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Tirk kamu yonetiminin temel sorunlarinin baginda personel rejimi gelmektedir. Kamu personelinin istihdamu,
kariyeri, liyakati ve kamu hizmetine yonelik performansi gegmiste oldugu gibi bugiin de tartisilan ve ¢dziim iiretilmeye calisilan
konular icerisindedir. Bu baglamda personelin istihdami, yerine getirdigi hizmetin niteligi/zorlugu, isin gerektirdigi niteliklere
haiz olup olmadigi, ¢alisma kosullari, is yiikii vb. agidan bakildiginda adil bir {icret ve ddiil sisteminin Tiirk kamu personel
sisteminde uygulanip uygulanmadigi s6z konusu tartigmalarin odaginda yer almaktadir. Kamu ¢alisanindan isin gerektirdigi
nitelikler ¢ercevesinde etkin ve verimli olmasi beklenmektedir. Bunu &lgmenin bir ydntemi olarak performans (basari)
degerlendirme sistemi, bugiin kamu ydnetimi disiplini i¢erisinde arastirilmaktadir. Sistem, performans artis1 saglama amacina
hizmet etmek {izere gelistirilmistir. Yapilan bilimsel ¢alismalara gére kamu yonetiminde performans degerlendirme sistemi,
calisanlar tarafindan benimsendigi ve diizgiin bir sekilde uygulandigi takdirde rekabet {istiinliigii doguracaktir. Bu noktada
performans degerlendirme sistemi galisanlar agisindan hep olumlu sonuglar mi1 dogurmaktadir? Yoksa artilarina eksiler de eslik
etmekte midir? Iste arastirmada bu spesifik sorulara odaklanilmakta ve s6z konusu sorulara cevap iiretme amac giidiilmektedir.
Ayrica avantaj ve dezavantajlar analiz edilen sistemin Tiirk kamu personel yonetiminde uygulanabilirligi ele alinmaktadir.
Sistemin avantajlar1 ve dezavantajlarinin neler oldugu ortaya konulurken, Tiirk kamu personel sisteminde tiim memur siniflar
icin evrensel/standart degerlendirme kriterlerinin miimkiin olup olmayacagi, degerlendirmeyi yapacak kisi ve kurumlarin
sistemin sonuglar agisindan nelere etki edebilecegi de ¢alismada ayrica teorik olarak ortaya konulmaya ¢alisilmaktadir.
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ADVANTAGES AND DISADVANTAGES OF THE PERFORMANCE EVALUATION SYSTEM AND
APPLICABILITY IN TURKISH PUBLIC ADMINISTRATION

ABSTRACT

The personnel regime is one of the fundamental problems of Turkish public administration. The employment, career,
merit and performance of public employees are among the issues discussed and tried to produce solutions, as in the past. In this
context, the employment of the personnel, the nature/difficulty of the service they perform, whether they possess the
qualifications required by the job, working conditions, work load etc. from a standpoint, whether a fair wage and reward system
is applied in the Turkish public personnel system is at the center of these discussions. Public employees are expected to be
effective and productive within the framework of the qualifications required by the job. As a method of measuring this,
performance (success) evaluation system is being investigated in public administration discipline today. The system has
developed to serve the purpose of increasing performance. According to the scientific studies carried out, the performance
evaluation system in public administration will give rise to competitive advantage if it is adopted by the employees and applied
properly. At this point, the question arises: Does the performance appraisal system always produce positive results for
employees? Or are they accompanied by pros? This work focuses on these specific questions and is oriented towards producing
answers to the mentioned questions. Furthermore, the system, which analyzes the advantages and disadvantages, it is discussed
applicability in Turkish public personnel management. While the advantages and disadvantages of the system are explained, it
is also theoretically possible to determine whether universal/standard evaluation criteria are possible for all civil servant classes
in the Turkish public personnel system and what the individuals and institutions that will make the evaluation may affect in
terms of the results of the system.

Keywords: Public Administration, Public Personnel Management, Performance Management, Performance
Evaluation
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GIRIS

Orgiitlerin yapisal ve islevsel agidan defismesi, yirminci yiizyilin son g¢eyreginde hiz
kazanmistir. Bu tarihlerde, rekabetin ve personelin kurumdaki dneminin arttigi, toplum igerisindeki
rolleri ve buna bagl sayginlik ve prestijlerinin daha da belirgin hale gelmeye basladig1 goriilmektedir.
Orgiitsel etkinlik ve verimlilik basta olmak iizere kamu ve 6zel sektdr acisindan iiretilen mal ve
hizmetlerin kamu yarar1 ve sosyal faydasimin arzu edilen boyutlarda gerceklesmesi calisanlarin
performansi ile yakindan iligkilidir. Bu nedenle performans degerlendirme ve yonetim siireci, isletme
ve kamu sektdrii i¢in ayri bir 6nem atfetmektedir. Personelin istihdami, kariyer olanaklari, 6dil ve
cezalandirilma usul ve esaslar1 bir noktada performans yonetimi ve degerlendirmesini gerekli
kilmaktadir.

Ormnegin yoneticiler, yonetsel kararlar alma, ¢alisanlarm iicretlerini belirleme, terfi ve isten
cikarma siireglerinde ve yine ¢alisanlarin giiclii ve zay1f yonlerini tespit etmede, onlarin performansini
etkili bir bi¢imde degerlendirmek durumundadir. Ayrica egitim programlarinin ve disiplin kurallarinin
belirlenmesi, biit¢cenin hazirlanmasi asamasinda, isgdrenlerin is basarimlarinin artirilmasi ve orgiit
hedeflerine yonelmelerinin saglanmasinda da yine etkili bir performans degerlemesine ihtiyag¢ vardir.
Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi de boyle bir degerlendirme sisteminin araciligryla miimkiin
olmaktadir. Sistemin gerekliligi ve 6neminden kaynakli olarak igletmeler yonetim giindemlerine ¢ogu
kez performans degerlendirmeyi koyma gayretinde olmuslardir. Onceleri sadece isletme tipi
orgiitlenmelerde uygulama alani bulan degerlendirme sistemi, 6zellikle 2000°1i yillardan sonra kamu
yonetimi alaninda gerceklestirilen, performans yonetimi anlayls ve uygulamalarinin kamuya
uyarlanmasini ifade eden degisim hamlelerinin etkileri neticesinde kamu kurumlarinda da uygulama
alan1 bulmustur. Ancak 0Ozel isletmelerin kullandigi bu uygulamanin kamuya tam anlamiyla
uyarlanmasimin miimkiin olup olmadig1 hususu bugiin hala miiphemligini korumaktadir. Bilindigi iizere
kamu yonetiminde genel olarak “kirtasiyecilik” diye anlam bulan kamu ¢aliganlarinin is gorme ve
vatandas taleplerine cevap verme siiregleri olumsuz bir bakis agisi ile tartigilmaktadir. ‘Allah’tan saglik,
devletten aylik/maas’ felsefesinin yerlestigi kamu personel rejimi ya da sisteminin bu boyutu ile 6nemli
sorunlariin basinda, ¢aligan bagarili memur ile ¢alismayan kotii yonetim olgusunun ortaya ¢ikmasina
vesile olan diger kamu calisanlar1 ile ayni {icreti almalar1 ve benzer degere sahip olmalari ¢6ziim
bekleyen bir husustur. Bu noktada dncelikli olarak isletmelerde ortaya konulan performans sisteminin
kamu yonetiminde de uygulanmasi giindeme gelmistir.

1. PERFORMANS VE YONETIMI

Performans, belli bir amaca ulagmak tizere gerceklestiren faaliyetleri nitel veya nicel agidan
degerli kilan bir kavramdir. Sinirlar1 ve igerigi net bir sekilde ¢izilemedigi i¢in performans kavramiyla
ilgili literatiirde genel gecer bir tanim yoktur. Ancak yine de kavram, farkli yazarlar tarafindan

tanimlanmaya caligsilmigtir. Bu tanimlamalardan bazilar1 sdyledir:
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“Performans, bir igi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle amaclanan hedefe
yonelik olarak nereye varabildigi, bagka bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak
anlatimidir.” (Akgakaya, 2012: 173).

“Performans bir kiginin sahip oldugu potansiyel veya reel bilgi-maharet ve kabiliyetlerini
hedeflerine veya beklentilerine ulasabilmek i¢in ne 6l¢iide kullanabildigini tanimlayan bir kavramdir.”
(Yildiz, vd., 2008: 239).

“Performans, hedeflere ulasmada belirleyici olan ¢iktilarin ve ¢iktilarin {iretiminde kullanilan
kaynaklarin 6l¢iilmesi; belirlenen bir amaca ulasma diizeyi; amagli bir faaliyetin verimliligi; etkililigi”
(Aktas, 2010: 4) olarak da ifade edilebilir.

Performans yonetimi ise, orgiit hedeflerine yonelik gorevlerin en iyi sekilde gergeklestirilmesi
icin, Orgiit kaynaklarinin se¢ilme ve degerlendirilmesi siirecidir. Kurumlarin basar diizeylerini artirmak
icin olusturulmus, belli bir siire¢ iginde yapilan ¢aligmalari izleyen bunun sonucunda belli standartlar
belirleyen ve kurumlari bu dogrultuda yonlendiren bir tekniktir. Performans incelenmesini, geri
bildirimi ve hedef belirlemeyi merkeze alan bir yonetim bilimi alanidir (Uygur ve Siimerli Sarigiil, 2015:
191).

Calisan agisindan degerlendirildiginde performans yonetimi, ¢alisan bireyin tam anlamiyla ne
sorumluluklar almas1 gerektigini, yonetici ile arasindaki iligkinin durumunu, gelecege yonelik gelisim
tablosunu, hangi durumlarda egitime gereksinim duyacagini ortaya ¢ikararak kendisini gelistirmesine
imkan yaratir. Yonetici tarafindan ise performans yonetimi, dncelikle yoneticinin astlarina daha olumlu
ve objektif yaklasabilmesini, calisanlarina daha etkili rehberlik yapabilmesini, onlarin gelisimi ve
egitimi konusunda etkili bir program uygulayabilmesini ve son olarak astlariyla daha verimli bir iligki
yiirtitebilmesini saglamaktadir. Biitiinciil acidan degerlendirildiginde performans yonetimi, ast-list
arasindaki iliskiyi olumlu anlamda diizenler ve dolayisiyla 6rgiit basarisini yiikseltir (Uygur ve Stimerli
Sanigiil, 2015: 194).

Bunlarla birlikte bir hususa daha dikkat ¢ekmek gerekir ki performans yonetimi 6nemli bir
kontrol siirecini i¢inde barindirir. Uzun vadeli hedeflerin ve stratejilerin basarili olarak uygulanmasi i¢in
yapilacaklarm neler oldugunu saptayacak ve insanlarin bu yonde gelismelerini saglayacak bir
performans degerlendirmesini gerektirir. Kisaca performans degerlendirme, performans yonetiminin en
onemli boyutunu olusturmaktadir (Helvaci, 2002: 155).

2.  PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ AVANTAJ VE
DEZAVANTAJLARI

Performans degerlendirme, yapilan etkinligin veya diger bir deyisle ¢alismanin sonuglarinin
verimlilik, etkinlik ve tutumluluk gibi Olgiitler dahilinde degerlendirilmesini anlatmaktadir. Genel
gergevede, belirlenmis veya planlanmis etkinligin amaca ulasip ulagsmadiginin, ulastiysa da bunun
derecesinin ne oldugunun 6l¢iilmesini saglamaktadir. Reel ve hedeflenen basari arasindaki ayrimin tayin

edilmesini saglayan bir siire¢ olarak da ifade edilebilmektedir. Siire¢, yonetici ve ¢alisan arasindaki iligki
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temelinde gerceklesmektedir. Yani performans degerlendirme sistemi, yOneticinin personelin
performansini ve kuruma katkisini degerlendirmesine aracilik etmektedir. Barutgugil’in (2002: 179)
tanimlamas1 yukaridaki ifadeleri pekistirmekte ve Ozetlemektedir: Performans degerlendirme,
caliganlarin isteki basarisi, tutum ve davraniglari, ahlaki durumlari ve karakteristik 6zelliklerini igine
alan ve onlarin 6rgiit bagarisina sagladiklar katkiy1 degerlendiren sistemli bir dl¢lim aracidir.

Bireysel is performansi orgiitsel basart agisindan oldukga 6nemlidir. Ciinkii ¢aliganlarin tekil
performanslar tiimevarimsal bir sekilde orgiitsel performansi belirlemektedir. Dolayisiyla sistem hem
birey Olgeginde hem de kurum bazinda bir motivasyon aracidir. Ayrica performans degerlendirme;
caligan ve yoOnetici tarafindan ortaklaga bir ¢caligma yiiriitiilmesine, ister kusurlar isterse de basarilar
acisindan olsun sorumlulugunun iki aktdr tarafindan da paylasilmasina, egitimleri ve geligsmelerine,
imkan saglayan etkin bir sistemdir (Eraslan ve Algiin, 2005: 95-96). En basit sekliyle ifade edilecek
olursa performans degerlendirme, c¢aligsanlarin basarisinin tespiti ve gelistirilmesi adina yapilan
calismalarin tiimiidiir.

Performans degerlendirme veya diger bir deyisle basar1 degerleme, personelin yeteneklerini
sergileyebilecekleri bir i ortaminin yaratilmasi, ¢alisanlara gelismelerine katki saglayacak bir hareket
alan1 ortaya cikarilmasi ve g¢alisanlarin Orgiite olan katkilarinin artirilmasi gibi faktorler nedeniyle
ozellikle insan kaynaklar1 yonetiminde énemli bir yere sahiptir. insan kaynaklar1 yonetim sisteminin alt
0gesini olusturmaktadir. Insan kaynaklari uygulamalarmin vazgecilmez bir pargasi oldugu dahi
soylenebilir. Insan kaynaklari yonetiminin diger 6geleri isgoren secimi, giidiileme ve egitimdir.
Performans degerlendirmenin bu 6geler karsisindaki iistiinliigii veya onemi, onlar1 etkilemesi ve
yonlendirmesinden kaynaklanmaktadir (Yalgin, 2002: 2).

Performans degerlendirme siirecinin tasarlanmasi ve uygulanmasma yonelik farkli
yontemlerden soz edilebilir. Grafik degerlendirme, ikili karsilagtirma, derecelendirme, zorunlu se¢im,
puan tahsis, davranissal degerlendirme, kontrol listesi, puanlama gibi yontemler bunlara 6rnek olarak
gosterilebilir. Yontemler literatiirde klasik ve modern olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Bu yontemlerin
ortak yani; degerlendirmelerin gizlilik politikas1 ¢ercevesinde yapilmasi, denetim, ceza ve
odiillendirmeye yonelik olmalart ve degerlendirilenlerin degerlendirme siirecine aktif olarak
katilmamalaridir (Yildiz, vd., 2008: 240). Orgiitler bu yéntemlerden kendi yapilanmalari icin en uygun
olan1 belirleyip hem isi hem de personeli degerlendirmektelerdir. Aksi takdirde oOrgiitsel basarinin
zedelendigi, personelin etkinlik ve verimliliginin diigtiigii goriilmektedir. Aslina bakilirsa; performans
degerlendirmenin insan kaynaklar1 yonetiminde iistiin bir pozisyonda yer almasi ve uygulamada bir¢ok
yonteminin bulunmasi, onun amaglar1 ve kullanim alanlar1 bakimindan genis bir c¢erceve ciziyor
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu baglamda performans degerlendirmenin amagclar1 iki ana grup
dahilinde incelenebilir (Eraslan ve Algiin, 2005: 96):

. Yonetsel Amaglar

. Gelecege Iliskin Personel Gelistirme Amaglari
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Birinci grupta yer alan yonetsel amagclar; personelin performansinin o6lgiilmesine olanak
saglayacak, isletme ile ¢alisan amag ve gereksinimlerini biitiinlestirebilecek bir ortamin yaratilmasi,
yoOnetsel kararlarin alinmasinda (ige alim, terfi, ddiillendirme, cezalandirma, yer degisikligi vb.) ihtiyag
duyulacak bilgi ve nesnel Ol¢iilerin saglanmasi; isletmenin isgiicii ve ydnetim potansiyeli konusunda
giivenilir veriler yaratilmasi ve gelecege yonelik basar1 grafiginin ¢izilmesi, ayrica bu yonde etkili plan
ve programlarin gelistirilmesi olarak siralanabilir (Eraslan ve Algiin, 2005: 96).

Ikinci grupta yer alan amaglar ise; calisanlarin basari diizeyleri, hatali ve eksik yonleri
konusunda bilgilendirilmesi ve {istlerinin yorum ve beklentilerinin taraflarina iletilmesinin
saglanmasidir. Bu geri doniisler aracilifiyla c¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonun artirilmaya
caligilmasi, caliganlara eksik oldugu noktalarin gosterilmesinin yaninda bu eksikliklerin egitim ve
gelisim planlar ile giderilmesine imkan saglanmasi, kisisel amaglar ile isletme amaglarinin ayni1 noktada
bulugmasinin saglanmasi, ¢alisanlarin ileriye doniik durumlar1 hakkinda bilgi veren ve ydnlendirici olan
kariyer planlamasi uygulamalarina olanak saglanmasi olarak ifade edilebilir (Eraslan ve Algiin, 2005:
96). Goriildigli tizere performans degerlendirme sisteminin amaglari farkli yontemlerle ortaya
konulmaya c¢alisilmaktadir. S6z konusu yontemler evrensel bir nitelik tasimaktan uzaktir. Bu sebeple
farkli disiplinlerle ugrasan bilim adamlari konuya yine farkli agilardan bakabilmektedir. Ornegin,

Akgakanat (2009: 8) performans degerlendirmesinin amaglarini maddeler halinde soyle ifade

etmektedir:

. Calisanlar ve yaptig1 isler ile ilgili giivenilir verilere ulagmak,

. Is performansimin gelistirilmesi ve pekistirilmesini saglamak,

. Calisanlarin motivasyonunu yiikseltmek ve bu yolla is verimliligi saglamak,

. Performans iyilestirme adina neler yapilmasi gerektigini belirlemek ve firsatlar
olusturmak,

. Personelin ise konsantre olmasini ve ilgisini bu yonde toplamasini saglamak,

. Yonetici ve iggorenin etkili bir sekilde iletisim kurmalarini saglamak

. Yoneticilerin yonetim yetkinlikleri ve becerilerini gelistirmek,

. Calisanlan kendilerinden ne beklenildigi konusunda net bir sekilde bilgilendirmek ve

bu konuda endise yaratabilecek belirsizlikleri gidermek,

. Performansa iligkin bazi standartlar belirleyerek iyi-kotii performansi ortaya ¢ikarmak;
iyi performansin oOdiillendirilmesini saglamak, kotli performansin nedenlerini, egitim vb. araglarla
diizeltilmesi yollarini1 aramak,

° Takim ¢aligmasinin 6nemine binaen, ¢alisanlar arasindaki iliskileri diizenlemek,

. Calisanlarin ilgi alanlarii belirlemek, ¢alisanlarin ilgilendigi konular ile 6rgiit amaclari
arasinda uyum saglamak.

Performans degerlendirmenin amagclar1 ve kullanim alanlar1 dikkatli bir sekilde irdelendiginde,

performans degerlendirme sisteminin amacinin ¢aligan bireyleri performans diizeylerine gore siralamak
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olmadig1 goriilmektedir. Amag ¢alisanin olumlu ve olumsuz yonlerini tespit etmek ve bununla ilgili
egitim ve gelistirme programlarini hazirlamaktir (Sahin, vd., 2014: 62).

2.1. Performans Degerlendirmenin Avantajlar

Performans degerlendirme sisteminin islevleri genel ¢ergevede degerlendirildiginde iki 6nemli
islevi oldugu goriilmektedir. Bunlardan ilki is performansi hakkinda bilgi saglamak; ikincisi ise
caliganlara performanslarinin standartlara veya belirlenen hedefe ne 6l¢iide ulastiginin bildirilmesini
ifade eden, geri bildirim islevidir (Helvaci, 2002: 159). IIk islev, yukarida deginilen yonetsel amaglar
icin 6nemli ve gereklidir. Yani ise alim, terfi, 6diillendirme, cezalandirma, yer degisikligi vb. kararlarda
performans degerlendirme siirecinde elde edilen bilgilere yogun olarak bagvurulmaktadir. Geri bildirim
islevi ise dogru bir yaklasimla gerceklestirildigi ve egitimle desteklendigi takdirde ¢alisanlara biiyiik
fayda saglamaktadir. Temelde bu iki igleviyle giindeme gelen performans degerlendirme sistemi,
yOnetici ve ¢aliganlar i¢in bazi avantaj ve dezavantajlar dogurmaktadir.

Performans degerlendirme sisteminin belki de en Onemli avantajlarindan biri c¢alisana is
performansi konusunda bilgi saglamasidir. Calisana tanimlanmis, standart is performansina ne oranda
ulagtigiyla ilgili geri doniis yapilmasi hem mevcut is durumunu ve ne yonde ilerledigini gorebilmesi
hem de gelecege yonelik bir rota, hedef belirleyebilmesi agisindan biiyiik fayda saglamaktadir. Ancak
geri bildirim islevinin ¢alisan agisindan avantaj teskil edebilmesi i¢in yapici bir nitelikte olmasi ve
kendisinin gelismesini hedef alan bir yaklasimla ortaya konulmasi gerekmektedir. Zira olumlu bir
yaklasimla yapilmayan ve yapici nitelikte olmayan geri bildirimler ¢alisanin 6zgiivenini sarsarak
dezavantaja doniisebilmektedir.

Performans degerlendirmenin diger 6nemli avantajlari ise; Oncelikle ¢alisanlarin iyi performans
gostermeleri i¢in gerekli olan bilgi, yetenek ve nitelikleri belirlemeyi, gliglii yonlerini tespit edip takdir
etmeyi, zayif yonlerini tespit edip mesele ne ise ona birlikte ¢6ziim sunmayi1 saglamakta, dahasi staj
ihtiyaglarini, muhtemel sikayetleri, disiplin sorunlarii, terfi olasiliklarini 6nceden tayin etmeye,
motivasyonlarimi yiikseltmeye olanak tamimaktadir (Helvaci, 2002: 160). Ayrica performans
degerlendirme sistemi, ise iliskin bir 6ngdriilebilirlik saglamaktadir. Bu durum caliganlarin aklinda is
ile ilgili soru isaretleri olugsmasini engellemektedir. Sonug olarak sistemin ise iliskin konulara netlik
kazandirmasi, ¢aliganlar i¢in 6nemli bir avantaj haline gelmektedir.

Yonetici ve calisanlar bir orgiitiin ayrilmaz pargalaridir. Aralarinda bagimli bir iligki vardir.
Orgiit icerisindeki herhangi bir olusum, diizenleme veya uygulama yéneticiyi etkiliyorsa dolayl veya
dogrudan astlar1 da etkilemektedir. O sebeple performans degerlendirmenin avantajlarint konu alan bu
baglik altinda ast-iist ayrimina gidilmemektedir. Ciinkii sistemin yonetici i¢in sagladig1 herhangi bir
avantaj ayni zamanda ¢alisan i¢in de gegerli olmaktadir. Ancak yine de sistemin yonetici agisindan
birkag spesifik avantajlart mevcuttur. Bu avantajlar sdyle siralanabilir (Kaynak, vd., 2000: 208):

. Yoneticinin planlama ve kontrol acgisindan daha etkili olmasi ve bu sayede astlarin
performansini iyilestirebilmesi,

. Astlarla etkili bir iletisim ve olumlu iligkiler kurabilmesi,
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. Astlarin giiclii ve zayif yanlarinin daha kolay tespit edilmesi ve bu baglamda onlarin -

dogru yonde- kanalize edilmesi,

. Yoneticilerin astlarin1 degerlendirirken ayni zamanda kendi durumlarini da goriip
tanimalari,

. Astlarin1 daha yakindan tanimalari ve bu sayede yetki devrinin kolaylasmasi,

. Yonetsel beceri diizeyinin artig gostermesi.

S6z konusu oOngoriilen avantajlardan da anlasilacagi iizere performans degerlendirme
uygulamalar1, organizasyonlarda etkin bir iletisim siirecinin gergeklesmesini saglayarak ast iist
iligkisinin daha saglam temellere oturtulmasina aracilik etmektedir. Performansin kisisel unsurlardan
cok yetkinlik temelinde, nesnel bir bakis agisiyla degerlendirilmesini giivence altina almaktadir. Egitim
odakli performans degerlendirme sayesinde yoneticiler iggorenleri tanimlama ve onlarin egitim
ihtiyaglarinin farkina varma olanagi elde etmektelerdir. Ayrica sistem sundugu performans sonuglariyla
yOneticilerin astlarinin kariyer planlarina iliskin mantikli ve tutarli kararlar almalarini1 da saglamaktadir.

Performans degerlendirme sisteminin astlara yonelik de bazi spesifik avantajlar1 bulunmaktadir.
Bunlar kisaca su sekilde siralanabilir (Akcakanat, 2009: 11).

. Calisanlar, yoneticilerin kendilerinden tam olarak ne bekledigini ve performanslariyla

ilgili ne diistindiiklerini 6grenebilirler,

. Giiclii ve zayif yanlar1 hakkinda bilgi edinmeleri miimkiindiir,
. Rol ve sorumluluklarinin daha iyi farkina varabilirler,
. Olumlu performans doniigleri ¢caliganlar1 tatmin ederek 6zgilivenlerini artirabilir.

Goriildiigii iizere ¢alisanlar performans degerlendirme sistemi sayesinde 6nemli avantajlar elde
etmektedirler. Calisanin dngoriilen diizeyde performans sergilemesi ve bunun iistleri tarafindan takdir
edilmesi onlarin motivasyonunu artiracaktir. Ancak gerceklesen performans beklenilen diizeyden
diisilkse bu durumda caligsan eksiklerinin farkina vararak kendini gelistirme cabasi gosterebilir.
Performans degerlendirme bir anlamda yetki ve sorumluluk alanlarinin netlesmesi demektir. Kurum
igerisinde yetki agim1 problemleri ortadan kalkacagi i¢in kurumsal moral diizeyi de yiiksek olabilir.

Performans degerlendirme sisteminin avantaj ve dezavantajlariyla konu edildigi bu baslik
altinda bir hususa daha deginmek gerekir ki o da sistemin yonetici ve isgorenlere sagladigi kadar
orgiitlere de 6nemli avantajlar saglamasidir. Performans degerlendirmenin orgiitsel avantajlarinin en
basinda verimlilik ve etkililigi artirmasi, hizmet ve liretim kalitesini gelistirmesi gelmektedir. Dahasi
sistem sayesinde insan kaynaklar1 planlamasi i¢in gereken bilgilere daha giivenilir sekilde ulagilmakta,
personelin gelisme potansiyeli daha dogru bir bigimde belirlenmekte ve egitimiyle ilgili planlar daha
kolay ve dogru sekilde yapilmakta, son olarak da devamsizlik vb. durumlarda insan giicii ihtiyacinin

giderilmesinde esneklik saglanmaktadir (Kaynak, vd., 2000: 208-209).
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2.2. Performans Degerlendirmenin Dezavantajlari

Performans degerlendirme sistemine iliskin akademik calismalar incelendiginde genellikle
sistemin olumlu yonlerinden bahsedildigi goriilmektedir. Ancak bu durum bazen insanlari, performans
degerlendirmenin olumsuz yonlerinin olmadigi, yonetici ve astlar agisindan dezavantajlarinin
bulunmadigi yoniinde bir yanilgiya diisiirmektedir. Oysa sistemin yukarida sayilan avantajlar1 kadar
dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bunlar sdyle ifade edilebilir (Akgakanat, 2009: 12):

. Performans degerlendirme sisteminin adil olmadigi durumlarda, iggéren motivasyonu
olumsuz yonde etkilenmektir,

. Degerlendirme, 6zellikle elestiriye kapali calisanlar s6z konusu oldugunda, ¢aligma
diizeni ve iligkilerinde sorun yaratabilir,

. Isgoren, daha once iizerine diisiiniilmemis ve iyi tasarlanmanus bir sistem ile

karsilagarak kotii bir deneyim yasamigsa degerlendirme islemine siipheyle yaklasabilir,

. Degerlendiriciler genellikte kotli puan vermeye yaklagmamakta, bu da ciddi bir sikint1
yaratmaktadir,
. Degerlendirme uygulamalari ¢ok zaman almakta ayrica maddi agidan da epey pahaliya

mal olmaktadir,

. Degerlendirme zaman zaman yanli veya irk¢i davraniglarin etkisi altinda kalmaktadir.

Yukarida belirtildigi gibi performans degerlendirme sistemi bazi durumlarda c¢alisanlar
acisindan dezavantaja doniisebilmektedir. Sayet mevcut sistem adaletli degilse ¢alisanlar motivasyon
kayb1 yasamakta veya daha Once iizerinde yeterince diigiiniilmemis bir sistem ile karsilastiklart i¢in
sisteme Onyargi ile yaklasmaktalardir. Degerlendirme tarafsiz bir yaklagimla yapilmiyor ve iggorenin
objektif degerleri goz ardi ediliyorsa; burada da dezavantajli bir durum s6z konusu olmakta ve
calisanlarin sisteme duydugu inang sarsilabilmektedir. Ozellikle yoneticilerin performans degerlendirme
siirecinde karsilagilabilecek bu sorunlarin farkinda olmasi ve bu dogrultuda hareket etmesi, s6z konusu
sorunlarin minimize edilmesine olanak saglamaktadir. Ancak belirtilmesi gerekir ki sistemin yapisal
olarak ideal ve islevsel agidan adilane olmasi biitiin dezavantajlarin ortadan kalktigi anlamina
gelmemektedir. Ciinkii performans degerlendirme programlarinin uygulanmasi hem maddi olarak hem
de zaman bakimindan oldukga kiilfetlidir. Dolayistyla bu durum, sistemi bagh basina dezavantajli bir
konuma getirebilir. Ayrica s6z konusu degerlendirme insana yonelik, soyut bir degerlendirme oldugu
icin belli bir hata payina da sahiptir (Helvaci, 2002: 160). Bu durum, sistemin dezavantajli taraflarindan
birine isaret etmektedir. Belirtilen dezavantaji ortadan kaldirmak iginse, gegerlilik ve giivenilirlik
diizeyinin yiiksek oldugu 6l¢iim araglari tercih edilmelidir.

Belirtilen avantaj ve dezavantajlar 1s18inda performans degerlendirme sisteminin hangi anahtar
ozellikleri barindirmasi1 gerektigiyle ilgili genel bir degerlendirme yapilabilir. Bu 6zellikler sunlardir

(Akgakanat, 2009: 12-13; Eraslan ve Tozlu, 2011: 41-46; Helvaci, 2002: 160; Erkis, 2014: 12):
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. Adil olmalr: Is basarist ile ilgili konular1 degerlendirmeli, ¢alisanin kisisel 6zellikleriyle
ilgilenilmemeli

. Gelistirici olmali: Personele kendisini gelistirmesi i¢in gerekli olan verileri saglamali,

. Motive edici olmali: Iyi performans gosteren personel &diillendirilerek giidiilenmesi
saglanmall,

. Durumlara uygun olmali: Is konusunda tiim durumlari, &zellikleri gdz oniinde

bulunduracak sekilde diizenlenmeli,

. Gegerli olmali: Olgiim sonuglari gergege uygun ve ideal olmals,

. Kapsaml1 ve siirekli olmali: s performansma iliskin incelemeler ve tutulan kayitlar
siireklilik icerisinde ve diizenli olarak yapilmaly, is ile ilgili tiim degerlendirme verileri biitlinciil olarak
ele alinmali,

. Tiim personelin katilimia olanak tanimali.

Performans degerlendirme siirecinde bu ilkelerin g6z Oniinde bulundurulmasi olast
dezavantajlarin Oniine gecilmesi noktasinda hayati bir 5neme sahiptir.

3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ TURK KAMU YONETIMINDE
UYGULANABILIRLIGI

Calismanin bu kismina kadar performans yonetimi ve Ozelinde performans degerlendirme
konusu, bir¢ok yoniiyle (anlami1, 6nemi, avantajlar1 ve dezavantajlari, tasimasi gereken anahtar 6zellikler
vb.) tahlil edilmistir. Burada ise Tiirkiye’de kamu sektoriinde performans yonetimine artan ilgiden ve
performans degerlendirme sistemini gerekli kilan nedenlerden s6z edilecek olup, performans
degerlendirme sisteminin kamu kurumlarinda uygulanabilirligi, beklentiler ve sorunlar 6zelinde bir
degerlendirme yapilmaktadir.

Ulkemizde kamu yonetimi alaninda koklii bir yenilik ihtiyacinim oldugu kabuliiyle birlikte uzun
siireden beri reform caligmalar yiiriitiilmektedir. Kamu personel sistemi kapsaminda gerceklestirilen
caligmalar ve dolayisiyla performans degerlendirme sistemini devreye sokacak atilimlar bunlarin en
onemlilerindendir. Ornegin 58. Hiikiimet Acil Eylem Planinin (2003) “Kamu Y 6netim Reformu” bashgi
altinda performans odakli bir denetim sisteminin kullamima alinacagi ve kamu kuruluslarinin veri
tabanlariin performans gostergelerini dlgecek sekilde gelistirilecegi belirtilmistir (DPT, 2003: 29).
Performans yonetimi konusunda 2000 yilindan giliniimiize degin benzer &rnekler ile -Belediyelerde
Performans Olgiim Projesi (BEPER), Sayistay performans yonetimi projesi, Saghik Bakanligi
performans yonetimi uygulamalar1 gibi- karsilagilmakta, tilkemiz hiikiimetleri performans odakli
yonetim anlayisina giderek daha fazla ilgi gostermektelerdir. Kamu sektoriinde performans yonetimi
faaliyet raporlari, performans programlar1 ve stratejik planlar gibi temel 6gelerle saglanmaktadir.
Performans degerlendirme sisteminin kamu kurumlarinda uygulanmasi adina 6zellikle son yillarda ciddi
adimlar atildig1 goriilmektedir. Oyle ki Devlet Personel Baskanlhig1 tarafindan 01.01.2016 tarihinde

yayinlanan taslak yonetmelik ¢er¢evesinde iilkemizdeki kamu kurumlarinda suan i¢inde bulundugumuz
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tarihe kadar -2018 yili basina kadar- performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi zorunlu
kilimmistir. Bu baglamda “6l¢ililemezse yonetilemez” anlayist ¢ergevesinde performans Ol¢iimii, Tiirk
kamu yonetiminde giderek daha fazla yer edinmeye baslamistir. Béylece devlet kamu kurumlarinda
“kurumsal karsilastirma, kurum i¢i karsilagtirma ve 6zel sektorlerle karsilagtirma” gibi performans
degerlendirme yontemleri uygulamaya baslamistir (Karasoy, 2014: 265).

Tiirk kamu ydnetiminde performans degerlendirmeye artan ilginin siiphesiz bazi sebepleri
vardir. Bagka bir ifadeyle, performans degerlendirme sisteminin kamu sektoriinde uygulanmasini
gerekli kilan bazi nedenler bulunmaktadir. Kamudaki mevcut sistemin hantal, gizli, hiyerarsik, tek
yonlii, keyfi ve yetersiz olusu, bunlarla birlikte is memnuniyetsizligi, verimsizlik, diizensizlik ve yetersiz
performansin varligi, bahsedilen nedenleri 6zetler niteliktedir (Akgakaya, 2012: 189-190; Karasoy,
2014: 269). Ayrica performans degerlendirmenin kamu sektoriinde saglayacagi potansiyel avantajlar da
onu ilgi odagi haline getirmistir. Performans degerlendirmenin kamu yonetimi agisindan avantajlari
sOyle siralanmaktadir (Karasoy, 2014: 263; Celep, 2010: 37; Erkis, 2014: 335):

. Performans degerlendirmesi sayesinde kamu kurumlarindaki yoneticilerin

vatandaslarin talepleri ekseninde kararlar alabilmesi,

. Kamu kurumlarinda seffafligin artmasi,

. Geri bildirim yoluyla degerlendirme olanagi elde edilmesi ve galisan motivasyonunun
artmasi,

. Terfi durumlart gibi yonetsel kararlarda objektif kriterlerin temel alinmasi,

. Kamusal mal ve hizmetlerin etkin bir sekilde kullanilmasi,

. Degerlendirmenin hesap verebilme zorunlulugu yaratmasi ve bu yiizden personelin

sorumluluk duygusunun artmasi,

. Degerlendirme siirecinde yoneticilerin siyasi ve subjektif unsurlar1 devreye sokmasinin
Online gecilmesi,

. Biirokrasinin engellenmesi ve vatandaglarin yerinde, zamaninda hizmet almalarinin
saglanmasi.

Goriildiigli iizere kamu yonetiminde performans degerlendirmenin avantajlari, isletme tipi
orglitlenmelerde goriilen avantajlarla biiylik oranda ortiigmektedir. Ancak asil {lizerinde durulmasi
gereken mesele, bu avantajlarin kamu yonetiminde ne oranda elde edildigi, daha dogrusu performans
degerlendirmenin kamu yonetiminde genis bir uygulama alani1 bulup bulmadigiyla ilgilidir.

Kamu yo6netimindeki mevcut teknik ve uygulamalarin yol agtigi sinirlilik ve sorunlar, ayrica
vatandaslarin daha kaliteli mal ve hizmet talepleri, 6zel sektorde uygulanan modern yonetim
tekniklerinin kamu ydnetimine adapte edilmesini gerektirmistir. Ancak 06zel sektér yonetim
tekniklerinin, 6zelikle de performans degerlendirmenin kamu sektoriine uyarlanmasinin ne oranda
miimkiin oldugu, miimkiinse de dzeldeki basariy1 saglayip saglayamayacag belirsiz bir mesele olarak

karsimza ¢ikmaktadir. ilkeleri ve yéntemleriyle dzel sektdr icin gelistirilmis bir sistemin kamu
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kurumlarina uygulanmasi énemli giicliikler ve dezavantajlar dogurabilmektedir. Performans ol¢iimii,
kamu yonetiminin dogasindan yani yapisi ve sundugu hizmetlerden dolay1 6zel sektordeki kadar kolay
olmamaktadir. Performans oOlgiilerinin tespiti, sistemin bi¢imlendirilip ortaya ¢ikarilmasi ve devreye
sokulan bu sistemin yonetim ile uyumlulastirilmasi zor ve karmasik bir ¢alisma gerektirmektedir (Celep,
2010: 90).

Performans degerlendirme sisteminin Tiirk kamu yonetiminde uygulanabilirligi konusunda bazi
sorunlar bulunmakta, sistemin uygulanabilirligiyle ilgili baz1 olumsuz yorumlar ile karsilagilmaktadir.
Literatiirde yer alan kaynaklardan hareketle bu sorunlar ve yorumlar soyle siralanabilir (Ertag ve Atalay,
2016; Kdseoglu ve Sen, 2014; Kaya, 2016; Omiirgéniilsen, 2002; Celep, 2010):

. Kamu kurum ve kuruluglari hizmet kapsami1 ve paydaslar agisindan -6zel sektdrdekilere
kiyasla- ¢ok genis bir cergeve cizmektedir. Yani kamu kuruluslart bir¢ok farkli grubun ¢esitli
beklentilerini karsilamak durumundadir. Bu da hedeflerin genis ve belirsiz olmasina neden olmakta,
performans degerlendirmesini zora sokmaktadir (Ertas ve Atalay, 2016: 78).

. Kamu kurum ve kuruluglarinda performans bilgisi konusunda biiyiik eksiklikler vardir.
Saydamlik ve hesap verme sorumluluguyla ilgili ciddi sorunlar bulunmakta, bilgilerin dogruluk ve
giivenilirligiyle ilgili de bazi piiriizler bulunmaktadir (Koseoglu ve Sen, 2014: 131).

. Ozel sektdrde performans dlgiimiinde “karlilik” bir performans gostergesidir ve bu dlgiit
degerlendirme sonucuna ulasma noktasinda biiyiik bir kolaylik saglamaktadir. Ancak kamu sektoriinde
mal ve hizmetler piyasada satilmadigi i¢in bu 6lgiit kamuya uygun diigsmemektedir (Kaya, 2016: 27).
Ciinkii kamu yonetiminde sosyal fayda, kamu yarari, kamu hizmeti talebinin niteligi ve onceligi,
kamusal hizmetlerin yerine getirilmesinde g6z Oniinde bulundurulan temel faktorlerin basinda
gelmektedir.

. Kamu sektoriinde 6zeldeki gibi somut bir hedef belirlenememektedir. Hedefler net bir
sekilde tanimlanamadigi icin sonuglar hakkinda da kesin ve net bir ¢ikarim yapilamamaktadir.
Dolayisiyla performans sonucu basarili mi degil mi noktasinda gorecelilik hakim olmakta etkililik
dlciilememektedir (Omiirgéniilsen, 2003: 337). Baska bir ifadeyle, kamu sektdriinde sonuclar epey
soyuttur ve bu ylizden degerlendirme siirecinde belirsizlikler ortaya ¢ikmaktadir (Kaya, 2016: 27).

. Kamusal orgiitlerin maldan ziyade daha ¢ok hizmet iirettigi diisiiniiliirse burada da bir
degerlendirme zorlugunun ortaya ¢iktig1 goriilebilir. Ciinkii hizmet, bir soyutluga karsilik gelmekte ve
dogal olarak &lgiilmesi zor olmaktadir (Omiirgoniilsen, 2003: 339).

. Kamu kurumlarinda 6zeldeki gibi acik, net ve izlenebilir gostergeler yoktur o da
performans ol¢limiinii zorlagtirmaktadir (Celep, 2010: 92).

° Kamu sektorii performans degerlendirme siirecinde siyasal faktorlerin etkisi
olabilmekte ve performans 6l¢iimii siyasal tercihler tarafindan belirlenebilmektedir (Ertas ve Atalay,

2016: 78; Celep, 2010: 92).
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. Degerlendirme sisteminin maddi acidan kiilfetli oldugu daha énce belirtilmisti. Ozel
sektor icin kiilfetli olan sistem, kamu sektorii gibi kapsamli bir yapilanma i¢in daha da kiilfetli
olabilmektedir. Eger degerlendirme maliyetinin sistemden saglanacak toplam fayday1 agmasi gibi bir
durum olusursa sistemin bir anlami kalmayacaktir (Omiirgéniilsen, 2002: 118).

. Kamu sektoriiniin performans sonuglarinda vatandaslarin subjektif ve ¢ogu zaman ¢ok
yonlii olmayan degerlendirmeleri etkili olmaktadir (Omiirgniilsen, 2002: 119).

. Uygulamada karsilasilan sorunlarin ¢6ziimii noktasinda teknik destege ihtiya¢ vardir;
ama bu ihtiyag karsilanmamaktadir (Celep, 2010: 94).

. Yiksek performans gosteren kamu personelinin tegvikine iligkin eksiklikler
bulunmakta, saglik kuruluglari diginda basarinin &diillendirildigi, performansa dayali 6demenin
yapildig1 kurulus neredeyse bulunmamaktadir (Efe, 2012: 136).

. Kamuda performans degerlendirmesine iligkin sorular, is basarisindan ziyade kisisel
unsurlara (isyeri diizeni, personel arasi iligkiler, yonetici emirlerine riayet vb.) odaklanmakta, subjektif
degerlendirmelere yonlendirmektedir (Ekinci, 2008: 182).

Farkli perspektiflerden degerlendirildiginde Tiirk kamu yonetimi yapisinin performans yonetimi
i¢in elverisli oldugunu net bir sekilde sdylemek olas1 degildir (Efe, 2012: 139). Performans yonetiminin
ve dolayisiyla degerlendirmenin kamu kurum ve kuruluslarinda tam anlamiyla gerceklestirilmesi
halinde; kamusal mal ve hizmetlerin kalitesinde artig olacak, yoneticiler daha etkili yonetim i¢in gerekli
olan bilgilere sahip olacak, hesap verme sorumlulugu gelisecek, mali saydamlik saglanacak, idareler
mevcut sorunlarin tespitinin yani sira gelecekte ortaya ¢ikabilecek olasi sorunlari 6ngorebilir olacak ve
bunun bir sonucu olarak idarelerin politika yapma ve karar alma kalitesi gii¢clenecektir (Agcakaya, 2009:
32). Ancak yukarida belirtilen yonetsel, siyasal ve teknik sorunlar, Tiirkiye’de performans
degerlendirme sisteminin kamu kurumlarina adaptasyonunun tam anlamiyla saglanabilmesine engel
teskil etmekte ve sistem, beklentileri karsilamaktan uzak kalmaktadir. Bu ylizden iilkemiz kamu
kurumlari igin yeni ve 6zgiin bir sistem gelistirilmesi, ¢ok yonlii bir oryantasyon ¢aligmasi yapilmast
gerekmektedir (Efe, 2012: 139-140).

Performans degerlendirme sisteminin Tiirk kamu yonetiminde saglikli bir sekilde uygulanmasi
i¢in su Oneriler dikkate alinmalidir:

. Tiirkiye’de kamu kurum ve kuruluslar1 performans degerlendirme sistemine heniiz -
diger iilkelere nazaran- yabancidir. Bu faktdriin de etkisiyle yoneticiler sisteme Onyargiyla
yaklasmaktadir. Oyle ki yapilan miilakatlarda yoneticiler, performans degerlendirme uygulamasini
gereksiz bulduklarini, hatta sonug¢larindan tereddiit ettiklerini bildirmislerdir (Erkig, 2014: 331). Bu
durumda yapilmasi gereken sey, kamu yoneticilerinin performans degerlendirme sistemi hakkinda daha
detayli bilgilendirilmesi ve onyargilarinin kirilmaya ¢alisilmasidir.

. Devlet Personel Bagkanligi verilerinden derlenen bilgilere gore Tiirkiye’de 1 Ocak 2017
itibartyla kamuda c¢alisan personel sayisi toplam 3 milyon 341 bin 49 kisidir. Veriler Tiirk kamu
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yonetimi personelinin oldukea fazla oldugunu gostermektedir. Personel sayis1 arttik¢a ve kamu yonetimi
kapsami genisledik¢e kurumlarin yapisinda da dogru orantili olarak bazi 6znellikler ortaya ¢ikmaya
baglamaktadir. Hal boyleyken kamu yonetimi igin gelistirilmis tek ve genel bir performans
degerlendirmesinden ziyade kurumlarin 6znelliklerine hitap eden daha 6zel sistemler tasarlanmali ve
yiirtitilmelidir.

. Performans degerlendirmenin ayrintili bir raporu hazirlanmali ve tiim personel, sistem
hakkinda bilgilendirilmelidir. Personelin sistem hakkinda bilgilendirilmesinin yan1 sira kendilerine
bireysel performanslar1 hakkinda geri bildirim yapilmalidir.

. Degerlendirme eylemine ast-list ayirt edilmeksizin tiim kamu personeli katilabilmeli,
sadece yonetici grubun degerlendirme siirecinde aktif rol oynadig1 bir sistem yerine tiim personelin, is
arkadaglarinin ve hatta vatandaslarin katilim sagladigi bir sistem tercih edilmelidir (Altan, 2005: 178).

. Performans degerlendirmeyle ilgili bir dnceki baglik altinda ayrintili olarak yer verilen
dezavantajli durumlar kamu yonetimi igin de gegerli olmaktadir. Ozellikle sistemin soyut
degerlendirmelere dayandigindan dolayi hata payinin oldugu ve iizerine diisiiniilmiis, iyi planlanmis bir
sistem degilse personelin motivasyonunu diisiirebilecegi burada bir kez daha hatirlatilmalidir.

Performans degerlendirme sisteminin saglikli bir sekilde islemesi i¢in kamu kurumlarinda etkin
denetim mekanizmalarinin olusturulmasi gerektigi de unutulmamalidir.

SONUC

Oncelikle sdylenmesi gerekir ki performans degerlendirme sistemi, ¢alisanlarin performansi
hakkinda bilgi saglama ve ¢alisanlara performans durumlar1 ve gelisimleri konusunda geri bildirimde
bulunma gibi 6nemli islevlere sahip oldugu i¢in, hem ydneticilere hem de caligsanlara biiyilik avantajlar
saglamaktadir. Caligsan agisindan degerlendirildiginde performans yonetimi, isgorenin isini en iyi
sekilde yerine getirmesi i¢in gereken bilgi, yetenek ve 6zellikleri tespit etmeyi saglamakta, personelin
giiclii ve zayif yonlerini tahlil etmekte ve zayif yanlarini telafi edecek uygun gelisim programinin
saptanmasina rehberlik etmektedir. Performans degerlendirme disiplin sorunlarini, terfi ihtimallerini
onceden belirlemeye olanak tanimakta, en dnemlisi de hem ast hem {ist hem de 6rgiit/kurum agisindan
yiiksek motivasyon ortami yaratmaktadir. Yonetici agisindan performans degerlendirme sistemi,
yoneticilere astlarini tanimlama ve onlarin egitim ihtiyaglarinin farkina varma avantaji saglamaktadir.
Kisaca sistem sayesinde yoneticiler ¢aliganlarmin performansimi tam anlamiyla gorebilmekte ve
yetkinliklerini sistematik agidan tespit edebilmektelerdir.

Performans degerlendirme sisteminin yonetici ve astlar agisindan boylesine 6nemli avantajlara
sahip olmasi, dezavantajlarinin olmadigi anlamina gelmemektedir. Eger sistem adil degilse ¢alisanlarda
motivasyon kaybi miimkiindiir. Iyi planlanmis, 6nyargisiz ve tarafsiz bir yaklasimla gerceklestirilen
degerlendirme sistemi kuskusuz yonetici-¢alisan ve ¢alisan kurum iligkisini giiven lizerine insa edebilir.

Ayrica sistemin oldukga pahali olmasi ve ¢gok zaman almasi sistem yiiriitiiciisii i¢in yani orgiit agisindan
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bir dezavantaj olusturmaktadir. Tiim bunlarin yaninda bir de sistemin soyut verileri degerlendirmesi
sebebiyle belli bir hata payina sahip olmasi da 6nemli bir dezavantajdir.

Artilan ve eksileri g6z onilinde bulundurularak degerlendirildiginde performans degerlendirme
sistemi, insan kaynaklar1 verimliliginin ve dolayisiyla orgiitsel verimliligin artirilmasinda anahtar rol
oynamaktadir. Yonetici ve astlar agisindan olusturdugu avantajlar orgiitsel verimlilige direkt olumlu etki
etmektedir. Daha Once de vurgulandigi ilizere sistemin dezavantajlari yok denemez ancak genel
cercevede sistemin getirileri géz Oniine alindiginda s6z konusu dezavantajli durumlar gérmezden
gelinebilir. Performans degerlendirmeden gerekli faydanin saglanabilmesi i¢in sistemde olmasi gereken
ozelliklere, ilkelere dikkat edildiginde olasi dezavantajlarin hepsi olmasa da bircogunun ortadan
kalkmasi miimkiindiir. Bu noktada, &zellikle yoneticilerin s6z konusu 6zellik ve ilkelerle ilgili gerekli
bilgiye ulagmasi ve degerlendirme siirecini olmasi gerektigi gibi yonetmesi kaginilmaz bir husus olarak
kargimiza ¢ikmaktadir.

Sistemin Tiirkiye’deki mevcut kamu kurum ve kuruluslarinda uygulanabilirligi iizerine
sOylenebilecekler ise dzetle sdyle ifade edilebilir:

Bir Cin 6zdeyisi: “Degisim riizgarlar estiginde akilsizlar duvar orer, akillilar yel degirmeni
yapar.” der. Hizli, siirekli ve ¢ok boyutlu bir degisime taniklik ettigimiz ¢agimizda basarinin formiili, -
O0zdeyisin de isaret ettigi iizere- degisim dinamiklerine ayak uydurmaktir. Degisim trendi kamu
yonetiminde yeniden yapilanmayi ve g¢agdas yonetim tekniklerinin devreye sokulmasini zorunlu
kilmaktadir. Bu baglamda ele alinabilecek olan performans degerlendirme sistemi; “mevcut
uyumsuzluk, eksiklik ve dezavantajlarindan arindirildigi ve kamu yonetimine 6zgii bir yapiya
kavusturuldugu” takdirde, kamu kurum ve kuruluslarinda uygulanabilir ve uygulanmalidir. Sistemin
saglikli, donanimli ve dinamik bir yapiya kavusturulmasi i¢in de uzman goriislerine bagvurulmali, bu

konuya iligkin bilimsel ve titiz ¢aligmalar yiiriitilmelidir.
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