinin dogru se¢ilmesi gerekmektedir. Bunun yani sira ¢caligmanin
ilk bolimiinde de belirtildigi gibi kriterler basit ve anlasilir olmali, 6l¢tilmek istenen
amaca ya da kullanicinin ihtiyacma uygun olmali, tizerinde fikir birligine varilmis
olmali, birbiriyle cakisan ya da hesaba alinmayip eksik birakilan kriterler
olmamalidir. Ayn1 zamanda daha kolay anlasilir ve Olgiilebilir olmasi nedeniyle
kriterler icin kullanilan veriler daha cok sayisal olmalidir. Ancak adalet, ulusal
savunma gibi kamu hizmetlerinde sayisal performans kriterleri belirlemek c¢ok
zordur. Bunun yani swa her kurum i¢in kullanilabilecek genel performans
Olciitlerinin bulunamamasi da karsilagilan zorluklardan bir tanesidir (Miilkiye Teftis

Kurulu, 2008 32).

Yapilan pek ¢ok calismada kurumlarda uygulanan performans degerlendirme
ile ilgili olarak c¢alisanlarin bilgilendirilmedigi goriilmektedir. Ornegin 2006 yilinda
hastanelerde yapilan bir anket calismasinda uygulamaya katilan saglik personelinin
yaklagik %45’inin performansa dayali ek {licret O6deme sistemi konusunda
bilgilendirilmedigi sonucuna ulasilmistir (Gazi, 2006: 106). Bu durum ¢alisanlarda is
stresi yaratabilmektedir. Performans degerlendirme ile ilgili olarak ¢alisanlarin
yeterli bilgiye sahip olmasi hem giiven ortammin yaratilmasi hem de ¢alisanlarda

stres yaratmamak adma 6nemli bir konudur (Biiyiikfirat, 2009: 83).

Son yillarda saglik alaninda uygulanmaya baslayan performans sistemine
yoneltilen elestirilerden bir tanesi de belirlenen kriterlere yoneliktir. Saglik
calisanlarinin performanslarint degerlendirmek icin saptanan kriterlerin saglk
hizmetinin niteligini 6lgemedigi ve ekip calismasini olanaksizlagtirdigr dile
getirilmektedir (Elbek ve Adas, 2009: 39). 22 Kasim 2011°de iiniversite
hastanelerinde c¢alisan hekimler tarafindan ve 21 Aralik 2011 ve 4 Subat 2012
tarthlerinde saglik ¢alisanlar1 tarafindan yapilan grevlerin, is birakma eylemlerinin en
temel nedenlerinden biri de kriterlerde niceligin 6n plana c¢ikarilarak saghigin
ticarilestirilmesidir. Bu nedenle kriterlerle ilgili olarak calisanlarin bilgilendirilmesi
hatta kriterlerin belirlenmesi siirecine, verdikleri hizmet hakkinda en gercekei bilgiye
sahip olan calisanlarin kendisinin de dahil edilmesi 6nem arz eden bir diger konudur

(Biiyiikfirat, 2009: 81-82).
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Performans degerlendirmede kriterler kadar standartlar da onem teskil eder.
Kullanilan standartlar ger¢ek¢i olmalidir. Calisanlarin ulasamayacagi, onlarin
kapasitelerini ¢ok fazla asan standartlar ¢alisanlarda basaramayacagim korkusuyla
strese neden olabilmektedir (Biyiikfirat, 2009: 82). Bunun yani swra calisanlari
gelistirmek adina zorlamayan, ulasilmasi kolay standartlar da ayni sekilde ¢alisanlar
adina yararli olabilecek olan olumlu stres yaratmayarak onlari ise motive etme

konusunda sikintilara neden olabilmektedir.

Performans degerlendirme uygulamasi Orgiitten orgiite farklilik gdstermekle
birlikte genellikle sabit bir zaman aralifiyla yapilmaktadir. Ancak 6zellikle 6zel
sektorde degerlendirmenin ticret artigi, terfi gibi bazi kararlarin alinmasindan 6nce
yapildigi da gorilmektedir (Bingdl, 2006: 337). Performans degerlendirme
uygulamasinda caligsanlar tizerinde degerlendiriliyor olmaktan kaynaklanan bir stres
olmakla birlikte eger degerlendirme islemi cok sik tekrarlanirsa mevcut stres

seviyesinde artis gozlemlenme olasilig1 yiikselebilmektedir.

Performans degerlendirmenin etkin ve saglikli bir sekilde yapilmasinda en
onemli etkenlerden bir tanesi de degerlendirmenin kim tarafindan yapilacagi
konusudur. Eger yapilan degerlendirme, konusunda egitimli kigiler tarafindan
yapilmazsa ya da calisanlarin verdikleri hizmetlerin nitelikleri hakkinda bilgi sahibi
olmayan kisiler tarafindan yapilirsa bu durum ¢alisanlar {izerinde bask1 yaratabilir. Is
stresi acisindan bakildiginda calisan {izerinde bir baski yaratmayacak olan kisinin
kendi kendini degerlendirmesidir. Ancak bu yontemde de kisinin kendi performansi

s0z konusu oldugu icin objektif olamamasi gibi bir ihtimal ortaya ¢ikabilmektedir.

Performans degerlendirme uygulamalarinin sonuglarinin 1ilgili ¢aliganlara
bildirilmesi sistem acisindan Onem tasiyan bir diger konudur. Calisanlar kendi
performanslart hakkinda yapilan degerlendirmeleri bildikleri 6lgiide kendilerini
gelistirme konusunda motive olabilirler (Kaymaz, 2007: 175). Ayrica ¢aligsanlarda
geribildirim almadiklarinda 6nemsenmedikleri algisi olusabilmekte ya da performans
sonuclarindan haberdar olmadiklar1 icin bir kaygi olusabilmektedir. Performans

degerlendirme sonuglarmin iicrete yansitildigi durumlarda dogrudan bir geri bildirim
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s0z konusu olmaktadir. Alinan ticretler ¢alisanlarin performans durumlar: ile ilgili

olarak bir fikir verebilmekte bu da calisanlar1 strese sokabilmektedir.

Kullanilan yontem de calisanlarin is stresi agisindan 6nem arz eder. Geleneksel
degerlendirme yOntemleri cagdas degerlendirme yontemlerine goére daha yaygin
olarak kullaniliyor olsa da degerlendirici hatalarina daha agik olmalari, ¢alisanlari
birbiriyle kiyaslama seklinde degerlendirmeleri gibi nedenlerle ¢alisanlarda is stresi
yaratabilir. Cagdas degerlendirme yOntemleri ise geleneksel yontemlere gore daha
fazla zaman gerektirse de gorece olarak daha az stres faktorii barindirmaktadir.
Ancak cagdas degerlendirme yontemleri de hedeflere ulasmada zaman baskisi, astlar
tarafindan degerlendirilmek gibi nedenlerle is stresi yaratabilmektedir (Biiyiikfirat,

2009: 85).

Performans degerlendirme siirecinde yapilan hatalar degerlendirmenin
etkinligini Onemli Olclide etkileyen bir unsurdur. Degerlendiricinin objektif
olamamasi, sistem hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamasi, bazi ¢alisanlara karsi
onyargili olmas1 ya da degerlendirmeyi tek bir kriter iizerinden yapmasi gibi sorunlar
calisanlar iizerinde bir stres yaratabilir. Bunun yani sira performans degerlendirme
uygulamalarinda sistemin tasarimi ve yiiriitiilmesinden kaynaklanan sorunlarla da
karsilagilabilmektedir. Bu tarz sorunlar calisanlar arasinda huzursuzluklara yol

acabilecegi gibi sistemin amacina ulagsmasi oniinde de engel teskil eder.

Son olarak performans degerlendirme sonuglarinin kullanilip kullanilmadigi ya
da kullaniliyorsa ne amacla kullanildig1 calisanlarin is stresi seviyelerinde etkili
olabilmektedir. Ucret yonetimi performans degerlendirme sonuclarmm en sik
kullanildig1 alanlardan bir tanesidir. Son donemde Orgiitlerde hem adil bir iicret
sistemi olusturmak hem de calisanlar1 motive etmek amaciyla performansa dayali
iicret yonetimine gecis yasanmaktadir. Ucret; ¢alisanin beslenme, barmma, giyinme
gibi zorunlu ihtiyaclarinin yani sira eglenme ve kiiltiirel ihtiyaglarinin karsilanmasi
icin de onemli bir kaynaktir. Dolayisiyla yiiksek performans gosterdiginde goérece
olarak yiiksek {icret alacagini bilmek ¢alisanlar i¢in bir motive unsuru olabilmektedir.
Ayni zamanda performansa dayali olarak belirlenen iicret calisanlarin yaptiklari isleri

ve calistiklar1 orgiitleri daha c¢ok benimsemesine yol acabilmektedir. Ancak asil
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amaci ticret faktoriinii kullanip ¢alisanlar1 motive ederek performanslarmi artirmak
olan performansa dayal1 {licret Odemesi her zaman istenilen sonucu
vermeyebilmektedir. Ciinkii sonuglarin {icrete yansimasi ve bunun adil bir sekilde
yapilmamasi ¢alisanlar arasinda gerginlige ve huzursuzluga ve dolayisiyla is stresi
seviyelerinin artmasina yol acabilmektedir (Biiyiikfirat, 2009: 86). Bunun yani sira
performansa dayali tlicret Odemesi c¢alisanlar arasindaki rekabet duygusunu

artirabilmekte bu da zaman zaman ¢alisma barisini1 bozabilmektedir.

Yukarida sayilan konulara dikkat edilerek hazirlanan bir performans
degerlendirme sistemi c¢alisanlarda is stresine neden olmaz ve orgiitleri hedeflenen
sonuclara gotiiriir denilemez. Bagka bir ifadeyle performans degerlendirmenin iyi
kurgulanmamasinin ve etkili bir sekilde uygulanmamasinin tek olumsuz sonucu
calisanlarda 15 stresine neden olmak degildir. Basarisiz sekilde uygulanan bir
performans degerlendirme calisanlarda ciddi diizeyde is stresi olusturmanin ve
calisanlarin performanslarmin 6nemli bir sekilde diismesine neden olmanin yani sira
0zel sektorde orgiitiin kar elde edememesine ya da iflas etmesi gibi sonuglara da yol
acabilir. Bunun yami sira iyi tasarlanmamis bir performans degerlendirme sistemi

kamuda daha ciddi sonuclara sebebiyet verebilir.

Tiim devlet faaliyetlerinde mesruluk ve giiven olmazsa olmaz degerlerdir. Bu
noktada performans degerlendirme kamu kurumlarmin etkinligi, etkililigi ve
ekonomikligi hakkinda giivenilir bilgiler saglayarak bu degerlerin giiclendirilmesine
katkida bulunabilir (Miilkiye Teftis Kurulu, 2008: 7). Ancak kamu yararim gozeterek
mal ve hizmet {ireten kurumlarda uygulanan sistemlerin iy1 tasarlanmamasi giivenilir
bilgiye ulasma konusunda sikint1 yaratmanin yani sira programlarin ya da kurumlarin
mesrulugu tizerinde etkili olabilir. Ciinkii “yénetim bilimi agisindan mesruluk,
yonetsel faaliyetlerin bagarisinin, yurttas memnuniyetinin, kamu politikast karar ve
uygulamalarimin desteklendiginin bir gostergesi” olarak ifade edilmektedir (Eren,
2009a: 13). Dolayisiyla kamu kurumlarinda uygulanan sistemlerden vatandaslarin
memnun olmamasi ya da sistemin ¢alisanlar tarafindan desteklenmemesi ve bu
nedenle basarili sonuglar {iretememesi sistemin ve kurumun mesrulugunu

zedeleyebilmektedir.
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Performans degerlendirmenin calisanlarin is stresi iizerindeki muhtemel etkileri
yukarida ifade edilmistir. Calismamiz konunun Tirk kamu yOnetimindeki
yansimalarmi gérmek adina saglik alaninda uygulanan performans degerlendirme
sisteminin calisanlarin is stresine olan etkileri ile ilgili olarak yapilan uygulama

calismasiyla devam edecektir.
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DORDUNCU BOLUM

TURK KAMU YONETIMINDE PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN
KAMU CALISANLARININ IS STRESINE ETKIiSi: KONYA EGITIiM ve
ARASTIRMA HASTANESI ORNEGI

Calismanin bu boliimiinde arastrmanm amaci, onemi, yontemi, kapsami ve
Olceklerine yer verildikten sonra anket c¢alismasindan elde edilen sonuglar,
tanimlayict istatistikler ¢ercevesinde degerlendirilecektir. Ankete dayali olarak
yapilan uygulama calismasindan elde edilen verilere, gecerlilik ve gilivenilirlik
analizi yapilmis ve gelistirilen hipotezleri test etmek amaciyla uygun istatistiki

analizler yapilarak arastirma bulgular1 degerlendirilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci; Konya Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde ¢alisan
hekimlerde uygulanan performansa dayali 6deme sisteminin hekimlerin bu sisteme
gecildiginden beri yasadigi is stresine etkisini belirlemektir. Bunun yani sira bir diger
amaci; hekimlerin demografik Ozelliklerine gore performansa dayali 6deme
uygulamasina bakis agilarinda ve yasadiklari is stresinde farklilik olup olmadigini

tespit etmektir.

Kamu kurumlarmin igerisinde bulundugu ve iliskide oldugu tiim cevrede
yasanan hizli degisim; kamu kurumlarim1 da hizmet kalitesini artirma, ¢alisanlarin
memnuniyetini  saglama, vatandaslarin beklentilerini karsilama amaclarmi
gerceklestirebilmesi noktasinda yeni yOntemler aramaya itmis ve bu arayis
sonucunda Saglik Bakanligi’nda performans degerlendirmenin bir aracit olarak
performansa dayali 6deme sistemine gecis yasanmistir. 2004 yilindan itibaren Saglik
Bakanligi’nca uygulanan performansa dayali 6deme sistemi ile; saglik hizmetlerinin
etkili, verimli ve esitlik ilkeleri dogrultusunda sunulmasi, saglik calisanlarinin da
yaptiklar1 katkilar sonucunda ddiillendirilmesi ve bu sayede verimli ve kaliteli hizmet
sunma konusunda tesvik edilmesi amaglanmistir. Ancak 2004 yilindan itibaren
uygulanan sistemin pek ¢ok olumlu etkisi dile getirilirken ayn1 zamanda ¢ok sayida
elestiriye de maruz kalmistir. Zaman zaman saglik personelleri sistemi elestirmek,

eksikliklerini dile getirmek ve hatta kaldirilmasini talep etmek amaciyla grev ve
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protesto yiiriiylisleri diizenlemislerdir. Bu durum arastirmanm konusu bakimindan

Oonem teskil etmektedir.

Ileri derecede uzmanlasmanm oldugu, ekip c¢alismasmnin ve dolayisiyla
karsilikli iligkilerin 6nem kazandigi bir sektor olan saglik sektdriinde calisanlar;
zaten insan hayatinin s6z konusu oldugu bir isi icra etmekle gorevli olmalarmdan
dolay1 belli bir diizeyde is stresi yasamaktadir. Bu nedenle uygulanan performansa
dayal1 6deme sisteminden istenilen sonuglarin elde edilebilmesi icin saglik
personellerinin 13  stresi  diizeylerini artirmayacak gsekilde diizenlenmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde bu durumdan hem saglik personelleri ruhsal ve
bedensel olarak etkilenir ve saglik personelinin performansi artirilmak isterken tam
tersi bir sekilde diisebilir hem de toplumun saglig: tehlikeye girebilir. Bu nedenle
uygulanan sistemin saglik personellerinde is stresi yaratip yaratmadigi ve yaratiyorsa

bunun sebeplerinin incelenmesi 6nem arz eden bir konudur.

Yapilan literatiir incelemesinde is stresi, kamuda performans degerlendirme,
saglik alaninda uygulanan performansa dayali 6deme ile ilgili ayr1 ayr1 ¢ok sayida
arastirma olmasima ragmen performans degerlendirme sisteminin is stresine etkisi
konusunda smirl sayida arastirma bulunmaktadir. Ozellikle kamuda performansa
dayali 6demenin is stresine etkisi konulu bir arastirmaya rastlanmamaistir. Bu agidan
arastirma, bir kamu politikas1 olarak baslatilan performansa dayali 6deme sisteminin
calisanlar tizerindeki etkisini gérmek ve saglik alanindaki uygulamaya benzer bir
uygulamanin Emniyet Teskilat1 ve Milli Egitim Bakanlig1 biinyesindeki okullarda
baslatilmas1 seklindeki diisiince nedeniyle mevcut sistemin eksikliklerini analiz
etmek acisindan onem tasidig1 ve konuyla ilgili akademik arastirma yapacaklara veri

saglamasi agisindan yararli olacag diisiiniilmektedir.
4.2. Arastirmanin Varsayimlan
Arastirma,;

e Ankete katilan katilimcilarin ankette yer alan ifadeleri, sorular1 samimi ve

dogru bir bigcimde algiladiklar1 ve cevapladiklari,

e Secilen 6rneklemin evreni temsil ettigi,
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e Kullanilan 6lgceklerin ve uygulanan arastirma yonteminin bu arastirmanin

amacina ve arastirma probleminin ¢ézlimiine uygun oldugu,

e Kullanilan istatistiki tekniklerin ve yapilan analizlerin arastirma amacina

uygun oldugu varsayimlarina dayanmaktadir.

4.3. Arastirmanin Sinirhhiklar

Yapilan c¢alismada, Tirk kamu yoOnetiminde uygulanan performans
degerlendirmenin calisanlarin is stresine etkisi Konya Egitim ve Arastirma Hastanesi
ornekleminde incelenmektedir. Arastirmanin belirli bir hastanede yapilmasi ve anketi
cevaplayan katilimcilarm kisisel algilamalarina dayanmasi nedeniyle arastirma belli

sinirliliklar1 igermektedir. Bu smirliliklar;

e Anket uygulamasinin sadece Konya Egitim ve Arastrma Hastanesi’nde

hizmet veren hekimlere yapilmis olmasi,
¢ Anketin 6rnekleminin sadece hekimlerden olusmasi,
¢ Konuyla ilgili ulasilabilen yerli ve yabanci kaynaklarin sinirli olmasi,
e Hekimlerin algilarinin zamanla degisebilecegi ihtimalidir.

4.4. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin yontemi; anket formunun olusturulmasi, arastirma ornekleminin
belirlenmesi, anket formunun On testi ve verilerin analizi asamalarindan

olusmaktadir.

Saglik alaninda uygulanan performansa dayali 6deme sisteminin, hekimlerin
bu sisteme gecildiginden beri yasadigi is stresi tizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla
kullanilan anket 4 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ¢alisanlarin cinsiyetleri,
yaslari, medeni durumlari, hizmet yillari, egitim durumlar1 gibi bilgilere ulagilmak

istenmistir. Bu boliim toplam 18 sorudan olusmaktadir.

Performansa dayali O6deme sisteminin olumlu ve olumsuz etkilerinin
degerlendirilmesi amaciyla hazirlanan anketin 2. ve 3. bolimlerine veri saglamasi

amaciyla kalitatif bir arastirma yapilmistir. Bu asamada anket oncesinde ulagilabilen
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15 tane hekim ile yar1 yapilandirilmis bir goriisme yapilmistir. Bu gortismede ekte
verilen goriigme formu kullanilmis ancak yapilan goriismenin akismna bagl olarak
hekimlere degisik sorular da yoneltilmistir. Goriisme verilerinin kaydedilmesinde
kullanim kolaylig1 olmasina karsilik goriisiilen hekimlerde bir g¢ekinceye neden
olmamak adina kayit cihazi kullanilmamis sadece arastirmaci tarafindan not alma
islemi uygulanmistir. Yapilan goriismelerden ve yapilan literatiir taramasi sonucunda
elde edilen veriler 1s1g1nda ikinci boliimde; performansa dayali 6deme uygulamasina
iligkin 27 tane olumlu olarak nitelendirilebilecek ifadeye yer verilmis ve hekimlerin

bu ifadelere katilip katilmadiklar1 sorgulanmaya ¢alisilmistir.

Ucgiincii boliimde ise performansa dayali ddeme uygulamasma iliskin 41 tane
olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadeye yer verilmis ve hekimlerin bu ifadelere

ne derecede katildiklar1 arastirilmaya ¢alisilmastir.

Son boliimde ise performansa dayali 6deme sistemine gecildiginden beri
hekimlerin is stresi yasaylp yasamadiklarini anlamak amaciyla bazi ifadelere yer
verilmistir. Bu boliimde is stresi ile ilgili veri toplamak amaciyla kullanilan is stresi
0lgegi; Ornelas ve Kleiner (2003)’in Cohen’den (2001) yaptiklar1 6zetlemeyi temel
alan Tatar’m (2009) olusturdugu “Is Ortamu Stres Olcegi(I0SO)” dikkate almarak
2009 yilinda Yrd. Dog¢. Dr. Haluk Tanriverdi danmigmanlhiginda Serife Rahsan Kog
tarafindan hazirlanan “Saglik Calisanlarinda Is Stresi: Acil Servis Ornegi” konulu
yiiksek lisans tez ¢alismasmin uygulama kisminda kullanilan ve Cronbach’s alpha
katsayis1 0,873 olarak bulunan “acil ¢alisanlar1 is stresi degerlendirme skalasi”ndan

faydalanilarak hazirlanmistir. Bu boliim 30 tane ifadeden olusmaktadir.

Ankette yer alan tiim ifadeler; cevaplayicinin yapilan arastirma ile ilgili
yargilara ne derece katildigini tespit etmede kullanilan ve hazirlanan anketlerde en
sik basvurulan, giivenilirligi yiiksek bir 6lgek olan 5’11 “likert 6lgegi” ne (1=
Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Tarafsizim, 4= Katiliyorum, 5=
Kesinlikle katiltyorum) gore hazirlanmistir. Bu dogrultuda arastirmaya katilanlardan
5 esit aralikli katilma derecesinden kendilerine en uygun bulduklar1 dereceyi

isaretlemeleri istenmistir.
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4.5. Arastirmanin Orneklemi

Orneklemin belirlenmesi asamasinda Konya’da 2012 yili itibariyle hizmet
veren 851 tane uzman hekimin 223 tanesinin Konya Egitim ve Arastirma
Hastanesi’nde c¢alisiyor olmasinin ve Tirkiye’de saglik personelleri tarafindan
yapilan grevlere katilan hastanelerin ¢ogunun egitim ve arastirma hastanesi olmasi
nedeniyle aragtrmanin Orneklemini Konya Egitim ve Arastrma Hastanesi’nde

hizmet veren hekimler olusturmaktadir.

Ana kiitlenin tamamma anket formu yiliz yiize goriisme yOntemiyle
dagitilmistir. Geri doniis oraninin artirilmast amaciyla hastane miidiirii ve hastane
miidiir yardimcist ile birlikte koordineli olarak calisilmistir. Yapilan anket caligmasi
sonucunda 358 kisiye dagitilan anket formundan 146’smin geri doniisii olmus ve bu
anketlerden 134’1 ise degerlendirmeye alinmistir. 12 tane anket formu ise eksik ve

hatali olmasi1 nedeniyle degerlendirmeye alinmamustir.

4.6. Anket Formunun On Testi

Arastirmanin 0n testini yapmak amaciyla anket formu ana kiitle igerisinde yer
alan hekimlerden olusan 22 kisilik bir grup iizerinde denenmistir. On teste katilan
hekimlerden gelen elestiriler dogrultusunda anketin 2. ve 3. boliimiiniin aciklama
kismida yer alan “asagida performansa dayali ek 6deme uygulamasinin olumlu
yonlerine iligkin goriisler yer almaktadir. Bu goriislere katilma derecenizi ifade eden
sayly1 isaretleyiniz”’ seklindeki ifade “Asagida performansa dayali ek 6deme
uygulamasina iliskin olumlu olarak nitelendirilebilecek goriisler yer almaktadir. Bu
goriiglere ne Olclide katildiginizi liitfen soyler misiniz?” seklinde degistirilmistir.
Ayni degisiklik 3. boliimiin agiklama kisminda da yapilmistir. Bunun yam sira
anketin 2. boliimiine “uygulama nedeniyle hekimler arasinda yasanan rekabet beni
motive etmektedir” ifadesi eklenmistir. Bunun yani sira anketin son kisminda yer
alan ag¢ik uglu sorulara verilen cevaplardan faydalanilarak anketin 4. boliimiinde yer
alan 1s stresi ile ilgili ifadelere “eskisi gibi aileme yeterince zaman aymramiyorum”

ifadesi eklenmistir.
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4.7. Verilerin Analizi

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 16.0 (Statistical Package for Social
Sciences) Istatistiksel Paket Programi kullanilarak analiz edilmistir. Elde edilen
verilerin biiyiilk ¢ogunlugu parametrik olmayan(non-parametrik) veri oldugu i¢in

miimkiin oldugu siirece parametrik olmayan testler kullanilmistir.

Degiskenler arasindaki farklilik ve iligkilerin ortaya ¢ikarilmasinda Kruskal
Wallis H Testi, Mann-Whitney U Testi, korelasyon analizi ve regresyon analizi
kullanilmistir. Anket verilerinin giivenilirligi ise Cronbach Alpha degerinden

yararlanilarak test edilmistir.

4.8. Arastirmanin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Giivenilirlik analizi, herhangi bir konuda 6rneklemi olusturan birimler {izerinde
veri toplamak amaci ile gelistirilen Olgme aracimi olusturan ifadelerin kendi
aralarinda tutarlilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla kullanilan bir
analizdir. Giivenilirlik analizi i¢in bir¢ok yontem kullanilmakla birlikte en yaygin
kullanima sahip olan yontem Alfa (Cronbach) yontemidir. Bu yontemin kullanilmasi
icin Ol¢iilecek konuya iligskin 6lgekteki soru sayisinin 20°den fazla ve denek sayisinin
50’den fazla olmas1 gerekmektedir (Ural ve Kilig, 2005: 258). Bunun yani sira 0 ile 1
arasinda degerler alan alfa katsayismin 0,8 ile 1 arasinda yer almasi (0,8<a<I)
yiiksek derecede giivenilir bir 6lgek oldugunu gosterir (Ural ve Kilig, 2005: 262).
Giivenilirlik ve gecerlilik birbiriyle iligkili olan kavramlardir. Yapilan arastirma
gecerli ise ayn1 zamanda giivenilirdir. Yapilan ¢alismada 6lgme aracinin gegerlik
durumunu belirlemek amaciyla Olciit olarak igerik gegerligi (content validity)
kullanilmustir. Icerik gecerligi “6l¢me aracinda bulunan sorularin ya da maddelerin
olgme amacina uygun olup olmadigi, olgiilmek istenen alani temsil edip etmedigi
sorunu ile ilgili olup uzman goriisiine gére saptanmasi” ile tespit edilir (Geng, 2010:
93). Bu arastirmada da yapilan anket calismasinin gegerligini belirlemek amaciyla
hem kaynak taramasmdan hem de danisman Dog. Dr. Giilise GOKCE ve Prof. Dr.
Orhan GOKCE’nin gériislerinden faydalanilmistir.

Aragtrmanim giivenilirligini 6lgmek icin kullanilan Cronbach Alfa katsayisi

asagidaki tabloda gosterilmistir:
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Tablo -4.1: Kullamlan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olcekler ifade Sayisi Cronbach’s Alpha (a) Degeri
Performans
27 0,958
Olumlu
Performans
41 0,977
Olumsuz
Is stresi 30 0,931

Tabloda belirtildigi lizere kullanilan 6lceklerin Cronbach Alfa katsayilarinin;
performansa dayali &deme (PDQO) sistemine ydnelik olumlu olarak
nitelendirilebilecek ifadeler i¢in (0,958); performansa dayali 0deme sistemine
yonelik olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadeler i¢in (0,977) ve performansa
dayali 6deme sistemine gecildiginden beri hekimlerin yasadigi is stresinin 6l¢iildigii
4. bolim icin (0,931) oldugu gozlenmistir. Bu sonuglardan o6lgeklerin yiiksek

diizeyde (0,8<a<1) giivenilir oldugu anlasilmaktadir.

4.9. Arastirmanin Hipotezleri

Yapilan arastrmanin ana hipotezi “performansa dayali 6deme uygulamasi
hekimlerde is stresine neden olmaktadir” seklindedir. Bu ana hipotezin yardimci

hipotezleri ise asagidaki gibidir:

H;: PDO sistemine yonelik olumlu ifadeler ile PDO sistemi uygulanmaya
basladigindan beri hekimlerin yasadigi is stresi arasinda negatif yonlii anlamli bir

iligki vardir.

H,: PDO sistemine ydnelik olumsuz ifadeler ile PDO sistemi uygulanmaya
basladigindan beri hekimlerin yasadigi is stresi arasinda pozitif yonlii anlamh bir

iligki vardir.

H;: PDO uygulamasinin is yiikiinii artirmasi ile PDO sistemi uygulanmaya

basladigindan beri hekimlerin yasadigi is stresi arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Hj: Performans degerlendirme sonuglarmin hekimlerin gelirlerine 6nemli bir
oranda yansimasi ile PDO sistemi uygulanmaya basladigindan beri hekimlerin

yasadigi is stresi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: PDO uygulamasiyla hekimlerin sosyal yasamlarina ve ailelerine daha az
zaman ayirrmaya baslamasi ile PDO sistemi uygulanmaya basladigindan beri

hekimlerin yasadigi is stresi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: PDO uygulamasmin c¢alisma iliskilerini olumsuz etkilemesi ile PDO
sistemi uygulanmaya basladigindan beri hekimlerin yasadigi is stresi arasinda

anlaml bir iligki vardir.

H;: PDO uygulamasinin adil ve objektif yapilmamasi ile PDO sistemi
uygulanmaya basladigindan beri hekimlerin yasadigi is stresi arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Hs: PDO uygulamasinin denetiminin zor olmasi ile PDO sistemi uygulanmaya

basladigindan beri hekimlerin yasadigi is stresi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hy: Hekimlerin cinsiyetleri ile PDO sistemine ydnelik olumlu ve olumsuz
olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma orani arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Hy: Hekimlerin cinsiyetleri ile PDO sistemi uygulanmaya basladigindan beri

yasadiklari is stresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H;:: Hekimlerin yaslari ile PDO sistemine yonelik olumlu ve olumsuz olarak

nitelendirilebilecek ifadelere katilma orani arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hy;: Hekimlerin yaslar1 ile PDO sistemi uygulanmaya basladigindan beri

yasadiklart is stresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hiy3: Hekimlerin medeni durumlar1 ile PDO sistemine yonelik olumlu ve
olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma orani arasinda anlamli bir

farklilik vardir.
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H;4: Hekimlerin medeni durumlar1 ile PDO sistemi uygulanmaya

basladigindan beri yasadiklar1 is stresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H;s: Hekimlerin egitim durumlar1 ile PDO sistemine yonelik olumlu ve
olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma orani arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H,6: Hekimlerin egitim durumlar1 ile PDO sistemi uygulanmaya basladigindan

beri yasadiklar1 ig stresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H;7: Hekimlerin hizmet yillar1 ile PDO sistemine yonelik olumlu ve olumsuz
olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma orani arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Hs: Hekimlerin hizmet yillar1 ile PDO sistemi uygulanmaya basladigindan

beri yasadiklar1 ig stresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hj9: Hekimlerin temel maas miktar1 ile PDO sistemine iliskin olumlu ve

olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma oranit arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Hyp: Hekimlerin temel maas miktar1 ile PDO sistemi uygulanmaya

basladigindan beri yasadiklar1 is stresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H,;: Hekimlerin performanslarina karsilik aldiklar1 ek gelir miktar1 ile PDO
sistemine iligkin olumlu ve olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma

orani arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H,,: Hekimlerin performanslarina karsilik aldiklar1 ek gelir miktar1 ile PDO

sistemi uygulanmaya basladigindan beri yasadiklar1 is stresi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H,3: Hekimlerin bulunduklar1 kurumda cahisma siireleri ile PDO sistemine
iligkin olumlu ve olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma orani arasinda

anlamli bir farklilik vardir.



177

H,4: Hekimlerin bulunduklar1 kurumda calisma siireleri ile PDO sistemi
uygulanmaya basladigindan beri yasadiklar1 is stresi arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H,s: Hekimlerin ¢alisma temposu ile PDO sistemine iliskin olumlu ve olumsuz
olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma orani arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H,6: Hekimlerin ¢alisma temposu ile PDO sistemi uygulanmaya basladigindan

beri yasadiklar1 ig stresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H,7: Hekimlerin c¢alistiklar1 pozisyon ile PDO sistemine iliskin olumlu ve

olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma oranlart arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Hys: Hekimlerin calistiklar1 pozisyon ile PDO sistemi uygulanmaya

basladigindan beri yasadiklar1 is stresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

4.10. Arastirmanin Bulgulan ve Degerlendirme

Bu boéliimde dncelikli olarak arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine
iliskin bilgilere ardindan da ankette yer alan bdoliimlerin aritmetik ortalama ve
standart sapma sonuglarina yer verilecektir. Son olarak ise arastirma hipotezlerinin

aciklanmasina yarar saglayacak analiz sonuclari tizerinde durulacaktir.

4.10.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Arastirma kapsaminda yapilan anket ¢alismasina katilan hekimlerin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, hizmet yil1 gibi demografik 6zelliklerine iligkin

bulgular asagidaki Tablo-4.2’de verilmistir.
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Tablo -4.2: Orneklemin Demografik Ozellikleri

Ozellikler f % Ozellikler f %

Cinsiyet Medeni Durum

Erkek 70 52,2 | Evli 102 76,1

Kadm 64 47,8 Bekar 32 23,9

Egitim Durumu Hizmet Yili

Lisans 52 38,8 | 0-1 yil aras 6 4,5

Yiiksek Lisans 32 239 | 2-5 yil aras1 56 41,8

Doktora 50 37,3 6-10 y1l arasi 38 28,4
11-15 yil aras1 138 13,4
16 yil ve {lizeri 16 11,9

Yas Calisma Siiresi

18-25 yas arast 6 45 1 yildan az 50 37,3

26-30 yas arasi 40 299 | 1-5 yil arasi 68 50,8

31-35 yas arasi 42 313 6-10 y1l arasi 14 10,4

36-45 yag arasi 28 20,9 11 yil ve lizeri 2 1,5

45 ve Uistii 18 13,4

Maas EKk Gelir

1000 TL den az 4 3 11000 TL den az 8 6

1000-2500 TL arast 106 7911 1000-2000 TL arast 70 52,2

2501-5000 TL arast 16 1191 2001-3000 TL arast 22 16,4

5001 TL ve iizeri 8 6 | 3001 TL ve iizeri 34 254

Not: n=134.

Yukaridaki tabloda verilen Orneklem grubundaki hekimlerin cinsiyete gore
dagilimlarina bakildiginda erkek hekimlerin(%52,2) kadmnlardan(%47,8) daha fazla
oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira orneklem grubundaki hekimlerin biiyiik
cogunlugu (%76,1) evlidir. Hekimlerin yas araliklarina bakildiginda ise %31,3 ile en
yliksek oranin 31-35 yas aralifinda oldugu goriilmektedir. Hastanede calisan ve
orneklem grubunda yer alan hekimlerin %41,8’inin hizmet yillar1 2 ile 5 yil
arasindadir ve %50,8’inin bulunduklar1 hastanede c¢alisma siireleri ise 1 ile 5 yil
arasindadir. Yapilan analiz sonucundan elde edilen veriler agisindan goze g¢arpan
durumlardan biri de hekimlerin ¢ok biiyiik bir oranmin (%79,1) temel maasmmn 1000

ile 2500 TL arasinda olmasi ve 9%352,2’sinin yaklasik temel maaslar1 kadar
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performansa degerlendirmeye dayali olarak ek gelir elde etmesidir. Yani hekimlerin
eline gecen gelirin 6nemli bir kismi1 gosterdikleri performansa endekslenmis

durumdadir.

4.10.2. Performansa Dayali Odeme Sistemine iliskin Olumlu ve Olumsuz
Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere ve Is Stresine iliskin Analiz Sonuclan

Bu boliimde; calismanin Ek 2 kisminda verilen tanimlayici istatistikler
kapsaminda ankette yer alan her bir ifadeye iliskin bulunan aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri baz alinarak hesaplanan performansa dayali 6deme
sisteminin olumlu ve olumsuz yoOnlerini dlgen 2. ve 3. bolim ile sisteme
gecildiginden beri hekimlerin yasadigi is stresini Olgen 4. bolimiin aritmetik
ortalamalarina ve standart sapmalarma yer verildikten sonra hekimlerin bu
boliimlerdeki ifadelere katilma oranlar1 ve yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu gibi demografik 6zellikleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigini analiz

etmek amaciyla yapilan analiz sonuglarina yer verilecektir.

Asagidaki Tablo-4.3’te hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine
yonelik olumsuz ve olumlu olarak nitelendirilebilecek ifadelere verdikleri cevaplar
ile PDO sisteminin yarattig1 stresi ol¢tiigiimiiz 4. boliime verdikleri cevaplarin

ortalamalarina ve standart sapmalarina yer verilmistir.

Tablo -4.3: PDO Sistemine Yénelik Olumlu ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek
Ifadelere ve Hekimlerin Yasadiklar: Is Stresi Ifadelerine Iliskin Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapmalar

()lg:ekler Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Performans Olumlu 2,44 0,85
Performans Olumsuz 3,87 0,80
3,36 0,69

Is stresi

Notlar: (i) n=134, (ii) Olgekte 1=Kesinlikle Katilmiyorum ve 5= Kesinlikle Katiliyorum
anlamindadir. (iii) Friedman ¢ift yonli Anova testine gére ( x’=105,128; p<0,001) sonuglar

istatistiksel bakimdan anlamlidir.
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Tabloda goriilen analiz sonuglar1 incelendiginde ankete katilan hekimlerin
performansa dayali 6demeye yonelik olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere
verdikleri cevaplarin ortalamalar1 dikkate alindiginda (3,87) bu ifadelere katilma
oranlarm yiiksek oldugu, olumlu olarak nitelendirilebilecek ifadelere verdikleri
cevaplarin ortalamalarma bakildiginda (2,44) ise bu ifadelere katilma oranlarinin
diisiik oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira hekimlerde performansa dayali 6deme
sisteminin yarattig1 stresin sonuglarini Olctiigiimiiz  “is  stresi” bdliimiiniin

ortalamasinin da 3,36 ortalama ile “katiliyorum” ifade alanina girdigi goriilmektedir.

Calismanin Ek 2 kisminda verilen tanimlayici istatistiklere bakildiginda ankete
katilan hekimlerin PDO sistemine yonelik olumlu olarak nitelendirilebilecek ifadeler
icinde yalnizca “yapilan uygulama izin ve rapor taleplerini azaltmistir” ve “uygulama
sayesinde laboratuvar tetkik sayilar1 artmistr” seklindeki ciimleler agisindan
“katiliyorum” ifade alanma girdigi, diger ifadelerin tiimii acisindan ise “tarafsizim”
ifade alanina girdikleri goriilmektedir. Ankete katilan hekimlerin PDO sistemine
yonelik olumlu bulduklari iki 6zelliginin, i¢inde bazi olumsuzluklar1 da barindirmasi
ve PDO sistemine yonelik olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelerin tamaminda
“katiliyorum” ifade alanma giren cevaplar1 vermeleri hekimlerin sistemden
duyduklar1t memnuniyetsizligin bir gostergesidir. Bunun yani sira anket ¢alismasina
katilan hekimlerin %49.3’linlin isinin genelde mesai saatleri disma sarktigini
sOylemesi, %43.3’linlin ise “liniversiteye yeniden baslayacak olsaniz yine hekim
olmayr m1 segerdiniz?” sorusuna “hayir, kesinlikle segmezdim” cevabini vermesi

sistemin sorgulanmasinin gerekliligi agisindan 6nemli sonuglardir.

4.10.2.1. Cinsiyetlerine Gore Hekimlerin PDO Sistemine Iliskin Olumlu ve
Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma Oranlan ve Sisteme
Gecildiginden Beri Yasadiklan Is Stresi Diizeyi

Ankete katilan hekimlerin PDO sistemine iliskin olumlu ve olumsuz olarak
nitelendirilebilecek ifadelere yonelik degerlendirmelerinin ve yasadiklari i stresinin
cinsiyetlerine gore farklilik sergileyip sergilemedigini belirlemek amaciyla yapilan

analiz sonuclar1 asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo -4.4: Hekimlerin Cinsiyetleri ile PDO Sistemine Yénelik Olumlu ve Olumsuz
Olarak Nitelendirilebilecek Ifadelere Katilma Oram ve Yasadiklar1 Is Stresi
Arasindaki Mann-Whitney U Testi

Mann-Whitney U Testi Olumlu Olumsuz Is Stresi

Ort. S.S. Ort. | S.S. Ort. S.S.
2,33 0,86 | 3,93 | 0,86 | 3,47 0,80

Kadin (n=64)

Erkek (n=70) 2,54 0,83 | 3,82 | 0,75 | 3,26 | 0,55

2,44 0,85 3,87 | 0,80 | 3,36 0,69

Tiim Ornek (n=134)

V/ -,936 -,874 -1,266
p >.00 >.00 >.00

Tabloya gore hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine iliskin olumlu ve
olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere yonelik degerlendirmeleri ve
yasadiklar1 is stresi ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark bulunamamaistir (p >0, 05).

Bu nedenle ¢alismanin Hg ve Hjo hipotezleri reddedilmistir.

4.10.2.2. Yaslarina Gore Hekimlerin PDO Sistemine iliskin Olumlu ve
Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma Oranlan ve Sisteme
Gecildiginden Beri Yasadiklan Is Stresi Diizeyi

Ankete katilan hekimlerin PDO sistemine iliskin olumlu ve olumsuz olarak
nitelendirilebilecek ifadelere yonelik degerlendirmeleri ile yasadiklari is stresinin
yaslarma gore farklilik arz edip etmedigini tespit etmek amaciyla yapilan ve asagida
verilen Kruskal Wallis H Testi sonuglarma gore hekimlerin yaslar1 ile hem PDO
sistemine iliskin olumlu ve olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere yonelik
degerlendirmeleri hem de yasadiklari is stresi arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (p< 0,05). Tabloya bakildiginda performansa dayali 6deme sistemine
yonelik olumlu ifadelere en cok 46 yas ve iizeri hekimlerin katildig1 goriilmektedir.
Bunun yani sira olumsuz ifadeler katilma orani en yiliksek olan hekimlerin meslege
yeni adim atmis hekimler oldugu goriilmektedir. 18-25 yas arast hekimlerin olumsuz
ifadeler agisindan “kesinlikle katiliyorum” ifade alanma girdigi tespit edilmistir.
Benzer sekilde is stresi diizeyleri de diger yas gruplarindaki hekimlere kiyasla daha
yiiksektir.
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Tablo -4.5: Hekimlerin Yaslari ile PDO Sistemine Yoénelik Olumlu ve Olumsuz Olarak
Nitelendirilebilecek Ifadelere Katilma Oram ve Yasadiklar1i Is Stresi Arasindaki
Kruskal Wallis H Testi

Kruskal Wallis H Testi Olumlu Olumsuz Is Stresi

Ort. S.S. | Ort. | S.S. |Ort. S.S.
18-25 yas arasi (n=6) 1,49 0,23 4,78 0,27 | 4,01 0,89
26-30 yas arasi (n=40) 2,38 1,09 3,99 | 0,93 | 3,65 0,73
31-35 yas aras1 (n=42) 2,31 0,70 | 3,83 | 0,79 |3,24 | 0,67
36-45 yas arasi (n=28) 2,53 0,68 3,73 0,64 | 3,22 0,45
46 yas ve iizeri (n=18) 3,07 0,43 | 3,61 | 0,64 |2,98 0,52
aﬁ:‘;‘g)r nek 244 | 085 | 387 | 080 [336| 0,69
X 20,75 11,86 14,63
p <.00 <.00 <.00

Tabloya bakilarak hekimlerin yas araligir diistiikce yasadiklar1 is stresi
diizeyinin arttig1 soylenilebilir. Bu sonuglar dogrultusunda calismanm H;; ile Hj,

hipotezleri desteklenmistir.

4.10.2.3. Medeni Durumlarina Goére Hekimlerin PDO Sistemine iliskin
Olumlu ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma Oranlar ve
Sisteme Gegildiginden Beri Yasadiklar Is Stresi Diizeyi

Hekimlerin PDO  sistemine iliskin olumlu ve olumsuz olarak
nitelendirilebilecek ifadelere yonelik degerlendirmeleri ve yasadiklari is stresi ile
medeni durumlar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi test etmek amaciyla

yapilan analizin sonuglar1 asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo -4.6: Hekimlerin Medeni Durumlari ile PDO Sistemine Yonelik Olumlu ve
Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma Oram ve Yasadiklar s Stresi
Arasindaki Mann-Whitney U Testi

Mann-Whitney U Testi Olumlu Olumsuz Is Stresi

Ort. S.S. Ort. | S.S. Ort. S.S.
2,76 0,84 | 3,54 | 091 3,39 0,77

Bekar (n=32)

Evli (n=102) 2,34 0,83 3,98 | 0,73 3,35 0,66

Tiim Ornek (n=134) 2,44 0,85 3,87 | 0,80 | 3,36 0,69

Z -1,94 -2,76 -0,17

o <.00 <.00 - 00

Tabloya gore hekimlerin PDO sistemine iliskin olumlu ve olumsuz olarak
nitelendirilebilecek ifadelere yonelik degerlendirmeleri ile medeni durumlar:
arasinda anlamli bir fark bulunurken (p< 0,05); yasadiklar1 is stresi ile medeni
durumlar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamaistir (p >.0,05). Analiz dogrultusunda
elde edilen sonuclara gore evli olan hekimlerin bekarlara gére olumsuz ifadelere
daha cok oranda katildiklar1 goriilmektedir. Bu nedenle H;s hipotezi desteklenmis
buna karsilik Hi4 hipotezi ise reddedilmistir.

4.10.2.4. Egitim Durumlarina Gére Hekimlerin PDO Sistemine fliskin
Olumlu ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma Oranlan ve
Sisteme Gegildiginden Beri Yasadiklar Is Stresi Diizeyi

Ankete katilan hekimlerin PDO sistemine iliskin olumlu ve olumsuz olarak
nitelendirilebilecek ifadelere yonelik degerlendirmeleri ile yasadiklari is stresinin
egitim durumlarma gore farklilik sergileyip sergilemedigini belirlemek amaciyla

yapilan Kruskal Wallis H Testi sonuglar1 asagidaki tabloda goriilmektedir.
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Tablo -4.7: Hekimlerin Egitim Durumlar ile PDO Sistemine Yénelik Olumlu ve
Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek Ifadelere Katilma Oram ve Yasadiklari Is Stresi
Arasindaki Kruskal Wallis H Testi

Tiim Lisan Yiiksek Doktor Kruskal

Ornek (ni22§ Lisans (?1:5(:])3 Wallis H

(n=134) (n=32) Testi

Ort. | S.S. | Ort. [ S.S. | Ort. | S.S. | Ort. [ S.S. | x° p
Olumlu 2,44 10,851 2,63 |0,81|244 1097|224 10,77 | 7,51 | <00
Olumsuz 3,87 10,80 | 3,49 |1 0,83 | 4,14 | 0,68 | 4,10 | 0,69 | 19,82 | <.00
isStresi 3,13 10,70 | 3,59 10,59 | 3,46 | 0,67 | 3,36 | 0,69 | 11,7 | <.00

Tablodan da goriildiigii iizere PDO sistemine iliskin olumlu olarak
nitelendirilebilecek ifadelere verilen cevaplarin egitim durumuna gore ortalamalari
incelendiginde anlamli bir farkin oldugu goriilmektedir (p< 0,05). Analiz sonuglarma
bakilarak ankete katilan hekimlerin PDO sistemine iliskin olumlu ifadelere katilma
derecesinin egitim seviyeleri ile ters orantili oldugu goriilmektedir. Egitim seviyesi
artan hekimlerin PDO sistemine yonelik olumlu ifadelere giderek daha az katildig:
sOylenilebilir. Tablodan da goriildiigii iizere doktora mezunu hekimler PDO
sistemine yonelik olumlu ifadelere katilmamaktadirlar. Kisaca egitim seviyesi
yiikseldikge hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine iliskin olumlu

degerlendirmeleri azalmaktadir.

Performansa dayali 6ddeme sistemine iliskin olumsuz ifadeler acisindan da
anlamli bir farkin oldugu goriilmektedir. Lisans mezunlar1 performansa dayali 6deme
sistemine iliskin olumsuz ifadelere katilmakla birlikte (3,49), yiiksek lisans ve
doktora mezunlarinin degerlendirmelerine goére daha diisiik bir ortalamaya
sahiptirler. Dolayisiyla “hekimlerin egitim durumlart ile performansa dayali 6deme
sistemine yonelik olumlu ve olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma

orani arasinda anlaml bir fark vardir” seklindeki H;s hipotezi desteklenmistir.

Tabloda da goriildiigii {izere hekimlerin PDO 6deme sistemine gegildiginden
beri yasadiklar1 is stresi ile egitim durumu arasinda da anlamli bir farklilik
bulunmustur (p< 0,05). Hekimlerin egitim seviyeleri arttikga yasadiklar1 is stresi

diizeyinin de azaldigi goriilmektedir. Bu dogrultuda performans degerlendirme
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sisteminden en ¢ok lisans mezunu hekimlerin etkilendigi ya da bu hekimlerin strese
kars1 daha duyarli oldugu sonucu ¢ikarilabilir. Dolayisiyla Hje¢ hipotezi

desteklenmistir.

4.10.2.5. Hizmet Yillarina Gére Hekimlerin PDO Sistemine iliskin Olumlu
ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma Oranlar ve Sisteme
Gecildiginden Beri Yasadiklan Is Stresi Diizeyi

Hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine iligkin olumlu ve olumsuz
olarak nitelendirilebilecek ifadelere yonelik degerlendirmeleri ve yasadiklari is
stresinin hizmet yillarma gore farlilik gosterip gostermedigini analiz etmek icin
yapilan Kruskal Wallis H Testinin sonuglarma gore hekimlerin performansa dayali
O0deme sistemine iliskin olumlu ve olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere
yonelik degerlendirmeleri ile hizmet yillar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur
(p< 0,05). Olumlu ifadelere yonelik anlamlhi fark hizmet yili 16 ve iizeri olan
hekimlerden kaynaklanmaktadir. Olumlu ifadelerin hizmet yillarina gore
ortalamalarina bakildiginda hizmet yillar1 0 ile 1 yi1l arasinda olan hekimler disindaki
biitiin hekimlerin olumlu ifadeler acisindan “kararsizim” ifade alanina girdigi buna
karsilik hizmet yillar1 O ile 1 y1l arasinda olan hekimlerin ise “katilmiyorum” ifade
alanma girdigi goriilmektedir. Ayn1 zamanda performansa dayali 6deme sistemine
iliskin olumsuz ifadeler ile hekimlerin hizmet yillar1 arasindaki anlamli farkin da
benzer sekilde hizmet yili “O ile 1” yil arasi olan hekimlerden kaynaklandigi
goriilmektedir. Bu hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine iliskin olumsuz
ifadeler acisindan “kesinlikle katiliyorum” ifade alanina girdigi dolayisiyla da
mevcut sistemin olumsuz 6zelliklerinin en ¢ok meslege yeni baglamis hekimleri

etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
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Tablo -4.8: Hekimlerin Hizmet Yillar1 ile PDO Sistemine Yonelik Olumlu ve Olumsuz
Olarak Nitelendirilebilecek Ifadelere Katilma Oram ve Yasadiklarn Is Stresi
Arasindaki Kruskal Wallis H Testi

Kruskal Wallis H Testi Olumlu Olumsuz Is Stresi
Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S.

0-1 y1l aras1 (n=6) 1,40 0,35 4,76 0,26 3,79 0,78
2-5 y1l arasi1 (n=56) 2,64 0,94 3,60 0,90 3,35 0,77
6-10 y1l aras1 (n=38) 2,08 0,70 4,07 0,73 3,52 0,62
11-15 y1l aras1 (n=18) 2,65 0,52 3,90 0,51 3,08 0,53
16 y1l ve iizeri (n=16) 2,74 0,71 3,97 0,57 3,18 0,50
Tiim Ornek

(n=134) 2,44 0,85 3,87 0,80 3,36 0,69

o 23,14 14,77 6,00

p <.00 <.00 ~ 00

Hekimlerin yasadiklari is stresi ile hizmet yillar1 arasinda ise anlamh bir fark

bulunamamistir (p >0,05). Bu nedenle H;; hipotezi kabul edilirken H;g hipotezi

reddedilmistir.

4.10.2.6. Temel Maas Miktarina Gore Hekimlerin PDO Sistemine Iliskin
Olumlu ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma Oranlan ve
Sisteme Gegildiginden Beri Yasadiklar Is Stresi Diizeyi

Hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine iliskin olumlu ve olumsuz

olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma oranlar1 ile yasadiklari is stresinin

aldiklar1 temel maasa gore farklilik arz edip etmedigi analiz edilmis ve asagidaki

sonuglar elde edilmistir.
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Tablo -4.9: Hekimlerin Temel Maas Miktarlari ile PDO Sistemine Yonelik Olumlu ve
Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek Ifadelere Katilma Oram ve Yasadiklari Is Stresi
Arasindaki Kruskal Wallis H Testi

Kruskal Wallis H Testi Olumlu Olumsuz Is Stresi
Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S.
1000 TL’den az (n=4) 3,07 0,34 3,22 0,03 2,77 0,23
1000-2500 aras1 (n=106) 2,47 0,83 3,85 0,80 3,34 0,66
2501-5000 aras1 (n=16) 2,05 0,89 4,17 0,84 3,63 0,77
5000 ve iizeri (n=8) 2,45 0,94 3,93 0,74 3,46 0,88
Tiim Ornek
(n=134) 2,44 0,85 3,87 0,80 3,36 0,69
2 5,84 4,17 6,63
X
>.00 >.00 >.00
p

Hekimlerin temel maas miktar1 ile PDO sistemine iliskin olumlu ve olumsuz
olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma oranlar1 ve yasadiklari ig stresi arasinda
anlamlh bir fark bulunamamistir (p >0,05). Bu nedenle H;9 ve Hjy hipotezleri

reddedilmistir.

4.10.2.7. Performansa Karsihk Aldiklari Ek Gelire Gore PDO Sistemine
iliskin Olumlu ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma
Oranlan ve Sisteme Gecildiginden Beri Yasadiklan Is Stresi Diizeyi

Anket calismasma katilan hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine
ilisgkin olumlu ve olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma oranlar1 ve
yasadiklar1 is stresi ile gosterdikleri performansa bagli olarak aldiklar1 ek gelir
arasinda anlamli bir fark olup olmadigmi tespit etmek amaciyla yapilan analizin

sonuclar1 agagidaki gibidir.
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Tablo -4.10: Hekimlerin Performanslarina Karsihk Aldiklar1 Ek Gelir Miktari ile PDO
Sistemine Yonelik Olumlu ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma
Oram ve Yasadiklar Is Stresi Arasindaki Kruskal Wallis H Testi

Kruskal Wallis H Testi Olumlu Olumsuz Is Stresi

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S.
1000 TL’den az (n=8) 2,00 0,69 4,52 0,75 3,97 0,39
1000-2000 aras1 (n=70) 2,43 0,84 3,72 0,85 3,37 0,70
2001-3000 aras1 (n=22) 2,41 1,12 4,26 0,74 3,51 0,71
3001 ve iizeri (n=34) 2,58 0,66 3,78 0,59 3,11 0,59
Tiim Ornek
(n=134) 2,44 0,85 3,87 0,80 3,36 0,69
2 3,41 13,26 12,30
X
>.00 <.00 <.00
p

Hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine iliskin olumlu ifadelere
katilma oranlar1 ile performanslarina dayali olarak aldiklar1 ek gelir arasinda anlamli
bir fark bulunamazken (p >0,05) olumsuz ifadeler ve hekimlerin yasadiklar1 is stresi
ile ek gelir arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir (p< 0,05). Olumsuz
ifadelere katilma oran1 agisindan anlamli fark, performansina karsilik aldig1 ek gelir
miktart 1000 TL’den az olan hekimlerden kaynaklanmaktadir. Bunun yam sira ek
gelir miktar1 1000 TL’den az olan hekimlerin yasadiklar1 is stresi diizeyinin diger
hekimlere kiyasla daha yiiksek oldugu da tablodan ¢ikarilabilecek bir diger sonuctur.
Bu sonuclar dogrultusunda ¢alismanin Hy, hipotezi desteklenmisken Hj; hipotezi

kismen kabul edilmistir.

4.10.2.8. Bulunulan Kurumda Calisma Siiresine Gére Hekimlerin PDO
Sistemine lliskin Olumlu ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek Ifadelere
Katilma Oranlan ve Sisteme Gegildiginden Beri Yasadiklan Is Stresi Diizeyi

Hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine iliskin olumlu ve olumsuz
olarak nitelendirilebilecek ifadelerine katilma oranlar1 ve yasadiklari is stresi ile
anket yapildig1 anda bulunduklar1 kurumda ¢aligma siireleri arasinda anlamli bir fark

olup olmadig1 analiz edilmis ve asagidaki tabloda verilen veriler elde edilmistir.
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Tablo -4.11: Hekimlerin Bulunduklar1i Kurumda Calisma Siireleri ile PDO Sistemine
Yénelik Olumlu ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma Oram ve
Yasadiklar: Is Stresi Arasindaki Kruskal Wallis H Testi

Kruskal Wallis H Testi Olumlu Olumsuz Is Stresi
Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. | S.S.
1 yildan az (n=50) 2,35 0,80 3,78 0,87 3,30 | 0,65
1-5 y1l aras1 (n=68) 2,43 0,90 3,99 0,78 3,48 | 0,73
6-10 y1l arasi (n=14) 2,77 0,79 3,67 0,63 3,02 | 0,51
11 y1l ve iizeri (n=2) 2,85 0,00 3,73 0,00 3,33 | 0,00
Tiim Ornek
(n=134) 2,44 0,85 3,87 0,80 3,36 | 0,69
2 4,03 4,15 6,08
X
>.00 >.00 >.00
p

Tablodan da anlasilacagi tizere hekimlerin sisteme iliskin olumlu ve olumsuz
olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma oranlar1 ve yasadiklar1 is stresi ile anket
yapildig1 anda bulunduklar1 kurumda c¢alisma siireleri arasinda anlamli bir fark

bulunamamais (p >0,05) ve H,3 ve Ha4 hipotezi kabul edilmemistir.

4.10.2.9. Cahsma Tempolarina Gore Hekimlerin PDO Sistemine Iliskin
Olumlu ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma Oranlan ve
Sisteme Gegildiginden Beri Yasadiklar Is Stresi Diizeyi

Hekimlerin PDO  sistemine iliskin olumlu ve olumsuz olarak
nitelendirilebilecek ifadelere yonelik algilarinin ¢alisma tempolarma gore farklilik
gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H Testi
sonuglar1 asagidaki tabloda verilmistir. Yapilan analiz sonucunda hekimlerin
performansa dayali O6deme sistemine iliskin olumlu ve olumsuz olarak
nitelendirilebilecek ifadelere yonelik algilarinin ¢alistiklar1 pozisyona gore anlamli

farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p< 0,05).
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Tablo -4.12: Hekimlerin Calisma Tempolar ile PDO Sistemine Yonelik Olumlu ve
Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek Ifadelere Katilma Oram Arasindaki Kruskal
Wallis H Testi

Tiim Cok Cok Kruskal
. Yogun Normal
Ornek Yogun Diisiik Wallis H
(n=26) (n=44)
(n=134) (n=56) (n=8) Testi
Ort. | S.S. | Ort. | S.S. | Ort. | S.S. | Ort. | S.S. | Ort. | S.S. X p
Olumlu | 2,44 | 0,85 2,09 | 0,93 | 2,69 | 0,80 | 2,58 | 0,63 | 3,28 | 0,13 | 30,317 | <.00
Olumsuz | 3,87 | 0,80 | 4,31 | 0,68 | 3,61 | 0,79 | 3,59 | 0,75 | 3,22 | 0,21 | 29,804 | <.00

Yukaridaki tabloda performans degerlendirmenin olumlu yonlerine katilma
derecesi en yiiksek olan grubun (3,28) calisma temposunu c¢ok diisiik olarak
nitelendiren grup oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla hekimlerin sisteme iligkin
olumlu olarak nitelendirilebilecek ifadelere yonelik algilar1 ile ¢aligma tempolari
arasindaki anlamli farklihik caligma temposunu “cok diisiik” olarak nitelendiren
hekimlerden kaynaklanmaktadir. Bunun yani sira PDO sistemine ydnelik olumsuz
ifadelere katilma derecesi en yiiksek olan grup ise ¢alisma temposunu ¢ok yogun
olarak nitelendiren hekimlerdir. Tabloda gorildigii iizere calisma temposunu ¢ok
yogun olarak degerlendiren hekimler, sisteme yonelik olumsuz ifadelerde “kesinlikle
katiliyorum” ifade alanina girmektedirler. Bu nedenle hekimlerin PDO sistemine
iliskin olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere yonelik algilar1 ile calisma
tempolar1 arasindaki anlamli farklilik c¢alisma temposunu “cok yogun” olarak
nitelendiren hekimlerden kaynaklanmaktadir. “Hekimlerin ¢alisma temposu ile
performansa dayali 6deme  sistemine iliskin  olumlu ve olumsuz olarak
nitelendirilebilecek ifadelere katilma oram arasinda anlamli bir fark vardir”

seklindeki Hys hipotezi desteklenmistir.

Bunun yan sira sisteme yonelik olumlu olarak nitelendirilebilecek ifadelere
yalnizca calisma temposunu “cok diisik” olarak belirten hekimlerin katildigi
goriilmektedir. Caligma temposunu normal ve yogun olarak belirten hekimlerin
olumlu ifadelere katilmadigi ve bunu dogrular sekilde olumsuz ifadelere katildigi
goriilmektedir. Ancak yukaridaki analizde géze carpan durum; calisma temposunu

cok diisiik olarak belirten hekimlerin PDO sistemine ydnelik olumlu ifadelere
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katilmasinin yani swra olumsuz ifadelere de -digerlerine kiyasla daha az olsa da-
katildiklar1 goriilmektedir. Bu durum c¢alisma temposunu c¢ok diisiik olarak
degerlendiren hekimlerin de performans degerlendirmenin bazi olumsuz ydnlerinin

oldugu goriisiine katildigimi gosterebilir.

Performansa dayali 6deme sistemi uygulanmaya basladigindan beri hekimlerin
yasadig1 i stresinin ¢alisma tempolarmma gore farklilik arz edip etmedigini analiz
etmek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H Testi sonuglar1 ise asagidaki tabloda
gosterilmistir.

Tablo -4.13: Hekimlerin Calisma Tempolar ile Yasadiklar1 Is Stresi Arasindaki
Kruskal Wallis H Testi

Tiim Cok Cok Kruskal
. Yogun Normal
Ornek Yogun Diisiik Wallis H
(n=26) (n=44)
(n=134) (n=56) (n=8) Testi
Ort. | S.S. | Ort. | S.S. | Ort. | S.S. | Ort. | S.S. | Ort. | S.S. X p
I
Ss 3,36 | 0,69 | 3,70 | 0,66 | 3,26 | 0,71 | 3,04 | 0,58 | 3,10 | 0,09 | 20,737 | <.00
tresi

Yapilan analiz sonucunda hekimlerin yasadiklar1 is stresinde c¢alisma
tempolarmna gore anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir (p< 0,05). Her ii¢
calisma temposu acisinda da hekimlerin is stresi yonelik ifadelerde “katiliyorum”
ifade alanina girdikleri goriilmektedir. Bununla birlikte 3,70 ortalama ile is stresini
en ¢ok hisseden hekimlerin ¢alisma temposu ¢ok yogun olan hekimler oldugu da
tabloya bakilarak soylenilebilir. Bir diger ifadeyle calisma temposu arttikca
hekimlerin i stresi diizeyleri de artmaktadir denilebilir. “Hekimlerin ¢alisma
tempolart ile performansa dayali 6deme sistemi uygulanmaya bagsladigindan beri

vasadiklart ig stresi arasinda anlamli bir farklilik vardir’ seklindeki Hy¢ hipotezi

desteklenmistir.
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4.10.2.10. Cahstiklar1 Pozisyona Gore Hekimlerin PDO Sistemine iliskin
Olumlu ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma Oranlan ve
Sisteme Gegildiginden Beri Yasadiklan Is Stresi Diizeyi

Hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine iligkin olumlu ve olumsuz
olarak nitelendirilebilecek ifadelere yonelik algilarinin calistiklar1 pozisyona gore
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan analiz sonuglar1 asagida verilmistir.
Tablo -4.14: Hekimlerin Cahstiklar1 Pozisyon ile PDO Sistemine Yonelik Olumlu ve

Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek ifadelere Katilma Oram Arasindaki Kruskal
Wallis H Testi

Olumlu Olumsuz

Kruskal Wallis H Testi

Ort. S.S. Ort. S.S.
Uzman Hekim

2,37 0,73 3,94 0,72
(n=62)
Bashekim

3,12 0,30 3,16 0,34
(n=6)
Bashekim Yardimcisi (n=8) 2,91 0,29 3,15 0,21
Klinik Sefi

3,20 0,19 3,49 0,70
(n=4)
Klinik Sefi Yardimcisi

3,15 0,00 3,34 0,00
(n=2)
Diger

2,29 1,01 4,03 0,90
(n=52)
Tiim Ornek

2,44 0,85 3,87 0,80
(n=134)
X 17,09 13,966
p <.00 <.00

Yapilan analiz sonucunda hekimlerin sisteme iligkin olumlu ve olumsuz olarak
nitelendirilebilecek ifadelere yonelik algilarinin ¢alistiklar1 pozisyona gdre anlamli
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p< 0,05). Tablodan da anlasilacagi {izere
performansa dayali 6deme sistemine yonelik olumlu olarak nitelendirilebilecek
ifadelerde yalnizca bashekim, klinik sefi ve klinik sef yardimcis1 “katiliyorum” ifade
alanina girmistir. Dolayisiyla hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine iliskin

olumlu olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma oranlar: ile ¢alistiklar1 pozisyon
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arasindaki anlamli farklilik 3,20 ortalama ile klinik seflerinden kaynaklanmaktadir.
Performansa dayali 6deme sistemine yonelik olumsuz ifadelere en yiiksek katilimi
pratisyen hekimleri igerisine alan “diger” grubu gostermistir. Bu nedenle hekimlerin
performansa dayali 6deme sistemine ilisgkin olumsuz olarak nitelendirilebilecek
ifadelere katilma oranlari ile ¢aligtiklar1 pozisyon arasindaki anlamh farklilik “diger”
grubundan kaynaklanmaktadir. Olumsuz ifadelere en diisiik katilimi ise 3,15 ve 3,16
ortalama ile bashekim ve bashekim yardimcist gostermistir. Sonu¢ olarak
“hekimlerin ¢alistiklari pozisyon ile performansa dayali 6deme sistemine iliskin
olumlu ve olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma oranlar: arasinda

anlamly bir farkhilik vardir’ seklindeki H,7 hipotezi desteklenmistir.

Performansa dayali 6deme sistemi uygulanmaya basladigindan beri hekimlerin
yasadig1 is stresinin g¢alistiklar1 pozisyona gore farklilik gosterip gostermedigini

tespit etmek amaciyla yapilan analizin sonuclar1 ise asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo -4.15: Hekimlerin Cahstiklar1 Pozisyon ile Yasadiklar1 Is Stresi Arasindaki
Kruskal Wallis H Testi

. Is Stresi

Kruskal Wallis H Testi

Ort. S.S.
Uzman Hekim

3,25 0,61
(n=62)
Bashekim

2,88 0,53
(n=6)
Bashekim Yardimcisi (n=8) 2,87 0,21
Klinik Sefi

2,83 0,00
(n=4)
Klinik Sefi Yardimcisi

3,17 0,00
(n=2)
Diger

3,68 0,74
(n=52)
Tiim Ornek

3,36 0,69
(n=134)
x 22,571
p <.00
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Yukaridaki tablodan elde edilen sonuclar neticesinde PDO sistemi
uygulanmaya bagladigindan beri hekimlerin yasadigr is stresinin calistiklar1
pozisyona gore anlamli bir farklihlk gosterdigini sdyleyebiliriz (p< 0,05).
Ortalamalar1 ve standart sapmalar1 degerlendirildiginde bu farkliligin 3,68 ortalama
ile  “diger” kategorisinden kaynaklandigi  gozlemlenmektedir.  Tablodan
cikarilabilecek en onemli sonuglardan biri hastanede yoOnetsel bir gorevi bulunan
bashekim, bashekim yardimcisi ve klinik sefinin is stresi ifadelerinde “kararsizim”
ifade alanma girmesi ve buna karsilik uzman hekim ve diger kategorisinde yer alan
pratisyen hekimlerin “katiliyorum” ifade alanina girmeleridir. Uzman hekim ve diger
kategorisi arasindaki farka bakildiginda ise diger kategorisindeki hekimlerin 3,68
ortalama 1ile is stresine yonelik ifadelere daha ¢ok katildigi goriilmektedir.
Dolayisiyla yonetsel gorevi olmayan hekimlerin yonetsel gorevi olanlara gére daha
fazla stres yasadigi sonucuna ulasilabilir. “Hekimlerin ¢alistiklari pozisyon ile
performansa dayali 6deme sistemi uygulanmaya bagsladigindan beri yasadiklar: is

stresi arasinda anlaml bir farkililik vardir” seklindeki Hpg hipotezi kabul edilmistir.

4.10.3. PDO Sistemine iliskin Olumlu ve Olumsuz Olarak
Nitelendirilebilecek ifadelerin Hekimlerin Yasadiklan is Stresine Etkisi

Bu boliimde hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine yonelik olumlu
ve olumsuz ifadelere katilma oranlar1 ile sistem uygulanmaya basladigindan beri
yasadiklar1 is stresi arasindaki iligkiyi aciklamak iizere yapilan korelasyon analizi

sonuglarina yer verilecektir.

Tablo -4.16: PDO Sistemine iliskin Olumlu ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek
ifadeler ile Hekimlerin Yasadiklar: Is Stresi Arasindaki Korelasyon Analizi

KORELASYON
ANALIZI OLUMLU OLUMSUZ IS STRESI
OLUMLU 1
OLUMSUZ - 0,632(**) 1
IS STRESI -0,502(**) 0,768(**) 1

Not: *p<.05, **p<.01.

Tablodan da goriildiigii iizere PDO sistemine ydnelik olumlu olarak

nitelendirilebilecek ifadeler ile sistem uygulanmaya basladigindan beri hekimlerin
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yasadig1 is stresi arasinda negatif yonlii ve istatistiki bakimdan anlamli (p<.05) bir
iligki oldugu tespit edilmistir. “Performansa dayali 6deme sistemine yonelik olumlu
ifadeler ile performansa dayali odeme sistemi uygulanmaya basladigindan beri
hekimlerin yasadig1 is stresi arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki vardir”

seklindeki H; hipotezi desteklenmistir.

Buna karsilik PDO sistemine ydnelik olumsuz ifadeler ile performansa dayali
o0deme sistemi uygulanmaya basladigindan beri hekimlerin yasadigi is stresi arasinda
pozitif yonlii ve istatistiki bakimdan anlamli (p<0,05) bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuglara gore “performansa dayalt 6deme sistemine yonelik olumsuz
ifadeler ile performansa dayali odeme sistemi uygulanmaya basladigindan beri
hekimlerin yasadig is stresi arasinda pozitif ve anlaml bir iligki vardir” seklindeki

H, hipotezi desteklenmistir.

4.10.3.1. Performans Degerlendirme Uygulamasimn Is Yiikiinii Artirmasi
ile PDO Sistemine Gegcildiginden Beri Hekimlerin Yasadiklann s Stresi
Arasindaki iliski

Performans degerlendirme uygulamasinin is ylikiinii artirmasi ile performansa
dayali 6deme sistemine gecildiginden beri hekimlerin yasadiklari is stresi arasindaki
iliskiyi analiz etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz
sonuclar1 agagidaki gibidir.

Tablo -4.17: Performans Degerlendirme Uygulamasimn Is Yiikiinii Artirmas: ile
Hekimlerin Yasadiklar Is Stresi Arasindaki Korelasyon Analizi

IS YUKU IS STRESI
IS YUKU 1
IS STRESI 0,700(**) 1

Not: *p<.05, **p<.01

Tablodan da goriildiigli lizere performans degerlendirme uygulamalarinin is
ylikiinii artirmasi1 ile performansa dayali 6deme sistemine gecildiginden beri
hekimlerin yasadiklar1 is stresi arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iligki vardir.
Degiskenler arasindaki iligki diizeyi, korelasyon katsayisinin 0 ile 0,25 arasinda

olmast durumunda zayif, 0,50-0,69 arasinda olmasi durumunda orta; 0,70-0,89
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arasinda olmasi durumunda kuvvetli ve 0,90 ile 1 arasinda olmasi durumunda ¢ok
kuvvetli seklinde yorumlanabilir (Ural ve Kilig, 2005:220). Bu durumda is stresi ile
is yiikiiniin artmasi arasindaki iligkinin kuvvetli bir iliski oldugunu sdyleyebiliriz.
“Performans degerlendirme uygulamasinin is yiikiinii artirmasi ile performansa
dayali odeme sistemine gegildiginden beri hekimlerin yasadiklari is stresi arasinda

anlamly bir iliski vardir” seklindeki Hj hipotezi desteklenmistir.

4.10.3.2. Performans Degerlendirme Sonuclarinin Hekimlerin Gelirlerine
Onemli Bir Oranda Yansimasi ile PDO Sistemine Gecildiginden Beri
Hekimlerin Yasadiklar is Stresi Arasindaki Iliski

Performans degerlendirme sonuclarmin hekimlerin gelirlerine 6nemli bir
oranda yansimasi ile performansa dayali 0deme sistemine geg¢ildiginden beri
hekimlerin yasadiklar1 ig stresi arasinda anlamli bir iliski olup olmadigmi tespit

etmek amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuglar1 agagidaki gibidir.

Tablo -4.18: Performans Degerlendirme Sonuglarimin Hekimlerin Gelirlerine Onemli
Bir Oranda Yansimasi ile Hekimlerin Yasadiklar1 Is Stresi Arasindaki Korelasyon
Analizi

GELIRE YANSIMASI IS STRESI
GELIRE YANSIMASI 1
IS STRESI 0,216(**) 1

Not: *p<.05, **p<.01

Tablodan da gorildiigii tlizere performans degerlendirme sonuglarinin
hekimlerin gelirlerine 6nemli bir oranda yansimasi ile performansa dayali 6deme
sistemine gegildiginden beri hekimlerin yasadiklari is stresi arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski vardir. Dolayisiyla “performans degerlendirme sonuglarinin
hekimlerin gelirlerine onemli bir oranda yansimasi ile performansa dayalt odeme
sistemine gegildiginden beri hekimlerin yagadiklari is stresi arasinda anlamli bir
iligki vardir” seklindeki Hy hipotezi desteklenmistir. Ancak korelasyon katsayisina

(0,216) bakildiginda bu iliskinin zay1f bir iliski oldugu goriilmektedir.
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4.10.3.3. Performans Degerlendirme Uygulamasi ile Birlikte Hekimlerin
Sosyal Yasamlarina ve Ailelerine Daha Az Zaman Ayirmaya Baslamasi ile PDO
Sistemine Gegildiginden Beri Hekimlerin Yasadiklar is Stresi Arasindaki iliski

Performans degerlendirme uygulamasi ile birlikte hekimlerin sosyal
yasamlarina ve ailelerine daha az zaman ayirmaya baslamasmm PDO sistemine
gecildiginden beri hekimlerin yasadiklari is stresine etkisini analiz etmek amaciyla

yapilan korelasyon analizi sonuglar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo -4.19: Performans Degerlendirme Uygulamasi ile Birlikte Hekimlerin Sosyal
Yasamlarina ve Ailelerine Daha Az Zaman Ayirmaya Baslamasi ile Hekimlerin
Yasadiklar: Is Stresi Arasindaki Korelasyon Analizi

SOSYAL YASAM IS STRESI
SOSYAL YASAM 1
IS STRESI 0,649(**) 1

Not: *p<.05, **p<.01

Yapilan korelasyon analizi sonucunda performans degerlendirme uygulamasi
ile birlikte hekimlerin sosyal yasamlarina ve ailelerine daha az zaman ayirmaya
baslamasi ile performansa dayali 6deme sistemine gecildiginden beri hekimlerin
yasadiklar1 i stresi arasinda istatistiki bakimdan anlamli (p<0,05) ve pozitif yonlii
bir iligki tespit edilmistir. Bu nedenle “performans degerlendirme uygulamasi ile
birlikte hekimlerin sosyal yasamlarina ve ailelerine daha az zaman ayirmaya
baslamast ile performansa dayali ddeme sistemine gecildiginden beri hekimlerin
vasadiklart is stresi arasinda anlamli bir iliski vardir” seklindeki Hs hipotezi
desteklenmistir. Korelasyon katsayisina bakildiginda bu iliskinin orta diizeyde bir

ilisk1 oldugu goriilmektedir.

4.10.3.4. Performans Degerlendirme Uygulamalarinin Cahsma Mliskilerini
Olumsuz Etkilemesi ile PDO Sistemine Gegildig¢inden Beri Hekimlerin
Yasadiklan is Stresi Arasindaki fliski

Performans degerlendirme uygulamalarinin ¢alisma iliskilerini olumsuz
etkilemesi ile PDO sistemine gegcildiginden beri hekimlerin yasadiklar1 is stresi
arasindaki iliski korelasyon analizi ile ortaya konmustur. Elde edilen sonuglar

asagida belirtilmistir.



198

Tablo -4.20: Performans Degerlendirme Uygulamalarimin Calisma iliskilerini Olumsuz
Etkilemesi ile Hekimlerin Yasadiklar Is Stresi Arasindaki Korelasyon Analizi

CALISMA ILiSKIiLERi IS STRESI
CALISMA ILISKILERI 1
iS STRESI 0,632(**) 1

Not: *p<.05, **p<.01

Yapilan korelasyon analizi sonucunda performans degerlendirme
uygulamalarmin c¢aligma iligkilerini olumsuz etkilemesi ile performansa dayali
o0deme sistemine ge¢ildiginden beri hekimlerin yasadiklar1 is stresi arasinda istatistiki
bakimdan anlamli (p<0,05) ve pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Bu nedenle
“performans degerlendirme uygulamalarinin ¢alisma iliskilerini olumsuz etkilemesi
ile performansa dayali 6deme sistemine gecildiginden beri hekimlerin yasadiklar: is
stresi arasinda anlamli bir iliski vardir” seklindeki He hipotezi desteklenmistir.
Korelasyon katsayisina bakildiginda bu iliskinin orta diizeyde bir iliski oldugu

goriilmektedir.

4.10.3.5. Performans Degerlendirme Uygulamasiin Adil ve Objektif
Yapilmamasi ile PDO Sistemine Gegildiginden Beri Hekimlerin Yasadiklan is
Stresi Arasindaki iliski

Performans degerlendirme uygulamasinin adil ve objektif yapilmamasi ile
PDO sistemine gecildiginden beri hekimlerin yasadiklari is stresi arasindaki iliskinin
yonii ve kuvvetini analiz etmek amaciyla yapilan korelasyon analizinden elde edilen

sonuglar asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo -4.21: Performans Degerlendirme Uygulamasimin Adil ve Objektif Yapilmamasi
ile Hekimlerin Yasadiklar Is Stresi Arasindaki Korelasyon Analizi

ADIL UYGULAMALAR IS STRESI
ADIL UYGULAMALAR 1
IS STRESI 0,697(**) 1

Not: *p<.05, **p<.01

Tablodan da goriildiigii tizere performans degerlendirme uygulamasinin adil ve
objektif yapilmamasi ile performansa dayali 6deme sistemine gegildiginden beri

hekimlerin yasadiklar1 is stresi arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iligki vardir.
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Dolayisiyla “performans degerlendirme uygulamasimin adil ve objektif yapilmamast
ile performansa dayali 6deme sistemine gecildiginden beri hekimlerin yasadiklar is
stresi arasinda anlamli bir iligki vardir” seklindeki H7 hipotezi desteklenmistir. Bu
ilisgkinin korelasyon katsayisma bakilarak (0,697) kuvvetli bir iliski oldugu

sOylenilebilir.

4.10.3.6. Performans Degerlendirme Uygulamasinin Denetiminin Zor
Olmasi ile PDO Sistemine Gecildiginden Beri Hekimlerin Yasadiklar Is Stresi
Arasindaki iliski

Performans degerlendirme uygulamasmin denetiminin zor olmasi1 ile
performansa dayali 6deme sistemine gecildiginden beri hekimlerin yasadiklar is
stresi arasindaki iliskiye yOnelik yapilan analiz sonuglar1 asagidaki tabloda
verilmistir.

Tablo -4.22: Performans Degerlendirme Uygulamasimin Denetiminin Zor Olmasi ile
Hekimlerin Yasadiklar Is Stresi Arasindaki Korelasyon Analizi

DENETIM IS STRESI
DENETIM 1
IS STRESI 0,508(**) 1

Not: *p<.05, **p<.01

Yapilan korelasyon analizi sonucunda performans degerlendirme
uygulamasinin denetiminin zor olmasi ile performansa dayali 6deme sistemine
gecildiginden beri hekimlerin yasadiklar1 is stresi arasinda istatistiki bakimdan
anlaml1 (p<0,05) ve pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Bu nedenle “performans
degerlendirme uygulamasinin denetiminin zor olmast ile performansa dayali odeme
sistemine gegildiginden beri hekimlerin yasadiklar: is stresi arasinda anlamli bir
iliski vardwr” seklindeki Hg hipotezi desteklenmistir. Korelasyon katsayisina

bakildiginda (0,508) ise bu iligkinin orta diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir.

4.10.4. PDO Sistemine iliskin Olumlu ve Olumsuz Olarak
Nitelendirilebilecek ifadelerin Hekimlerin Yasadigi is Stresini A¢iklama
Derecesi

Performansa dayali 6deme sistemine iligkin olumlu ve olumsuz olarak

nitelendirilebilecek ifadeler ile performansa dayali 6deme sistemine gegildiginden
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beri hekimlerin yasadiklar1 is stresi arasinda bir neden-sonug iliskisinin olup

olmadigin1 anlamak amaciyla asagidaki regresyon analizi yapilmistir.

Tablo -4.23: PDO Sistemine Iliskin Olumlu ve Olumsuz Olarak Nitelendirilebilecek
Ifadeler ile Hekimlerin Yasadig Is Stresi Arasindaki Regresyon Analizi

Degisken R AR’ B Std. Hata p F
OLUMLU | 0,252 0,247 -0,407 0,061 -0,502 44,518
OLUMSUZ | 0,589 0,586 0,660 0,048 0,768 189,367
Not: *p<.001

Yukaridaki tablolara bakildiginda PDO sistemine gecildiginden beri hekimlerin
yasadigl is stresinin %58,9’unun performansa dayali 6deme sistemine iliskin
olumsuz ifadelerden kaynaklandigi goriilmektedir. Bunun yani sira mevcut sistemine
gecildiginden beri hekimlerin yasadigi is stresinin %25,2’sinin ise performansa
dayali 6deme sistemine yonelik olumlu ifadelere bagli oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu da performans degerlendirmenin bashh basina bir stres faktorii oldugunu

gostermektedir.

4.10.5. Arastirma Bulgularimin Genel Degerlendirmesi

Arastirmada Oncelikle Konya Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde hizmet veren
ve anket uygulamasmna katilan hekimlerin performansa dayali 6deme sistemine
yonelik verilen olumlu ve olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadelere katilma
oranlar1 ve mevcut sisteme gecildiginden beri yasadiklar1 is stresi tespit edilmeye
calisiimistir. Bu amag¢ dogrultusunda one stiriilen hipotezleri test etmek amaciyla
analizler yapilmistir. Asagidaki Tablo-4.24’te arastirmada ileri siirilen hipotezler,
hipotezleri test etmek amaciyla kullanilan analiz yOntemleri, sonuclar1 ve

aciklamalar1 sunulmustur.
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Kullanlan
Hipotez analiz Sonuc¢ Aciklama
yontemi
H;: PDO sistemine yonelik olumlu
ifadeler ile PDO sistemi uygulanmaya PDO sistemine yonelik olumlu
. . . . . degerlendirmeler arttikca
basladigindan beri hekimlerin yasadigi is | Korelasyon Kabul hekimlerin yasadiklar is stresi
stresi arasinda negatif yonlii anlamli bir Analizi diizeyi azalmaktadir.
iligki vardir.
H,: PDO sistemine yonelik olumsuz
ifadeler ile PDO sistemi uygulanmaya PDO sistemine yonelik olumsuz
basladigindan beri hekimlerin yasadigi is | Korelasyon | Kabul degf:rlen(.hrmeler .arttlkg:a?
Analizi hekimlerin yasadiklart is stresi
stresi arasinda pozitif yonlii anlamli bir diizeyi artmaktadir.
iligki vardir.
PDO uygulamasinm is yiikiinii
H;: PDO uygulamasmin is yiikiinii artirmast  ile  PDO  sistemi
. uygulanmaya basladigindan beri
artirmast ile PDO sistemi uygulanmaya yg. . ya bas < g . .
Korelasvon Kabul hekimlerin yasadigi is stresi
basladigindan beri hekimlerin yasadigi is Y arasinda pozitif yonlii, anlamli
Analizi T <
stresi arasinda anlamli bir iligki vardir. m ve kuvvetli bir iliski oldugu
tespit edilmistir.
Hy: Performans degerlendirme Performans degerlendirme
sonuglarmm  hekimlerin  gelirlerine Son.ug:la.rmm“ . hekimlerin
onemli bir oranda yansimasi ile PDO) | Korelasyon | Kabul gelirlerine - Gnemli tzlr oranda
y Analizi yansimast ile PDO sistemi
sistemi uygulanmaya bagsladigindan beri uygulanmaya basladigindan beri
hekimlerin yasadig1 is stresi arasinda hekimlerin yasadigi is stresi
T arasinda pozitif yonlii, anlaml
laml lisk . s .
anlaml bir iliskd vardir ve zayif bir iliski oldugu tespit
edilmistir.
PDO uygulamasiyla hekimlerin
Hs: PDO uygulamastyla hekimlerin sosyal yasamlarina ve ailelerine
daha az zaman ayirmaya
sosyal yasamlarina ve ailelerine daha az . = y1. y.
Korelasvon Kabul baslamas1 ile PDO sistemi
zaman ayirmaya baslamasi ile PDO A l'y' uygulanmaya basladigindan beri
nalz . . - . .
sistemi uygulanmaya bagladigindan beri hekimlerin yasadigi is stresi
. . . . d itif yonlii, anlaml
hekimlerin yasadigi is stresi arasinda arasinea “pozn }_101_1 .u .an arrjl
ve orta diizeyde bir iligki oldugu
anlaml1 bir iligki vardir. tespit edilmistir.
He: PDO  uygulamasmm  caligma PDO uygulamasinin calisma
iliskilerini olumsuz etkilemesi ile PDO iligkilerini - olumsuz - etkilemesi
sistemi uygulanmaya basladigindan beri | Korelasyon | Kabul ile PD? sistem .uygula.nma}./a
Analizi basladigindan beri hekimlerin

hekimlerin yasadig1 is stresi arasinda

yasadigi is stresi arasinda pozitif




202

anlamli bir iligki vardir.

yonlii, anlamli ve orta diizeyde
bir  iliski  oldugu  tespit
edilmistir.

H,: PDO uygulamasinin adil ve objektif

PDO uygulamasmin adil ve
objektif yapilmamasi ile PDO

yapilmamasi ile PDO sistemi ) ) |
5 : | Korelasyon Kabul | Sistemi uygulanmaya
uygulanmaya basladigindan beri Analizi basladigindan beri hekimlerin
hekimlerin yasadig1 is stresi arasinda yasadig1 is stresi arasinda pozitif
anlaml1 bir iliski vardir. yonlii, anlamli ve kuvvetli bir
iligki oldugu tespit edilmistir.
PDO uygulamasinin
Hg: PDO uygulamasmim denetiminin zor d.enetir.ninin zor olmast ile PDO
olmast ile PDO sistemi uygulanmaya | Korelasyon | Kabul sistem! uygulanmaya
e Y Analizi basladigindan beri hekimlerin
basladigindan beri hekimlerin yasadigi is yasadi81 is stresi arasinda pozitif
stresi arasinda anlamli bir iliski vardir. y6nli, anlamli ve orta diizeyde
bir  iliski  oldugu  tespit
edilmistir.
Hy: Hekimlerin cinsiyetleri ile PDO Hekimlerin cinsiyetleri ile PDO
sistemine yonelik olumlu ve olumsuz Mann- sistemine  yonelik olumlu  ve

. olumsuz olarak
olarak nitelendirilebilecek  ifadelere | Y hitmey U Red ) L )

Testi nitelendirilebilecek ifadelere
katilma orani1 arasinda anlamli bir katilma orani arasinda anlamli
farklilik vardir bir farklilik bulunamamustir.
H,p: Hekimlerin cinsiyetleri ile PDO Hekimlerin cinsiyetleri ile PDO
sistemi uygulanmaya basladigidan beri Mann- ls)ist;:rgiv dan ber uygucllall(llma}fa

] ] ] Whitney U Red asladigindan beri yasadiklar is
yasadiklari is stresi arasinda anlamli bir et stresi  arasmda  anlamli bir
farklilik vardir. farklilik bulunamamistir.

Hekimlerin yaslar1 ile PDO
Hy: Hekimlerin yaslari ile PDO sistemine yonelik olumlu olarak
nitelendirilebilecek ifadelere
sistemine yonelik olumlu ve olumsuz .
Kruskal katilma orani arasindaki
olarak nitelendirilebilecek  ifadelere uska anlaml farkhilik 46 yas ve iizeri
Wallis H Kabul . i .
katilma orani arasinda anlamli  bir ) hekimlerden; olumsuz ifadeler
farklilik vard Testi agisindan ise anlamli farklilik
Arkitik vardir. 18-25 yas arast hekimlerden
kaynaklanmaktadir.
Hy,: Hekimlerin yaslari ile PDO sistemi
uygulanmaya basladigimdan beri Kruskal Hekimlerin yas aralig1 distikge
. asadiklart is stresi diizeyi
yasadiklari is stresi arasinda anlaml bir | YallisH Kabul | Y23 ; o

Testi artmaktadr.
farklilik vardir. est
Hj3: Hekimlerin medeni durumlar1 ile Evli olan hekimler bekar
PDO sistemine yonelik olumlu ve Mann- h?kirFLerel gore PI??I flster;llﬁe

] S Whitney U Kabul | YOnelik olumsuz ifadelere daha
olumsuz  olarak  nitelendirilebilecek et cok katilirlarken: bekar
ifadelere katilma orani arasinda anlamlt hekimlerin  olumlu ifadelere
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bir farklilik vardir.

katilma oranlar1 daha yiiksektir.

H,4: Hekimlerin medeni durumlar1 ile

Hekimlerin medeni durumlari

PDO sistemi uygulanmaya basladigindan Mann- ile PD? sistemi. uygulanma}fa
beri yasadiklari is stresi arasinda anlamli | Y hitney U Red basla.dlgmdan beri yasadiklart ’

y Testi stresi arasinda anlamli  bir
bir farklilik vardir. farklilik bulunamamuistir.

H;s: Hekimlerin egitim durumlart ile

PDO sistemine yonelik olumlu ve Egit.im .seviyesi ytikseldikge

olumsuz  olarak nitelendirilebilecek |  Kruskal hekimlerin performansa dayal

Wallis Kabul o0deme sistemine iligkin olumlu
ifadelere katilma orani arasinda anlaml degerlendirmeleri azalmaktadir.

Testi
bir farklilik vardir.

Hys: Hekimlerin egitim durumlart ile

PDO sistemi uygulanmaya basladigindan Kruskal H"ekiml?rin egitim Se.viyeler%

beri yasadiklar: is stresi arasinda anlamli Wallis H Kabul yuksel.dlkge yasadiklart ig stresi

Testi diizeyi azalmaktadir.
bir farklilik vardir. estt

Hekimlerin hizmet yillar1 ile

H;,: Hekimlerin hizmet yillar1 ile PDO PDO sisteminf: yt')ne.li.k o.lumlu
sistemine yonelik olumlu ve olumsuz Kruskal f)larak nitelendirilebilecek
y Wallis Kabul ifadelere katilma orani

olarak  nitelendirilebilecek  ifadelere arasimndaki  anlamli  farklilik

Testi . ..
katilma oran1 arasmmda anlamli  bir hizmet yili 16 ve flizeri olan
farklilik vard hekimlerden, olumsuz ifadeler

Ir. .

Akt var agisindan ise hizmet yil1 0-1 yil
arast olan hekimlerden
kaynaklanmaktadir.

H,s: Hekimlerin hizmet yillar1 ile PDO Hekimlerin hizmet yillar1 ile

sistemi uygulanmaya basladigindan beri | ~ Kruskal PDO vsistemi _uygulanmaya

asadiklar1 ig stresi arasinda anlamli bir Wallis H Red basla.dlgmdan beri yasadiklan 1.5

yas 3 Testi stresi arasinda anlamli  bir

farklilik vardir. farklilik bulunamamuistir.

Hjo: Hekimlerin temel maas miktar: ile Hekimlerin temel maas miktar1

PDO sistemine iliskin olumlu ve Kruskal ille IPDO sisltemine IIIISkIIll

. olumlu ve olumsuz olara

olumsuz olarak  nitelendirilebilecek Wallis H Red . . .

Testi nitelendirilebilecek ifadelere
ifadelere katilma orani arasinda anlamli e katilma orani arasinda anlamli
bir farklilik vardir. bir farklilik bulunamamustir.
H,: Hekimlerin temel maas miktar1 ile Hekimlerin temel maas miktar1
PDO sistemi uygulanmaya basladigindan Kruskal ile PD? sistemi. uygulanma}fa
beri yasadiklari ig stresi arasinda anlamli Wallis H Red basla.dlgmdan beri yagadiklan 1.5

yas 3 Testi stresi arasinda anlamli  bir

bir farklilik vardir.

farklilik bulunamamuistir.

Hy;: Hekimlerin

karsilik aldiklari ek gelir miktar1 ile PDO

performanslarma

Hekimlerin ~ performanslarina
karsilik aldiklari ek gelir miktar1
ile PDO sistemine iliskin
olumlu olarak
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sistemine iligkin olumlu ve olumsuz Kruskal Kismen | nitelendirilebilecek ifadelere
olarak  nitelendirilebilecek  ifadelere | WallisH | Kabul | katilma orant arasinda anlaml
. Testi bir farklilik  bulunamazken;
katilma orani arasinda anlamli bir .
olumsuz ifadeler agisindan
farklilik vardir. anlamli fark ek gelir miktar:
1000 TL’den az olan
hekimlerden
kaynaklanmaktadir.
Hy,: Hekimlerin performanslarina
karsilik aldiklari ek gelir miktar1 ile PDO Kruskal Performanslarma.l ) karsilik
) ) . . Wallis H Kabul | aldiklart ek gelir miktar1 1000
sistemi uygulanmaya basladigindan beri et TL’den az olan hekimlerin
yasadiklar1 i§ stresi arasinda anlamli bir yasadiklar1 is stresi diizeyi diger
farklilik vardr. hekimlerden fazladir.
H,;: Hekimlerin bulunduklar1 kurumda Hekimlerin bulunduklar1
calisma siireleri ile PDO sistemine iliskin kurumda  calisma  sireleri il
Kruskal PDO sistemine iligkin olumlu ve
olumlu ve olumsuz olarak
Wallis Red olumsuz olarak
nitelendirilebilecek  ifadelere katilma nitelendirilebilecek ifadelere
Testi
orani arasinda anlaml bir farklilik vardir. ' katilma oram arasinda anlamh
bir farklilik bulunamamustir.
H,4: Hekimlerin bulunduklar1 kurumda Hekimlerin bulunduklari
calisma sireleri ile PDQO sistemi Kruskal kurumda  galisma  siireleri ile
. PDO sistemi uygulanmaya
= : Wallis H Red
uygulanmaya basladigmdan beri Testi basladigindan beri yasadiklari is
yasadiklari is stresi arasinda anlamli bir stresi arasinda anlamli  bir
farklilik vardr. farklilik bulunamamuistir.
Hekimlerin ¢aligma temposu ile
PDO sistemine iliskin olumlu
. ) . olarak nitelendirilebilecek
H,s: Hekimlerin ¢aligma temposu ile ifadelere Katilma orani
PDO sistemine iliskin olumlu ve arasindaki  anlamli  farklilik
olumsuz  olarak  nitelendirilebilecek ¢alisma temposunu “gok disiik”
fadelere Katil da anlaml Kruskal olarak degerlendiren
mli .
Hadelere kaltia orant arasinda ania Wallis H Kabul | hekimlerden; olumsuz ifadeler
bir farklilik vardr. Testi acisindan anlamli farklilik ise
¢alisma temposunu “cok yogun”
olarak degerlendiren
hekimlerden
kaynaklanmaktadir.
Hys: Hekimlerin ¢alisgma temposu ile Hekimlerin ¢alisma temposu
PDO sistemi uygulanmaya basladigindan Kruskal arttikea  yasadiklart is  stresi
. diizeyi de artmaktadir.
beri yasadiklari is stresi arasinda anlamh | Yallis H Kabul o
Testi

bir farklilik vardir.

H,;: Hekimlerin galistiklart pozisyon ile

Hekimlerin calistiklar1 pozisyon
ile PDO sistemine iliskin
olumlu olarak
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PDO sistemine iliskin olumlu ve Kruskal nitelendirilebilecek ifadelere
olumsuz olarak nitelendirilebilecek | WallisH | Kabul | katima  oranlar  arasinda
) Testi anlaml farklilik “klinik
ifadelere katilma oranlar1 arasinda o ) .

sefleri”’nden; olumsuz ifadeler
anlamli bir farklilik vardir. agisindan anlamli farklilik ise

“diger” grubundan

kaynaklanmaktadir.

Hekimlerin galistiklar1 pozisyon
Hyg: Hekimlerin galistiklar1 pozisyon ile Kruskal ile PDO sistemi uygulanmaya
PDO sistemi uygulanmaya basladigindan |  wallis H Kabul | basladigindan beri yasadiklari is

. . . . stresi arasinda anlamli farklilik

beri yasadiklari ig stresi arasinda anlamli Testi 1

diger grubundan
bir farklilik vardir. kaynaklanmaktadir.

Yapilan bu analizlerin disinda performansa dayali 6deme sistemine iligkin

olumlu ve olumsuz olarak nitelendirilebilecek ifadeler ile performansa dayali 6deme

sistemine gegildiginden beri hekimlerin yasadiklari is stresi arasinda bir neden-sonug

iligkisinin olup olmadigini anlamak amaciyla yapilan regresyon analizi sonucuna

gore PDO sistemine gecildiginden beri hekimlerin yasadig is stresinin %58,9’unun

performansa dayali 6deme sistemine iligkin olumsuz ifadelerden kaynaklandigi;

bunun yani sira mevcut sistemine gecildiginden beri hekimlerin yasadigi is stresinin

%25,2’sinin ise performansa dayali 6deme sistemine yonelik olumlu ifadelere bagl

oldugu sonucuna ulasilmistir.
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SONUC

Bu calismada Tiirk kamu ydnetiminde uygulanan performans degerlendirme
sisteminin ¢alisanlarin is stresine etkisini 6lgmek amaciyla 2004 yilindan itibaren
birinci derece saglik kuruluslarini da kapsayacak sekilde Saglik Bakanligi’na bagli
tim saglhik kurumlarinda uygulanmaya baslanan performansa dayali 6deme
sisteminin hekimlerin is stresi ilizerindeki etkisi arastirilmistir. Bu dogrultuda
oncelikli olarak literatiir taramasi yapilmis; calismanm birinci boliimiinde
performans degerlendirme kavrami, ikinci boliimiinde Tirk kamu yonetiminde
performans degerlendirme uygulamasi ve tigiincii boliimde ise is stresi ile performans
degerlendirmenin is stresine olasi etkileri iizerinde durulmustur. Bu kavramlar
arasindaki iliskinin agiklanabilmesi amaciyla bir anket uygulamasi gerceklestirilmis
ve ¢alismanin dordiincli bolimiinde bu uygulamaya ve sonuclaria yer verilmistir.

Arastirma anket yontemi ile olusturulan veri setinden hareketle analiz edilmistir.

Yapilan tiim analizler ve degerlendirmeler sonucunda hekimlerin yasadigi is
stresini,  performansa dayali 6deme uygulamasinin  olumsuz  olarak
nitelendirilebilecek yOnlerinin 6nemli bir oranda arttrdig1 ifade edilebilir. Bu
nedenle saglik ¢alisanlarinin daha fazla vatandasa kaliteli ve verimli hizmet
sunmalarin1 6zendirecek bir sistem kurma amaciyla baslatilan performansa dayali
0deme uygulamasinin amacina ulasmasi i¢in 6ncelikli olarak bu olumsuz yonlerinin
diizeltilmesi gerekmektedir. Saglk alaninda uygulanmaya baglanan performans
degerlendirme sistemine benzer sistemlerin Milli Egitim Bakanligi biinyesindeki
okullarda ve Emniyet teskilatinda da uygulanmaya baslamasmin planlandigi
disiiniiliirse mevcut sistemin degerlendirilmesinin 6nemi daha agik bir sekilde

goriilmektedir.

Literatiirde Baytar (2010), Yilmaz (2006) tarafindan yapilan calismalarda
oldugu gibi pek ¢ok calismada calisanlarin yasadiklar1 ig stresinin yogun oldugu
durumlarda performanslarinin olumsuz etkilenecegi sonucuna ulasilmistir. Bu
sebeple calismamizda hekimlerde is stresine sebep oldugu sonucuna ulasilan ve
hekimlerin yiiksek oranda katildig1 performansa dayali 6deme sisteminin is yiikiinii

artirmasi, denetiminin zor olmasi, adil ve objektif olmamasi ve uygulama nedeniyle
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hekimlerin ailelerine ve sosyal yasamlarina vakit ayiramamasi, c¢alisma iliskilerini
olumsuz etkilemesi gibi olumsuz ozelliklerinin dikkate alinarak revize edilmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde uygulama belirledigi amagla g¢elisen sonuglara yol

agabilir.

Yapilan ¢alisma dogrultusunda; 6111 sayili yasa ile kaldirilan sicil sisteminin
yerine kamu personelinin performansini ve dolayisiyla verimliligini 6lgecek yeni bir
degerlendirme sistemi arayisinda olan kamu yoOnetiminde; olusturulacak olan
performans degerlendirme sistemi agisindan dikkat edilmesi gereken énemli hususlar
bulundugu soylenilebilir. Saglik alaninda yapilan ¢alisma sonucunda kamu
yonetiminde olusturulmasi planlanan performans degerlendirme sistemlerine yonelik

olarak ilgili taraflara asagidaki Oneriler siralanabilir:

eKamu yonetiminde yer alan kamu kurum ve kuruluslarmin goérevleri ve
yapilar1 birbirinden farkli oldugu icin sicil sistemi gibi tiim kurumlari
kapsayacak sekilde ortak bir performans degerlendirme sisteminin
uygulanmasi sistemin amacina ulagsmasmni engelleyecektir. Bu nedenle
oncelikli olarak ortak bir degerlendirme sistemi yerine her kurumun kendi
ozelliklerine uygun bir sistem olusturmasi uygun olacaktir.

e Kamu yOnetiminin amaci 6zel sektordeki gibi kar elde etmek olmadigi igin
performans degerlendirmede satis, ameliyat sayisi, ¢ikti miktar1 gibi objektif
kriterlerin kullanilmas1 zordur. Ciinkii kamu kurumlarinin toplumun
ihtiyaclarini en 1yi sekilde karsilamasi, giiven telkin etmesi ve bu sayede
mesrulugunu zedelememesi gerekmektedir. Bu nedenle verilen hizmetlerin
kalitesi, personelin sorumlulugu, iletisim yetenegi, Ozellikle saglik
hizmetlerine benzer hizmetlerde personelin dikkatli davranmasi gibi
subjektif kriterler de 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda kamu kurum ve
kuruluslarinda kriter belirleme noktasinda objektif ve subjektif kriterler
arasinda dengenin saglanmas1 gerekmektedir.

o Kriter belirleme asamasinda siirece calisanlarin katilimi saglanmalidir. Bu
sekilde kurgulanan performans degerlendirme sistemi ile ¢alisanlar sistemi

benimser ve sistemin adilligi ve objektifligi konusuna duyduklar1 giiven
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artar ve bu sayede performans degerlendirmenin hekimlerde strese neden
olmasinin ve caligma barisini zedelemesinin 6niine gecilmis olur.

e Performans degerlendirme uygulamasmin sonuglarinin ¢aligsanlarin ticretlerini
etkileyecegi durumlarda bu etkinin oraninin belirlenmesi 6nem teskil eden
bir diger konudur. Rekabeti, i¢ cekismeyi artirarak personel arasindaki
calisma iliskilerini olumsuz etkilemeyecek, calisanlara asir1 is yiiki
getirmeyecek ve dolayisiyla is stresinin artmasina neden olmayacak bir
oranin belirlenmesi  gerekmektedir. Bunun yani swra performans
degerlendirmeye dayali icretin aylik olarak verilmesi yerine ikramiye
seklinde belli donemler sonunda verilmesi olumsuz etkilerin azaltilmasi
konusunda bir alternatif olabilir.

eKamu yoOnetiminde olusturulacak olan performans degerlendirme sistemi
acisindan denetim konusunun da ¢alisanlar acisindan 6nemli bulundugu
calisma sonucunda ortaya cikan bir diger konudur. Bu nedenle kamu

kurumlarinda etkin denetim mekanizmalarinin olusturulmasi gerekmektedir.

Olusturulmas1 planlanan performans degerlendirme sistemi ile ilgili olarak
sunulan oOnerilerin yani sira konu ile ilgili olarak asagidaki hususlara da dikkat

edilmelidir:

e Arastirmanin daha biiyiikk O6rneklemlerle yeniden calisilmasi sonuglarmin
genellestirilme giicii agisindan 6nemlidir.

e Gelecekte bu tiir ¢aligmalarin egitim ve emniyet hizmeti veren kurumlar
tarafindan uygulanmasi arastirmanin konusu acisindan Onem teskil
etmektedir.

e Arastirma yalnizca Konya ilindeki Egitim ve Arastirma Hastanesi’'nde ¢alisan
hekimler iizerinde yapildig i¢in dncelikle farkli derecedeki saglik kurum ve
kuruluslarinda c¢alisgan tiim saglik personelleri lizerinde ve farkli illerde

benzer 6rneklem iizerinde ele alinarak yapilmasinda fayda bulunmaktadir.
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EKLER

EK-1

Asagida sunulan form, Selguk Universitesi Kamu Yonetimi Anabilim Dali, Y&netim
Bilimleri Bilim Dali’nda yapmakta oldugumuz bilimsel ¢aligma kapsaminda saglik
alaninda uygulanan performans degerlendirme ile is stresi arasindaki iliskiyi
Olgebilmek amaciyla yapilacak olan anket calismasma veri olusturmak adina
hazirlanmig bir yar1 yapilandirilmig goriisme aracidir. Bu form araciligiyla 2004
yilindan itibaren saglik alaninda uygulanmakta olan performansa dayali 6deme
sistemi hakkindaki degerlendirmeleriniz 6grenilmeye calisilmaktadir. Goriismeden
elde edilecek veriler Dog. Dr. Giilise Gok¢e danigsmanliginda Ars. Gor. S. Miige
Yilmazgil tarafindan hazirlanacak olan yiiksek lisans tez ¢alismasmin uygulama
kismina veri saglamak amaciyla kullanilacaktir. Elde edilen bilgiler hi¢ bir sahis ve
kurum tarafindan bilinmeyecektir. Bu nedenle asagidaki sorularimizi yanitlayarak
konu hakkindaki goriislerinizi bizimle paylasirsaniz ¢ok memnun oluruz.

Gostermis oldugunuz ilgiden ve ayirdiginiz zamandan dolay1 ¢ok tesekkiir ederiz.

Hazirlayan Danigsman
Ars. Gor. Sema Miige YILMAZGIL Dog. Dr. Giilise GOKCE
0332 223 3049 0332 223 4358

e Uzmanlik Durumunuz:
a) Uzman b) Pratisyen hekim

e Sizce performansa dayali 6deme uygulamasi ne gibi olumlu etkiler

yaratmistir?
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e Sizce performansa dayali 6deme uygulamasi ne gibi olumsuz etkiler

yaratmistir?



EK-2

OLUMLU Ortalama Std. Sapma
1.Performansa dayali doner sermayeden ek 6deme
uygulamasi ¢aliganlara art1 kazang sagladigi i¢in
¢alisma motivasyonunu artirmistir. 2,39 1,30
2.Yapilan uygulama ¢alisanlarin izin ve rapor
taleplerini azaltmistir. 3,16 1,50
3.Uygulama ile daha kisa siirede daha ¢ok hastaya
hizmet sunulmasi saglanmistir. 2,58 1,44
4.Uygulama sayesinde isimi daha severek
yapmaktayim. 2,06 1,02
5.Uygulama, calisan ve ¢alismayan hekimlerin ayirt
edilmesini saglamaktadir. 2,16 1,15
6.Uygulama ile hastalarin saglik hizmetlerine ulagimi
kolaylagmis ve hasta memnuniyeti artmustir. 2,54 1,24
7.Saglik sisteminin kayit altina alinmasini
kolaylagtirmistir. 2,66 1,26
8.Kamu hastanelerinin 6zel hastanelerle rekabet
edebilecek duruma gelmesini tegvik etmistir. 2,55 1,17
9.Hastanelerin mevcut kapasitelerini daha etkin ve
verimli kullanmalarinin yolunu agmistir. 2,48 1,18
10.Uygulama hekimlerin gelirlerine olumlu bir katk1
yapmistir. 2,48 1,23
11.Uygulama ile poliklinik hizmetlerinin kalitesi
artmistir. 2,16 1,08
12.Hekim-hasta iligkisini olumlu bir sekilde
etkilemistir. 2,28 1,13
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13. Hekimlerin hastalara karsi daha giiler yiizlii ve

ilgili olmasin1 saglamistir. 2,43 1,24
14.Uygulamanin tek olumlu etkisi hekimlere ek gelir

saglamasidir. 2,66 1,28
15.Uygulama hekimlerin mesai saatleri iginde gorev

tanimlar1 digindaki faaliyetlerle zamanlarini bosa

gecirmelerini engellemistir. 2,36 1,09
16.Hastane oniinde yasanan kuyruk ve bekleme

sorununu azaltmustir. 2,37 1,27
17.Uygulama, daha fazla mesleki doyum saglamistir. 2,21 1,21
18.Uygulama hekimler arasindaki iligkileri olumlu bir

sekilde etkilemistir. 2,14 1,21
19.Uygulama sayesinde laboratuvar tetkik sayilar

artmastir. 3,10 1,41
20.Uygulama hekimler agisindan adil bir sistemdir. 2,21 1,22
21.Sunulan saglik hizmetlerinin kalitesi artmistir. 2,13 1,10
22.Saglik kurumlarinin altyapi imkanlarinin ve hizmet

standartlarmin gelismesini hizlandirmustir. 2,51 1,29
23.Uygulama mevcut haliyle anlasilabilir, isletilmesi

ve yonlendirilmesi kolay ve basittir. 2,48 1,17
24 Uygulama ile hekimlerin ¢alistig1 kurumu

sahiplenme duygusu gii¢clenmistir. 2,37 1,25
25.Uygulama nedeniyle hekimler arasinda yasanan

rekabet beni motive etmektedir. 2,36 1,16
26.Uygulama ile hastalarin hizmet alim1

kolaylagmustir. 2,72 1,27
27.Uygulama tiim yonleriyle basarili bir uygulamadir. 2,31 1,18
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OLUMSUZ Ortalama Std. Sapma
1.Uygulama, hekimlerin is yikiini artirmistir. 3,76 1,16
2.Uygulamada ek 6demelerin tamamai iizerinden
emeklilik kesintisi yapilmadigi i¢in hekimler gelecegi
konusunda endiseye diismektedirler. 3,96 1,30
3.Puanlama sisteminde kullanilan kalemlerin biitiin
tedavi kalemlerini igermemesi yani performans
kriterlerindeki eksiklik 6nemli bir stres faktoriidiir. 3,70 1,15
4.Uygulama hekimler arasinda gerginlik ve
anlagmazliga neden oldugu igin hekimleri strese
sokmaktadir. 3,76 1,25
5.Performansi diger hekimlere gore diisiik olan
hekimin kendisine duydugu giiven azalmaktadir. 3,57 1,29
6.Uygulama ile hastanedeki baris ortami bozulmustur. 3,52 1,32
7.Uygulama, uzmanlik gruplar1 arasinda
adaletsizliklere ve esitsizliklere yol actig1 i¢in hekimler
iizerinde stres yaratmaktadir. 4,00 1,14
8.Uygulama ile hastalara miisteri goziiyle bakilmaya
baslandigi i¢in yanlis bir uygulamadir. 3,90 1,18
9. Performansa dayali ek 6deme uygulamasi prensip
olarak dogru ancak eksiklikleri olan bir uygulamadir. 3,72 1,15
10.Uygulama ile hekimler arasinda dayanigma yok
oldugu i¢in is yaparken yasadigimiz stres artmaktadir. 3,67 1,10
11.Performansa dayali ek 6deme sistemine
gecildiginden beri biitiin hekimler patlamaya hazir
bomba gibidirler. 3,57 1,19
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12.Uygulama ile hekimler, kapasitelerinin ¢ok iistiinde
performans hedeflerine ulasmaya calistiklari i¢in strese

girmektedirler.

3,84

1,20

13. Ayn1 zaman diliminde ayni ¢abayi sarf eden belli
branslar diger branglara gore ¢ok daha fazla puan
toplamaktadirlar. Bu da hekimlerde huzursuzluga

neden olmaktadir.

3,97

14.Hekimler bu uygulamanin getirisi olarak fazla
sayida hasta bakma zorunlulugundan dolay1 6zel
yasamina ¢ok fazla vakit ayiramamakta ve

gerilmektedirler.

3,93

1,09

15.Uygulamada ile hastaya faydali olmaktan ¢ok fazla

puan toplama amaci 6n plana ¢ikmustir.

4,10

0,90

16.Hekimler kendileri hastalandiklarinda gelirlerinde
diistis yasayacaklar1 i¢in kendi sagliklarmi tehlikeye

atarak ¢alismakta bu da onlar1 strese sokmaktadir.

3,88

1,16

17.Sistemin isleyisine iligkin etkin denetim
mekanizmalarim olmayisi hekimler iizerinde strese

neden olmaktadir.

3,93

0,97

18.Bilimsel ¢aligmalara istedigi kadar vakit ayiramayan

hekimler uygulama nedeniyle stres yasamaktadirlar.

3,93

1,02

19.Uygulama, 6diillendirme degil, cezalandirma

esasina dayandigi i¢in hekimler strese girmektedirler.

3,88

1,08

20.Yapilan igslemlere karsilik hekimlerin aldiklari
puana gore elde ettikleri ek deme miktar1 ¢aligilan
bransa ya da hastaneye bagli olarak degistigi i¢in

hekimler sisteme giiven duymamaktadirlar.

4,06

1,16

21.Uygulamada nitelik degil, nicelik 6n plana

¢ikarilmaktadir.

4,15

0,98

22 .Uygulamada nitelik yerine niceligin 6n plana

¢ikarilmasini dogru bulmuyorum.

4,15

0,91
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23.Uygulama mevcut haliyle ¢ok karmasik, anlasilmasi

zordur.

3,72

24 Uygulama gereksiz muayene ve tetkiklerin

artmasima neden olmustur.

4,04

0,94

25.Uygulama ile hekimlerin hasta bakmanin yani sira
idari bir takim yiikiimliiliikler tistlenmesi strese neden

olmaktadir.

4,01

0,93

26.Uygulamada hekimlerin kidem durumu dikkate

alinmamaktadir.

3,85

27.Uygulama ile asistan egitimine verilen 6nem

azalmaya baglamistir.

4,00

1,05

28.Uygulama nedeniyle asistan egitimine zaman ayiran

hekim daha az performans puani almaktadir.

4,06

0,98

29.Performansa dayali ek 6deme sistemine
gegildiginden beri asistanlar uzman hekimlerin
performans puanlarinin arttirtlmasi i¢in kullanilan

araglara dontismiistiir.

3,88

1,03

30.Uygulama nedeniyle egitim ve arastirma
hastanelerinin amaglarindan biri olan aragtirma mesai
saatlerinin diginda yapilmaya baglandigi i¢in hekimler
ozel yagamlarina vakit ayiramamakta bu da onlarm

stres seviyelerini artirmaktadir.

3,75

1,21

31.Uygulama nedeniyle arastirmaya yeteri kadar
zaman ayrilamamasi kaliteli akademisyenlerin

yetismesini de engellemektedir.

3,81

1,18

32.Performansa dayali ek 6deme sistemi asistanlarin
iicretlerinde ciddi bir artis saglamadig igin asistanlari

olumsuz etkilemistir.

3,67

1,07

33.Uygulama nedeniyle hastalara gerekli kadar zaman
ayrilmadigi i¢in ilag harcamalarinda son yillarda artig

meydana gelmistir.

3,90
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34.Uygulama klinik seflerini egitim ve arastirma yerine

puan iiretmesi gereken bir uzman olmaya

zorlamaktadir. 3,97 1,08

35.Klinik sefleri igin yaptiklar arastirmalarm adil bir

karsilig1 olmadigini gérmeleri bir stres faktortidiir. 3,84 0,97

36.Uygulama nedeniyle klinik seflerinin girmedikleri

ameliyatlari, yapmadiklari islemleri konumlarmni

kullanarak kendilerine kaydettirebilmesi diger hekimler

tizerinde bir stres faktoridiir. 3,85 1,09

37.Uygulamanin uzman hekimlerle asistanlar

arasindaki iliskiyi olumsuz bir sekilde etkilemesi her

iki taraf igin de stres yaratan bir durumdur. 3,72 1,12

38.Hastanelerdeki alt-iist iliskisi nedeniyle performansa

dayal1 ek 6deme sisteminin kontroliiniin ve esitliginin

saglanamamasi nedeniyle hekimler stres altinda

caligsmaktadirlar. 3,81 1,06

39.Uygulama nedeniyle hekimler kendilerini bir

makine ya da bir robot gibi hissetmeye bagladiklar1 i¢in

gevresine, isine ve kendisine yabancilagmaya

baslamislardir. 3,94 1,15

40.Uygulama nedeniyle hastalara ayrilan zaman

azalmastir. 4,01 1,05

41.Uygulama ile hekimlerin gelirlerinin 6nemli bir

kismini performanslarina bagli olarak elde etmeleri

onlar1 strese sokmaktadir. 3,99 1,13
IS STRESI Ortalama Std. Sapma

1.Daha sinirliyim. 3,16 1,38

2.Daha kiricryim. 3,21 1,29

3.Sosyal iligkilerimde bir kopukluk ve zayiflama oldu. 3,22 1,28

4.Daha igbirlik¢i ve yardimseverim. 3,37 1,08
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5.Sosyal iligkilerim olumlu bir sekilde gelisti. 3,52 1,09
6.Daha sik bas agrisi sikayetim olmaya bagladi. 3,37 1,12
7.1zin yapmaya daha ¢ok ihtiya¢ duyuyorum. 3,28 1,22
8.Daha az izin almaya galistyorum. 3,37 1,30
9.Daha ¢ok sigara igiyorum. 3,04 1,35
10.Daha ¢ok is kazas1 yasanmaya basladi. 3,36 1,21
11.Kendi 6zel yasantima daha az zaman ayirtyorum. 3,67 0,99
12.Kendimi daha gergin hissediyorum. 3,81 1,06
13.Uyku diizenim ciddi anlamda bozuldu. 3,45 1,21
14 Kendimi daha halsiz ve yorgun hissediyorum. 3,57 1,14
15.1se giderken daha mutsuz gidiyorum. 3,54 1,09
16.1sime dort elle sarilmaya basladim. 3,21 1,20
17.Daha fazla ilag kullanmaya bagladim. 2,75 1,07
18. Istahimda ciddi oranda azalma oldu. 3,03 1,03
19. Istahimda ciddi oranda artma oldu. 3,06 1,12
20.Isimden zevk almamaya basladim. 3,40 1,20
21.Daha ¢ok parasal endise duyuyorum. 3,58 1,15
22.Daha ¢ok unutkanlik yasiyorum, olaylari, insanlar1

ve yapilacak islerimi daha ¢ok unutmaya bagladim. 3,34 1,25
23.Daha ¢ok fiziksel yorgunluk hissediyorum. 3,61 1,21
24 Konsantrasyon eksikligi yasamaya bagladim. 3,58 1,22
25.Kendimi siirekli yetersiz hissetmeye bagladim. 3,27 1,17
26.Gelecegim konusunda daha {imitsizim. 3,43 1,29
27.Isyerinde 6nemsenmedigimi hissediyorum. 3,15 1,23
28.1s sebebiyle psikolojim bozuldu. 3,36 1,21
29. Eskisi gibi aileme yeterince zaman ayiramiyorum. 3,45 1,27
30.Dinlenme zamanimin ¢ok azalmasmdan dolay1

gergin oluyorum. 3,64 1,11
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EK-3

PERFORMANS DEGERLENDIRME UYGULAMALARININ HEKiMLERIN iS
STRESINE ETKIiSi ANKET CALISMASI

Asagida sunulan anket, Selguk Universitesi Kamu Yonetimi Anabilim Dali, Yonetim
Bilimleri Bilim Dali’nda yapmakta oldugumuz bilimsel ¢aligma kapsaminda saglik
alaninda uygulanan performans degerlendirme ile is stresi arasindaki iliskiyi
Olgebilmek  i¢in  hazwrlanmistir. ~ Amacimiz, performans  degerlendirme
uygulamalarmin saglik personelinin 6zellikle hekimlerin is stresi diizeyleri iizerine
olas1 etkilerini tespit ve analiz etmektir. Anket caligmasi tamamen akademik amagli
bir ¢alisma olup, hastaneyle ve sahsinizla ilgili bilgiler sadece istatistiki amagla
kullanilacaktir. Bu nedenle asagidaki sorularimizi yanitlayarak konu hakkindaki
goriislerinizi bizimle paylasirsaniz cok memnun oluruz.

Gostermis oldugunuz ilgiden ve ayirdiginiz zamandan dolayi ¢ok tesekkiir ederiz.

Hazirlayan Danigsman
Ars.Gor. Sema Miige YILMAZGIL Dog.Dr. Giilise GOKCE
0332 223 3049 0332223 4358

1. Cinsiyetiniz:
a) Kadin  b)Erkek
2. Yasimz:
a) 18-25 b) 26-30 c)31-35 d)36-45 e) 46 ve lstii
3. Medeni Durumunuz:
a) Bekar  b) Evli
4. Egitim Durumunuz:
a) Lisans b)Y.Lisans c)Doktora
5. Hizmet Yih
a) 0-1 Yl b)2-5Y1 ¢)6-10 Yl d)11-15Yil e)16 Yil ve iistii
6. Temel maasimizin miktar1 ne kadardir?
a) 1000 TL’den az b)1000-2500 TL c) 2500-5000 TL d) 5000 TL’den fazla
7. Performansimiza karsihk aldigimiz ortalama ek gelir ne kadardir?
a)1000 TL’den az b) 1000-2000 TL c) 2000-3000 TL d) 3000 TL’den fazla
8. Su anda bulundugunuz kurumda ne kadar zamandir ¢ahsiyorsunuz?
a) 1 yildan az b) 1-5 yil aras1 c) 5-10 yil aras1 d) 10 yildan fazla
9. Cahstigimz Tip Alam
a) Pratisyen Hekimlik b) ... Uzmanhg1
10. Calisma temponuzu nasil degerlendiriyorsunuz?
a) Cok Yogun b) Yogun c) Normal d) Diisikk e) Cok Diistlik
11. Cahstiginiz kurumdaki pozisyonunuzu soyler misiniz?
a) Uzman Hekim b)Bastabip(Bashekim) c)Bastabip Yardimcis1 d)Klinik Sefi
e) Klinik Sef Yardimeist f) Diger .....ocovvveeivieiiciieiiiieiiees
12. Performansa gore iicretlendirme uygulamasindan sizce hekimler ne diizeyde
memnuniyet duymaktadirlar?
a) Tamamen memnun b)Memnun ¢)Az memnun d)Memnun degil
e)Tamamen memnun degil
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13. Performansa gore iicretlendirme uygulamasindan siz bir hekim olarak ne
diizeyde memnuniyet duymaktasiniz?
a) Tamamen memnunum b)Memnunum c¢)Az memnunum d)Memnun degilim
e)Tamamen memnun degilim
14. Performansa gore iicretlendirme uygulamasi su anda sizce hekimlerin
performans ve motivasyonunu nasil etkilemektedir?
a)Olumlu etkilemekte b)Olumsuz etkilemekte c)Bir degisiklik olusturmamakta
15. Performansa gore iicretlendirme uygulamasi gelecekte sizce hekimlerin
performans ve motivasyonunu nasil etkileyecektir?
a)Olumlu etkileyecektir b)Olumsuz etkileyecektir c¢)Bir degisiklik
olusturmayacaktir.
16. s yiikiiniizii degerlendirir misiniz?
a) Mesai saatleri i¢inde normal bir tempoda ¢alistyorum.
b) Isimi mesai saatleri i¢inde yogun bir tempoda ancak yetistirebiliyorum.
c) Isim genelde mesai saatleri disina sarkiyor.
17. Universiteye yeniden baslayacak olsaniz yine hekim olmay: m secerdiniz?
a) Yine hekimlik meslegini secerdim.
b)Hayir, kesinlikle segmezdim.
c¢)Bilmiyorum.
18. Performansa gore iicretlendirme uygulamasinda karsilasilan asagidaki
sorunlar1 6nem sirasina gore (1’den baslayarak) numaralandirir misimz?
() Is yiikiinii artirmasi
() Personel arasinda ¢atismaya neden olmasi
() Performans hesaplamada kullanilan kriterlerin sadece sayisal degerlere yonelik
olmasi ve kalite gostergelerini dikkate almamasi
( ) Uygulama nedeniyle hekimlerin 6zel hayatlarma daha az zaman ayirabilmesi
() Farkli uzmanlik gruplar1 arasinda adaletsizliklere yol agmasi
( ) Diger

ACIKLAMA: Asagida performansa dayali ek 6deme uygulamasina iliskin olumlu
olarak nitelendirilebilecek goriisler yer almaktadir. Bu goriislere ne olcilide
katildigmizi liitfen sdyler misiniz?

25 |5 | |5 |2k
=SS |3 |8 |E8
1.Performansa dayali doner sermayeden ek 6deme 1 2 3 4 5
uygulamasi ¢alisanlara art1 kazang sagladigi i¢in ¢caligma
motivasyonunu artirmistir.
2.Yapilan uygulama calisanlarn izin ve rapor 1 2 3 4 5
taleplerini azaltmustir.
3.Uygulama ile daha kisa siirede daha ¢ok hastaya 1 2 3 4 5
hizmet sunulmasi saglanmistir.
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4.Uygulama sayesinde isimi daha severek 2 4 5
yapmaktayim.

5.Uygulama, ¢alisan ve calismayan hekimlerin ayirt 2 4 5
edilmesini saglamaktadir.

6.Uygulama ile hastalarin saglik hizmetlerine ulasimi 2 4 5
kolaylagsmis ve hasta memnuniyeti artmistir.

7.Saglik sisteminin kayit altina alinmasimi 2 4 5
kolaylastirmistir.

8.Kamu hastanelerinin 6zel hastanelerle rekabet 2 4 5
edebilecek duruma gelmesini tesvik etmistir.

9.Hastanelerin mevcut kapasitelerini daha etkin ve 2 4 5
verimli kullanmalarmin yolunu agmustir.

10.Uygulama hekimlerin gelirlerine olumlu bir katki 2 4 5
yapmuistir.

11.Uygulama ile poliklinik hizmetlerinin kalitesi 2 4 5
artmistir.

12.Hekim-hasta iliskisini olumlu bir sekilde 2 4 5
etkilemistir.

13. Hekimlerin hastalara kars1 daha giileryiizlii ve 2 4 5
ilgili olmasini saglamstir.

14.Uygulamani tek olumlu etkisi hekimlere ek gelir 2 4 5
saglamasidir.

15.Uygulama hekimlerin mesai saatleri iginde gorev 2 4 5
tanimlar1 disindaki faaliyetlerle zamanlarini bosa

gecirmelerini engellemistir.

16.Hastane oniinde yasanan kuyruk ve bekleme 2 4 5
sorununu azaltmistir.

17.Uygulama, daha fazla mesleki doyum saglamstir. 2 4 5
18.Uygulama hekimler arasindaki iliskileri olumlu bir 2 4 5
sekilde etkilemistir.

19.Uygulama sayesinde laboratuvar tetkik sayilar 2 4 5
artmistir.

20.Uygulama hekimler agisindan adil bir sistemdir. 2 4 5
21.Sunulan saglik hizmetlerinin kalitesi artmigtir. 2 4 5
22.Saglk kurumlarinin altyap: imkanlarmnmn ve 2 4 5
hizmet standartlarinin gelismesini hizlandirmistir.

23.Uygulama mevcut haliyle anlasilabilir, isletilmesi

ve yonlendirilmesi kolay ve basittir. 2 4 5
24.Uygulama ile hekimlerin ¢alistig1 kurumu 2 4 5
sahiplenme duygusu giiclenmistir.

25.Uygulama nedeniyle hekimler arasinda yasanan 2 4 5
rekabet beni motive etmektedir.

26.Uygulama ile hastalarin hizmet alim1 2 4 5
kolaylagmustir.

27.Uygulama tiim yonleriyle basarili bir uygulamadir. 2 4 5
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ACIKLAMA: Asagida performansa dayali ek 6deme uygulamasina iliskin olumsuz
olarak nitelendirilebilecek bazi goriisler yer almaktadir. Bu goriislere ne olgiide
katildigmizi liitfen sdyler misiniz?

@55 g |§ |2E
“EE R x| Fe
1.Uygulama, hekimlerin is yiikiinii artirmgtir. 1 2 3 4 5
2.Uygulamada ek ddemelerin tamami lizerinden 2 3 4 5

emeklilik kesintisi yapilmadig: i¢in hekimler gelecegi
konusunda endigeye diismektedirler.

3.Puanlama sisteminde kullanilan kalemlerin biitiin 1 2 3 4 5
tedavi kalemlerini igermemesi yani performans
kriterlerindeki eksiklik onemli bir stres faktoridiir.

4.Uygulama hekimler arasinda gerginlik ve 1 2 3 4 5
anlasmazliga neden oldugu i¢in hekimleri strese

sokmaktadir.

5.Performansi diger hekimlere gore diisiik olan 1 2 3 4 5
hekimin kendisine duydugu giiven azalmaktadir.

6.Uygulama ile hastanedeki barig ortami1 bozulmustur. | 1 2 3 4 5
7.Uygulama, uzmanlik gruplar1 arasinda 1 2 3 4 5

adaletsizliklere ve esitsizliklere yol ac¢tig1 icin
hekimler {izerinde stres yaratmaktadir.

8.Uygulama ile hastalara miisteri goziiyle bakilmaya 1 2 3 4 5
baslandig i¢in yanlis bir uygulamadir.

9. Performansa dayali ek 6deme uygulamasi prensip 1 2 3 4 5
olarak dogru ancak eksiklikleri olan bir uygulamadir.

10.Uygulama ile hekimler arasinda dayanisma yok 1 2 3 4 5
oldugu i¢in i1 yaparken yasadigimiz stres artmaktadir.

11.Performansa dayali ek 6deme sistemine 1 2 3 4 5
gecildiginden beri biitiin hekimler patlamaya hazir
bomba gibidirler.

12.Uygulama ile hekimler, kapasitelerinin ¢cok
iistiinde performans hedeflerine ulagsmaya calistiklari
icin strese girmektedirler.

13. Ayni1 zaman diliminde ayn1 ¢abayi sarfeden belli
branslar diger branglara gore ¢ok daha fazla puan
toplamaktadirlar. Bu da hekimlerde huzursuzluga
neden olmaktadir.

14.Hekimler bu uygulamanin getirisi olarak fazla
sayida hasta bakma zorunlulugundan dolay1 6zel
yasamina ¢ok fazla vakit ayiramamakta ve
gerilmektedirler.
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15.Uygulamada ile hastaya faydali olmaktan ¢ok
fazla puan toplama amaci 6n plana ¢ikmaistir.

16.Hekimler kendileri hastalandiklarinda gelirlerinde
diisiis yasayacaklari i¢in kendi sagliklarini tehlikeye
atarak ¢alismakta bu da onlar1 strese sokmaktadir.

17.Sistemin isleyisine iliskin etkin denetim
mekanizmalarmin olmayis1 hekimler iizerinde strese
neden olmaktadir.

18.Bilimsel ¢alismalara istedigi kadar vakit
ayrramayan hekimler uygulama nedeniyle stres
yasamaktadirlar.

19.Uygulama, 6diillendirme degil, cezalandirma
esasina dayandidi icin hekimler strese girmektedirler.

20.Yapilan islemlere karsilik hekimlerin aldiklar
puana gore elde ettikleri ek 6deme miktar1 calisilan
bransa ya da hastaneye bagli olarak degistigi icin
hekimler sisteme giiven duymamaktadirlar.

21.Uygulamada nitelik degil, nicelik 6n plana
cikarilmaktadir.

22.Uygulamada nitelik yerine niceligin 6n plana
¢ikarilmasimi dogru bulmuyorum.

23.Uygulama mevcut haliyle ¢cok karmasik,
anlasilmasi zordur.

24.Uygulama gereksiz muayene ve tetkiklerin
artmasina neden olmustur.

25.Uygulama ile hekimlerin hasta bakmanin yani sira
idari bir takim yiikiimliiliikler iistlenmesi strese neden
olmaktadir.

26.Uygulamada hekimlerin kidem durumu dikkate
almmamaktadir.

27.Uygulama ile asistan egitimine verilen dnem
azalmaya baglamistir.

28.Uygulama nedeniyle asistan egitimine zaman
ayiran hekim daha az performans puan1 almaktadir.

29.Performansa dayali ek 6deme sistemine
gecildiginden beri asistanlar uzman hekimlerin
performans puanlarinin arttirilmasi i¢in kullanilan
araglara doniismistiir.

30.Uygulama nedeniyle egitim ve arastirma
hastanelerinin amaglarindan biri olan aragtirma mesai
saatlerinin disinda yapilmaya baslandigi i¢cin hekimler
0zel yasamlarina vakit ayiramamakta bu da onlarin
stres seviyelerini artirmaktadir.

31.Uygulama nedeniyle arastirmaya yeteri kadar
zaman ayrilamamasi kaliteli akademisyenlerin
yetismesini de engellemektedir.
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32.Performansa dayali ek 6deme sistemi asistanlarin
iicretlerinde ciddi bir artig saglamadig: icin asistanlari
olumsuz etkilemistir.

33.Uygulama nedeniyle hastalara gerekli kadar zaman
ayrilmadigi i¢in ilag harcamalarinda son yillarda artig
meydana gelmistir.

34.Uygulama klinik seflerini egitim ve arastirma
yerine puan iiretmesi gereken bir uzman olmaya
zorlamaktadir.

35.Klinik sefleri i¢in yaptiklari arastirmalarin adil bir
karsilig1 olmadigini gérmeleri bir stres faktoriidiir.

36.Uygulama nedeniyle klinik seflerinin girmedikleri
ameliyatlari, yapmadiklar1 islemleri konumlarini
kullanarak kendilerine kaydettirebilmesi diger
hekimler iizerinde bir stres faktoriidiir.

37.Uygulamanin uzman hekimlerle asistanlar
arasindaki iliskiyi olumsuz bir sekilde etkilemesi her
iki taraf i¢in de stres yaratan bir durumdur.

38.Hastanelerdeki alt-iist iligkisi nedeniyle
performansa dayali ek 6deme sisteminin kontroliiniin
ve esitliginin saglanamamasi nedeniyle hekimler stres
altinda ¢alismaktadirlar.

39.Uygulama nedeniyle hekimler kendilerini bir
makine ya da bir robot gibi hissetmeye basladiklar1
icin ¢evresine, igine ve kendisine yabancilagsmaya
baslamiglardir.

40.Uygulama nedeniyle hastalara ayrilan zaman
azalmistir.

41.Uygulama ile hekimlerin gelirlerinin 6nemli bir
kismini1 performanslarina bagl olarak elde etmeleri
onlar1 strese sokmaktadir.
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ACIKLAMA: Asagida performansa dayali ek oOdeme sistemi uygulamasinin
hekimlerin psikolojisine, sosyal iliskilerine, kendilerini algilama bi¢imlerine olasi
etkilerini saptamak amaciyla bazi ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelere ne dlgiide

katlldigmizi sdyler misiniz?

Performansa Dayah Ek Odeme Sistemi Uygulanmaya
Basladigindan Beri...

Kesinlikle
Katilmiyoru

Kesinlikle
Katihyorum

1.Daha sinirliyim.

2.Daha kiriciyim.

3.Sosyal iligkilerimde bir kopukluk ve zayiflama oldu.

4.Dabha igbirlik¢i ve yardimseverim.

5.Sosyal iligkilerim olumlu bir sekilde gelisti.

6.Daha sik bas agrisi sikayetim olmaya basladi.

7.1zin yapmaya daha ¢ok ihtiya¢ duyuyorum.

8.Daha az izin almaya ¢aligtyorum.

9.Daha ¢ok sigara i¢iyorum.

10.Daha ¢ok is kazas1 yasanmaya basladi.

11.Kendi 6zel yasantima daha az zaman ayirtyorum.

12.Kendimi daha gergin hissediyorum.

13.Uyku diizenim ciddi anlamda bozuldu.

14.Kendimi daha halsiz ve yorgun hissediyorum.

15.1se giderken daha mutsuz gidiyorum.

16.1sime dort elle sarilmaya basladim.

17.Daha fazla ila¢ kullanmaya basladim.

18. Istahimda ciddi oranda azalma oldu.

19. Istahimda ciddi oranda artma oldu.

20.isimden zevk almamaya basladim.

21.Daha ¢ok parasal endise duyuyorum.

22.Daha ¢ok unutkanlik yasiyorum, olaylari, insanlari ve
yapilacak islerimi daha ¢ok unutmaya bagladim.
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23.Daha ¢ok fiziksel yorgunluk hissediyorum.

24 Konsantrasyon eksikligi yasamaya basladim.

25.Kendimi siirekli yetersiz hissetmeye bagladim.

26.Gelecegim konusunda daha timitsizim.

27.Isyerinde dnemsenmedigimi hissediyorum.

28.1s sebebiyle psikolojim bozuldu.

29. Eskisi gibi aileme yeterince zaman ayiramiyorum.

30.Dinlenme zamanimin ¢ok azalmasmdan dolay1 gergin
oluyorum.
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Son olarak uygulanan performans degerlendirme sistemi ile ilgili sizin

onerilerinizi 6grenebilir miyiz? Diisiincelerinizi kisa ve 6z olarak ifade ederseniz

¢ok seviniriz.

Tesekkiir Ederiz...
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