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0z
Kamu kurumlarinin ve genel olarak devletin basarisi, kalkinma plani, orta vadeli
program gibi Ust politika belgelerinin kurumlarin stratejik plan ve eylem planlarina
aktariimasi ve bu planlarin etkin olarak uygulanabilmesine baglidir. Kamu kurumlarinin
stratejik planlarinda ve daha Ust politika belgelerinde belirlenen amag ve hedeflerine
ulasabilmeleri ve basarili olabilmeleri, kurumsal performansin ve kamu gorevlilerinin
bireysel performanslarinin yeterli dizeyde olmasini gerektirmektedir. Kamu galiganlarinin
bireysel performanslarinin  degerlendirilmesini  saglayacak bir bireysel performans
degerlendirme ve yonetim sistemi kurulmasi ve bireysel performansin degerlendirilmesiile
sonuglarinin uygun alanlarda kullaniimasi kamu kurumlarinin ve kamu gorevlilerinin basari
duzeyinin artinlmasinda 6nem tagimaktadir. Nitelikli galisanlarin performanslarinin yiksek
tutulabilmesiigin bireysel performans degerlendirme uygulamasi, pek ¢ok Ulke ile beraber
Turkiye'de de bazi kamu kurumlarinda uygulanmaktadir. Calismada, diger Ulkelerin kamu
yonetimi sistemlerindeki bireysel performans degerlendirme uygulamalari ile Turkiye'deki
uygulamalarin birlikte ve kargilastirmali bigcimde ortaya konmasi suretiyle gelecege yonelik
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6ngorude bulunmaimkani saglanmasiamaglanmistir. Bireysel performans uygulamalarinda
6nde gelen Ulkeler olan ve Anglo-Sakson geleneginden gelen ABD ve ingiltere ile kita
Avrupasi geleneginin 6nde gelen Ulkeleri olan AlImanya ve Fransa Ulke 6rnekleri ile kamu
calisanlarinin bireysel performans degerlendirmesi uygulamalarinin yaygin oldugu bir
uluslararasi kurulus olan Avrupa Birligi (AB) érnekleri konu kapsaminda incelenmistir.
Kamu gorevlilerinin  bireysel performanslarinin  degerlendiriimesine yonelik mevcut
uygulamalardan elde edilen tecribeden ve diger tlke deneyimlerinden kamu galisanlartigin
uygulamaya konulacak bireysel performans degderlendirme sisteminde faydalaniimasinin
onem tasidif, 657 saylli kanunda belirlenen siniflandirma sisteminin de performans
yonetim sistemi ile birlikte yeniden ele alinmasinin gerekli oldugu degerlendiriimektedir.
Bu amagla Turk kamu yonetimi icin dnemli bir ihtiyag olan performans degderlendirme
sisteminin karsilagtirmali bir anlayisla ve degisik Ulke uygulamalarindan cikarilacak dersler
dikkate alinarak gelistiriimesi icin bir gcergeve ortaya konmaya ¢alisilmistir.

ABSTRACT

The success of public entities and state in general depends on transferring high
policy documents, such as medium term programs, to the strategic plans and actions
plans of those entities and implementing those plans effectively. Institutional performance
and individual performance of public officers should be at sufficient levels so that public
entities can achieve the goals and objectives set in their strategic plans and higher policy
documents. Building an individual performance evaluation and management system to
evaluate individual performance, evaluating the individual performance of public officers and
using the results in proper fields are important for increasing the success of public entities
and public officers. The practice of individual performance evaluation for maintaining the
high performance of skilled personnel is implemented in some public entities in Turkey
as well as in with many countries. This study aims to facilitate making future predictions
by presenting the individual performance evaluation practices in the public management
systems of other countries in comparison to the practices in Turkey. It examines the country
examples from the pioneering countries in individual performance practices, namely the
USA and the UK in the Anglo-Saxon tradition; Germany and France in continental European
tradition; and the examples from the European Union (EU), where the individual performance
evaluations of public officers are widespread practices. The experience obtained from
the existing practices for evaluating the individual performance of public officers and the
results of other country practices indicate that the use of individual performance evaluation
is important, and that it is necessary to revisit the classification system in Law no. 657
along with the performance management system. For this purpose, this study presents a
framework considering the lessons learned from other country practices and a comparative
approach of the performance evaluation system, which is a significant need for Turkish
public administration.

Anahtar Kelimeler: Bireysel Performans Degerlendirmesi, Performans Yonetimi,
Sinflandirma Sistemi, Turk Kamu Yénetimi, Performans Degderlendirmesi Ulke Ornekleri.

Keywords: Individual Performance Evaluation, Performance Management,
Classification Systems, Turkish Public Administration, Performance Evaluation Country
Examples.
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GIRiS

Kamu kuruluglarinda  stratejik plan araciliiyla amag ve hedeflerin
belirlenmesi ve bu amag ve hedeflere ulasmak igin gerekli plan, proje ve butgelerin
yapilarak, basari ve performans gostergelerinin tespit edilmesi; kamu kurumlari
ve galisanlarinin bu hedef ve amaclara ulagmadaki performanslarinin dlculmesi ve
degerlendirilmesi, kamu yonetiminin énemli surecleridir. Siyasi ve idari boyutta en
fazla tartigilan gindem maddeleri arasinda yer almakla birlikte performans odakii
bir kamu yonetiminin nasil olusturulabilecegi konusunda kapsamli bir uygulama
cercevesinin  ortaya konulabildigi  sdylenemez. Kamu gorevlilerinin  bireysel
performanslarinin degerlendirilmesi, kamu yonetiminin ve kamu hizmetlerinin sdrekli
gelistiriimesi acisindan 6nem tasimaktadir. Zira kamu yonetimi sisteminin temelini
kurumlar ve galisanlar olusturmaktadir. Devletlerin hedeflerine ulasabilmesi ancak
yUksek performansli kamu kurumlari ve kamu galisanlariile mimkon olabilmektedir.

Kamu kurumlarinin stratejik amac ve hedeflerine ulasmalarinda ve
yasalarla verilen gorevleri yerine getirmelerinde kurumlarin ve galisanlarin
yetkinlik ve yeterliliklerinin gelistiriimesi, bunun icin de kurumsal ve bireysel
performansin degerlendirilmesi, gin gectikce 6nem kazanan ve Uzerinde daha
fazla gaba harcanan bir alandir. Kalkinma planlari ve orta vadeli programlarda
cizilen genel cerceve, stratejik planlar ile hayata gecirilmekte, Ulkenin amag ve
hedeflerine ulasabilmesi, kamu kurumlar ve ¢alisanlarinin bu gorev ve amaglar
yerine getirebilecek yetkinlik ve performansa sahip olmalar ile mumkin
olmaktadir. Ancak son yillarda giderek artan 6nemine ve uygulamada yayginlk
kazanmasina ragmen, uygun gostergelerin olusturulmasi, kullanimasi ve
yorumlanmasi konularinda ve ayni zamanda performans 6lcimundn guclukleri ve
paradokslari hakkinda bitmeyen bir tartisma ve kaygi da séz konusudur (Hemici
ve Kontogeorga, 2020: 40)

Turkiye'de, TBMM, kamu iktisadi tesebbilsleri ve Saglik Bakanligi
gibi kurumlarda ¢alisanlara yonelik Ucretlendirme ile baglantili performans
degerlendirme/tlgim  sistemi ve sozlesmeli yoneticilerin - performanslarinin
degerlendirilmesi gibi bireysel performans degerlendirme uygulamalar hayata
gecirilmistir. 657 sayili yasada yapilan degisiklikle memurlar icin sicil raporlan
uygulamasinin ortadan kaldirimasi ile kamu gorevlilerinin bireysel performans ve
yetkinliklerinin degerlendirimesine dair genel uygulama ortadan kaldirlmig; ancak
kamu kesiminin tamamini kapsayan bituncdl bir sistem hentz olusturulamamistrr.
Kurumlar bazinda yuritilen uygulamalarin da yeterli bir cerceveye sahip oldugu ve
tatmin edici sonuclar sagladigi tartismalidir.
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Kamuda calisanlarin bireysel performansinin degerlendiriimesine yonelik
Turkiye ve dunyada uygulanan sistemlerin anlasiimasi, karsilastirmali analizler
ve clkarillacak dersler ile etkili bir sistem gelistiriimesi, 6nemli bir ihtiyac olarak
karsimiza ¢cikmaktadir. Bu nedenle, calismada, oncelikle kavramsal gerceve ve
Turkiye'de kamu calisanlarinin bireysel performanslarinin degerlendiriimesine
iliskin gelismeler, yasal ve yonetsel dizenlemeler ile kamu kurumlarnnin
uygulamalarina yer verilmistir. Diger Ulke kamu yodnetimlerinde c¢alisanlarin
bireysel performanslarinin degerlendirilmesine yonelik sistem ya da uygulamalar
ile kamu galisanlarinin siniflandinimasina dondk kadro ve ritbe sistemlerinin
ozellikleri de incelenmeye calisilmistir. Farkli sistemik yaklagimlari olan
Ulkelerin kamu calisanlart bireysel performans degderlendirme uygulamalarinin
anlasiimasi ve Turkiye uygulamasi ile Karsilastinilabilmesi amaciyla Anglo-
Sakson geleneginden gelen ve bireysel performans uygulamalarinda 6nde gelen
Ulkeler olan ABD ve Ingiltere ile kita Avrupasi geleneginden gelen Almanya ve
Fransa orneklerinin yani sira Avrupa Birligi Uyesi diger bazi Ulke uygulamalari
calisma kapsaminda degerlendirilmistir. Ulke 6rneklerinde bireysel performans
degerlendirme uygulamalarinin nasil yapildiginin Tarkiye'deki benzerleriile birlikte
ortaya konulmasi, gelece@e dair 6ngoride bulunmaya ve bu alanda politika
gelistirmeye imkan saglayacaktir.

1. PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI

Kamu yonetiminde etkinlik ve verimliligin saglanmasinda, kamuda
performans yonetimi ve degerlendirmesi en 6nemli yonetim araglar arasinda
yer almaktadir (Eroglu, 2020: 121). Performansin degerlendirilmesi ve Glgiimesi,
kamu yonetiminin temel sorumluluklan arasinda yer almaktadir. Kurumlarin
ve personelin kendilerini strekli gelistirmesi ve dinamik bir yapiya kavusmalari
icin degerlendirme ve olgme kilit kavramlar olup, bu iki kavramin birlikte ele
alinmasi gerekmektedir. Bireysel performans degerlendirmesi, bir kurumda
calisanlarin belirlenen amag ve hedeflere ne kadar etkili ve verimli bir sekilde
ulastiklarinin ya da kendilerine verilen gorevleri yerine getirmede gosterdikleri
basarinin dlculmesi ve degerlendiriimesi streci olarak tanimlanabilir. Performans
degerlendirme, bireysel performans degerlendirmesi ve kurumsal performans
degerlendirmesi seklinde siniflandinimakta olup calismada bireysel performans
degerlendirmesi Uzerinde durulmaktadir. Bireysel performans degerlendirmesi,
yonetim tarafindan calisanlarin bireysel gorev performansinin incelenmesi
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ve degerlendiriimesine yonelik bir sistemdir (Mondy, 2017: 198). Performans,
yonetim dongUsunun son asamasi olup yonetim tarafindan hedeflere ne kadar
ulagildigi noktasinda galiganlarin degerlendirilmesidir (Ozer vd., 2017: 296).

Bireysel performans 6lcum sistemi, kurumun stratejik amag ve hedefleri
kapsaminda calisanlarin ortaya koydugu performansin élgimu icin kullanilan
performans gosterge ve hedefleri ile baglantii olup (Balkan, 2019: 20),
bireysel performans oOlgcUmU bu godstergelere gore calisanin performansinin
bagimsiz olarak dlgulmesidir. Bireysel performans degerlendirmesi, performans
dlcimunden daha genel bir kavram olup performans 6lcUm sonuclari, performans
degerlendirme surecinde veri olarak kullanilir (Ekici, 2014: 11). Kamu sektorinde
performans dlcuimleri, cogunlukla stratejik planlarda belirlenen performans
hedeflerine dayanmaktadir (Eren, 2020: 82). Bireysel performans 6lgimu, kamu
kurumlarinin kamu politikalarinin olusturulmasi ve uygulanmasi asamalarinda
oldukga 6nemli olup kamu yoneticilerinin hesap verebilirliginin bir araci olarak
kullanilmaktadir. Entelektiel birikim gerektirmeyen rutin islerde 6lgim daha
kolaydir. Ozellikle nesnel performans 6lcitlerinin belilenmesinde  guclik
yasanmayan alanlarda, sonuclarin dederlendirilmesi de kolaylasmaktadir (Kutly,
2012: 79-81).

2. TURK KAMU YONETIMINDE BIREYSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRMESININ GELISIMi

Osmanli imparatorlugu déneminde, dogrudan bir performans yénetimi
sistemi uygulanmamakla birlikte padisah emirlerini iceren “i'lam” ve padisah
bilgi ve onayina sunulan “telhis” gibi 6nemli belgeler dizenlenmekteydi. Ornegin
1580-1596 ylllar arasinda hazirlanan telhislerde, yerel yoneticilerin yolsuzluk
riskini engellemek amaciyla toplanan vergilerin miktariyla belirtilmesi istenmistir
(inalcik, 2014: 349-354). 1830'lu yillarda, yeni personel politikasi olusturulmus,
tahsisat yerine maas sistemine gecilmis, 1859'da Mekteb-i Mulkiye kurulmustur.
Bu kuruma sadece basari esasina gore 6grenci alinmig, kaymakam atamasi bu
okuldan mezuniyet ve basariya baglanmig, Mulkiye'den birinci ve ikinci olarak
mezun olanlar, dogrudan sarayda yer alan birolarda gérevlendirilmistir (Onder,
2016:199-205). Bu durum, bireysel performansin idareye yansimasi agisindan
onemlidir.
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Osmanli Devlet teskilatinda gérev alan memurlarin, vazifeleri stresince
6zel durumlarinin veya memuriyet esnasindaki halleri ile ahlak ve gidisat gibi
durumlaninin kaydedildigi defterlerin tescili islemine Sicill-i Ahval, meydana gelen
defterlere de Sicill-i Umumi Defterleri adi verilmistir. Sicill-i Ahval Defterlerinde
yer alan memurlarin ismi, lakabi veya kinyesi, babasi memur ise memuriyetinin
rutbesi, bilinen kimselerden ise hangi aileye mensup oldugu, goreve baslayislari,
tahsil durumlari, liyakat ve ehliyet dereceleri; varsa gorevden alinma durumu,
tayin ve mahkemeleri; gayrimuslim ise milliyeti kaydedilmistir (Efe, 2013: 1). 1877
yihinda olusturulan sicilli ahval sisteminde ise 1879'da memurlar; atamalari irade-i
seniyye gerektiren Ust dizey memurlar ile bakan ya da vali tarafindan atanabilen
memurlar seklinde siniflandinimaya baglanmistir. iki sinifin kayitlar farkli bir
sistematik ile tutulmaktaydi. 1877'de memur sayisinin en fazla 70.000 oldugu
tahmin edilmektedir (Findley, 2011: 22, 373).

Cumhuriyet déneminde, 788 sayill Kanun ile memurlarin maas! disindaki
hususlar dizenlenmis, memuriget sicil sistemi kurulmus (Onder, 2016: 283)
olup, 788 sayili Kanun, memuru “Kendisine devlet hizmeti tevdi olunan ve
sicilli mahsusunda mukayyet olarak umumi veya hususi bitgceden maas alan
kimse" olarak tanimlamig (Kayar, 2016: 36), devlet memurlarinin maas rejimi,
1927 yilinda 1108 sayil “Maas Kanunu” ile dizenlenmistir. 1929 yilinda, "Devlet
Memurlart Ayliklaninin Tevhit ve Teaddline Dair Kanun” ile maaslar sinif ve
derece temeline oturtulmus, memurlar icin bir derecelendirme ve siniflandirma
sistemi kurulmustur. Barem Kanunu adi da verilen bu kanun 1965 yilina kadar
uygulanmistir (Ates vd, 2007: 212). 1924 Anayasasinda bagimsiz bir “Memurin”
baghgina yer verilmigtir. 1938 tarihli “Mulki Memurlanin Sicilleri Uzerine
TekaUtluklerinin icrasi ve Tezkiye Varakalarinin Tanzimi Hakkinda Nizamname”
ile gizli sicil belgesi uygulamasi baslatiimistir. 788 sayili Kanunda 1939 yilinda
yapllan degisiklikle nitelikli isler yapan “Gcretli memur” olarak isimlendirilen
sozlesmeli personel benzeri bir stati tanimlanmistir (Tozlu, 2014: 64, 65, 79-80).
5 Aralik 1947'de on yedi maddeden olusan, ekinde ¢alisanin saglik durumu, zeka
ve kavrayis becerisi, duzenliligi, gorev bilgisi, gbreve uygun olup olmadigina dair
sorulardan olusan bir degerlendirme formu bulunan “Memurlarin Yeterliliklerinin
Takdiri Hakkinda TuzUk" yurirluge girmistir (Uygun ve Gokus, 2020: 4).

1960 yiinda 160 sayili Kanun ile Devlet Personel Bagkanligi kurulmus
ve sonrasinda kamu kurumlari icin insan kaynaklar yonetim ve koordinasyon
merkezi olarak faaliyet yuritmuastir. 657 sayill Devlet Memurlan Kanunu, 1965
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yiinda yasalagmistir (Yildiz, 2017: 43). Devlet Personel Bagkanhg, 09.07.2018
tarihli 703 sayill KHK kapsaminda 09.07.2019 tarihinde kapatiimistir.

Devlet memurlan icin uzun slUre uygulanan sicil raporlar yoéntemi,
2011 yiinda 6111 sayil yasa ile kaldinlmisti. DMK'nin “Basari, Ustin basari
degerlendirmesive 6dul" baslikli 122 nci maddesinde, 2011 yilinda, 6111 sayil yasa
ile yapilan degisiklikle degerlendirme 6lgUtleri getirilebilecedi dizenlenmistir. Sicil
raporu uygulamasinin kaldinlmasi ve memurlarin basari, verimlilik ve gayretlerini
olcmek Uzere degerlendirme olgUtleri belirlenebilecedinin belirtimesine karsin
henUz bir adm atimamasl, yeni bir performans degerlendirme ve yonetim
sistemine olan ihtiyaci ne gikarmistir.

3. TURKIYE'DE BIREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRMESI

Kamu yonetiminde performans yonetimi, kurumlarin yetki, gérev ve
sorumluluk alaninda mal ve hizmet Uretiminde, is basanminin saglanmasi sureg
ve etkinlikleri olarak tanimlanabilir (Bilgin, 2007: 83). Devlet Planlama Tegkilati
Mustesarli@ (Mulga) tarafindan hazirlanan kamu yonetiminin  iyilestirimesi
ve yeniden yapilandinimasi 6zel ihtisas komisyon raporunu takiben Maliye
Bakanliginca 2001 yilinda alti kurum pilot secilerek, performans esasli butge
uygulamasi gozlemlenmis ve 2003 yilinda 5018 sayill Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanunu cikanlmisti. Bunun sonucunda hesap verebilirlik, seffaflik,
performans gibi kavramlar kamu yonetimi gindemine yerlesmeye baslamistir
(Karasoy, 2014: 258). Yasal mevzuatta yer alsa da performans tanim ve siregleri
gundelik hayatta hentiz tam olarak isler hale gelmemistir (Kutlu, 2020: 164).

3.1. Bireysel Performans Degerlendirmesi Dizenlemeleri

Kalkinma planlari ve orta vadeli programlarda bireysel performans
degerlendirmesine vurgu yapiimasi, 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu ile stratejik plan, performans programi, faaliyet raporu hazirlanmasi ve
performans denetimi gibi uygulamalarin baslamasi kamu kurumlarinin verimlilik
ve etkinlik agisindan 6zel sektor kuruluslar ile rekabet edebilir hale gelmelerinde
onemli adimlardir.

10. Kalkinma Planinda (Kalkinma Bakanlig, 2013: 31, 52, 53] bireysel
performans degerlendirme sistemi kurulmasina iliskin bazi amaglar belirtiimistir.
2019-2023 ylllarini kapsayan 11. Kalkinma Planinda ise “stratejik yonetim”
baslgr altinda 794 UncU maddede "Performans denetimleri araciliiyla kaynak
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kullaniminin verimliligine, etkililigine ve ekonomikligine dair kamuoyuna givenilir
bilgi sunularak kamuda hesap verebilirlik giglendirilecektir” hedefine yer
verilmistir (Strateji ve Butge Bagkanhig, 2019: 180).

2018-2020 Orta Vadeli Programda (Kalkinma Bakanligi, 2017: 46, 62)
okullar ve egitim kurumlarinda birtakim degerlendirme basliklar cercevesinde
performans sistemi kurulmasinin zorunlu oldugu ifade edilmistir. Ayrica, sunulan
hizmetin 6lcumu sayesinde performans denetimi yapilacag), akabinde sonuglarin
topluma ilan edilecegi hUkmu getirilmistir.

2019-2021 Orta Vadeli Programda (Strateji ve Biutge Bagkanligi, 2018:
24-26), yargida performans esasli izleme ve degerlendirme sistemi kurulacag,
kamu hastanelerinde, Klinik kalite, vatandas memnuniyeti, etkinlik ve verimlilige
iliskin performansin duzenli sekilde takip edilecegi ve saglik personelinin tesvik
sistemine dahil edilerek, vatandag memnuniyeti sonuglarinin kurumlarin ve saglik
calisanlarinin performans degerlendirmelerini etkileyecedi belirtiimistir.

3.2. Mevzuat

5018 sayill Kanunun, “Stratejik planlama ve performans esasli
butceleme” baslikli S uncu maddesinde hem stratejik plan, hem performans
programi hazirlanmasi gérev ve sorumlulugu yonetime verilmistir. Bu kapsamda
05.07.2008 tarihli Resmi Gazetede yayimlanan “Kamu idarelerince Hazirlanacak
Performans Programlarn Hakkinda Yonetmelik” yUrirlUge girmistir. Sayistay
tarafindan performans programlar, stratejik plan ve faaliyet raporlar ile
karsilastinlarak kamu kurumlarinda performans denetimleri yurUtilmektedir.
Sayistay Bagkanligi Performans Denetimi Rehberinde (2014: 8), performans
denetimi surecleri; stratgjik planin degerlendiriimesi, performans programinin
degerlendirilmesi, faaliyet sonuglarinin dlgtlmesi ve degerlendirilmesi, faaliyet
raporunun degerlendiriimesi olarak sayilmaktadir.

26.12.2007 tarihli Resmi Gazetede yayimlanarak yururlige giren Kamu ig
Kontrol Standartlar Tebliginde bulunan 3.6. numarali Kamu i Kontrol Sartinda, en
az yilda bir kez degerlendirme yapilmasi geregi ifade edilmis ve degerlendirmede
performansi yetersiz bulunan personelin performansini gelistirmeye yonelik
onlem alinmas! zorunlu tutulmustur. Performansi distk olarak belirlenen
personele zayif olduklari alanlarda hizmet ici egitim verilmesi, kamu ¢alisanlarinin
performanslarini artiracaktir (Erbag, 2015: 96-97).
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Cumhurbaskanligi sistemine gecisle birlikte; 1 sayill Cumhurbaskanlig
Kararnamesinin 362 nci maddesinde, “Performans degerlendirmesi yapmak ve
degerlendirme sistematigi igin her tUrlU alt yapiyr kurmak” Saglik Bakanligi Kamu
Hastaneleri Genel MUdurligunun gorev ve yetkisi olarak; 366 nci maddesinde,
"Bakanliginpersonelplanlamasiile personel sisteminingelistirilmesive performans
dlcutlerinin olusturulmasi konusunda galismalar yapmak ve tekliflerde bulunmak’,
Saglik Bakanligi Yonetim Hizmetleri Genel MUdUrligunin gorev ve yetkisi olarak
sayllimistir. “Performans Degerlendirmesi” baslikli 374 dnct maddesinde, kamu
saglikkuruluslarindabireysel performansdegerlendirmesineiliskindizenlemelere
yer verilmistir. 48 Nolu Cumhurbagkanhidr Teskilati Hakkinda Cumhurbaskanlig
Kararnamesi ile Cumhurbagkanligi insan Kaynaklari Ofisinin kurulmasi 6nemli bir
adimdir. insan Kaynaklar Ofisine, “Kamuda Kariyer yonetimi, performans yénetimi
ve diger modern insan kaynagi yonetim modellemelerinin hayata gecirilmesi icin
projeler gelistirmek” gérevi, insan Kaynaklar Ofisi binyesinde, insan Kaynag ve
Kariyer Planlama Dairesi Baskanligina “Kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisanlara
yonelik performans degerleme ve 6dullendirme sistemi kurulmasina ve etkin bir
sekilde uygulanmasina destek olmak” gorevi verilmistir. Bu nedenle, kamu kurum
ve kuruluslart ¢galisanlarina yonelik performans degerlendirme ve ddullendirme
sistemi kurulmasi ve uygulanmasi surecinin Cumhurbagkanligi insan Kaynakilari
Ofisi tarafindan koordine edilecegi stylenebilir.

3.3. Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Degerlendirme Uygulamalari

Turk kamu yonetiminde performans degerlendirmesi ilk olarak 1948
yiinda, Karabuk Demir Celik Fabrikasinda ve daha sonra Sumerbank, Makine ve
Kimya Endustrisi ile Devlet Demir Yollarinda uygulanmaya baslanmistir. (Goksel,
2013: 34). Turkiye kamu yonetiminde bireysel performans degerlendirmesine
iliskin olarak kamu iktisadi tesebbusleri, belediye ve mulki idare projeleri, TBMM
ve Saglik Bakanhdr gibi kurum ve kurulus uygulamalari goze garpmaktadir.

Kamu iktisadi tesebbusleri ve bagl ortakliklar personelinin performans
degerlendirmesineiligkinolarak;22/01/1990tarihlive 399 sayiliKanunHUkmunde
Kararnamenin (KHK) 17 nci maddesinde, bagari Ucreti “Sozlegsmeli personelden
sicil ve basar degerlemesi sonucunda sicil ve basarilari (A) dizeyinde olanlara
temel Ucretlerinin% 8', (B) duzeyinde olanlara% 4'U, (C) dizeyinde olanlara %
2'si oraninda hesaplanacak miktarda ve 43 Uncu maddedeki esaslara gore basari
Ucreti 6denir” seklinde belirlenmis, 42 ve 43 Uncu maddelerinde sicil ve basari
degerlendirmesi dizenlenmistir. Yine KIT galisanlarinin basari degerlendirmesine

Sayistay Dergisi - Sayr: 119 | 77
Aralik - 2020



Turk Kamu Yénetiminde Bireysel Performans Degerlendirmesi ve Ulke Ornekleri

yonelik olarak 15111990 tarihli ve 20696 sayill Resmi Gazetede yayimlanarak
yurarluge giren Kamu iktisadi Tesebbusleri Stzlesmeli Personel Sicil ve Bagar
Degerlemesi Hakkinda Yonetmelik mevcuttur. Sicil ve basari degerleme notu; 59
ve daha asagi puan alanlar (D), 60-75 puan alanlar (C),76-89 puan alanlar (B),
90 ve daha yukar puan alanlar (A) olarak puanlanmaktadir. KiT'lerde galisan
sozlesmeli personelin basari performans degerlendirme formunda, genel durum
ve davraniglarinin degerlendiriimesine iliskin kriterler Tablo 1'de gdsterilmektedir:

Tablo 1: KiT'lerde Calisan Personel Genel Durum Degerlendirme Kriterleri

1- | Dig goruntsu (Kilik, Kiyafet)

2- | Zeka derecesi ve kavrayis kabiliyeti

3- | Azim, sebatkarlik, durustlUk, sir saklamada givenirlilik ve beseri minasebetlerdeki basarisi

4- | Alkol, kumar, vb. aligkanliklar gorevi ile bagdasmayacak olgide sirdirme gibi halleri

Guvenilir olmama, sahsi menfaatlerini asin dlglde disinme, yalan sdyleme, dedikodu
yapma, kiskanclik, kin tutma gibi kotd huy ve davraniglari

Kaynak: KiT Stzlesmeli Personel Sicil ve Basari Dederlemesi Hakkinda Yonetmelik

cigleri Bakanligi Mahalli idareler Genel Mudurlugunin Belediyelerde
Performans Olgim Projesi (BEPER) kapsaminda, biyuksehir belediyeleri igin
63 adet, diger belediyeler ile buyuksehir ilce ve ilk kademe belediyeleri icin 70
adet performans gostergesi gelistirilmistir. Ayrica bes adet "Anahtar Basari
Gostergesi” gelistiriimistir. Bunlar; sunulan hizmetin buyukluga, hizmetmaliyetleri,
sunulan hizmetin kalitesi, yonetsel etkinlik, cevre koruma olarak belirlenmistir.
Performans gostergeleri ise hizmet gostergeleri, altyapi godstergeleri, mali
gostergeler olarak siniflandinimistir (Bilge, 2007: 4). Bu projede gelistirilen mali
performans gostergelerinden bazilar Tablo 2'de gosteriimektedir:

Tablo 2: Belediyelerde Performans Olgimi Projesi Mali Performans Gostergeleri

Mali Géstergeler Hedef
1- | Yil Sonu Mali Varliklar/Kisi Olabildigince Yuksek Deger
2- | Yil Sonu Borglar/Kisi Dusuk Deger Beklenir
3- | Butge/Kisi Karsilastirma Amacli
4- | Merkezi Vergiler/Kisi Karsilastirma Amacli
5- | Harcamalara Katilim Paylari/Kisi Olabildigince Yuksek Deger
6- | i¢ Gelir Olusturma Kapasitesi Olabildigince Yuksek Deger

Kaynak: Agcakaya, 2009:3S.
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gisleri Bakanligi ile TODAIE Genel Mudurligu arasinda 01.02.2006
tarihinde “Vali ve Kaymakamlarin Bireysel Performans Olgimi Arastirma
Projesi” (MIAPER) kapsaminda bir sézlesme imzalanmis ve projeye baglanmistr.
Bu proje kapsamindsa, alan uygulamasi yapmak Gizere MIAPER ekibinde, mulkiye
mufettigleri gérevlendirilmistir (icigleri Bakanligi, 2009). Proje sonuglari igisleri
Bakanligina alti adet rapor (MIAPER Ust yénetim icin Ozet Rapor, MIAPER
Genel Rapor, MIAPER Vali Performans Olgutleri Raporu, MIAPER Vali Yardimcis
Performans Olgutleri Raporu, MIAPER Kaymakam Performans Olgitleri Raporu
ve MIAPER Hukuk isleri Midirt Performans OlgUtleri Raporu) olarak sunulmustur
(TODAIE, 2006).

TBMM'de hizmette verimliligin  artinlmasi  amaciyla, c¢alisanlarin
performansinin degerlendirilmesine iligkin 130552 sayili TBMM idari Tegkilati
Personeli Performans Degerlendirme Yonergesi 2013 yilinda yUrrlige
girmistir. Yonerge, 657 sayill Devlet Memurlar Kanunu kapsaminda calisanlari
kapsamaktadir. Yonergeye gore calisanlanin yilda iki kez degerlendiriimesi
ongorilmektedir. Yonerge eki forma gore TBMM B Grubu personel mesleki bilgi
ve beceri yetkinlik degerlendirme kriterleri Tablo 3'te gosteriimektedir:

Tablo 3: TBMM B Grubu Personel Mesleki Bilgi Beceri Yetkinlik Degerlendirme
Kriterleri

YETKINLIKLER 112|3|4|5
(5) Bu ifade degerlendirilen personel icin tam anlamiyla gegerlidir.

(4) Bu ifade degerlendirilen personeli 6nemli Glgide tanimlamaktadir.
(3) Bu ifade degerlendirilen personeli kismen tanimlamaktadir.

(2) Bu ifade degerlendirilen personel igin nadiren gegerlidir.

(1) Bu ifade degerlendirilen personel igin gecerli degildir.

1- | Kurumun stratejik hedeflerini bilir ve galismalarini bu dogrultuda
gerceklestirir.

2- | Konusu ile ilgili mevzuata hakimdir, mesleki bilgi ve becerilere sahiptir,
isine yansitir.

3- | Aragtirma, rapor hazirlama ve sunum tekniklerini iyi bilir, isinin geredi olan
yontem ve standartlara uygun ¢alismalar yapar.

4- | Kendisine yoneltilen bilgi taleplerini gerekgelendirerek kapsamli bir
sekilde cevaplar.

5- | isi ile ilgili gerekli rapor ve dokimanlart hazirlayabilecek diizeyde
bilgisayar programlarini ve ofis araclarini etkin olarak kullanabilir.

Kaynak: TBMM idari Tegkilati Personeli Performans Degerlendirme Yénergesi.
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Tanm Bakanligindaki Uretim tesvik primi uygulamasi da déner sermaye
gelirlerine dayanmakta ve performansa dayali 6deme uygulamasi niteligindedir.
969 saylll Kanunda, doner sermaye karinin belli bir kisminin tesvik primi olarak
ddenebilecegi hukmu getirilmistir.

Saglik Bakanhgrnda, performansa dayali Ucretlendirme sistemine gecis
yonundeki 6nct uygulama, 15/11/2002 tarihli ve 12311 sayili Bakan onayt ile
yururldge giren, “Saglik Bakanligina Bagl Doner Sermayeli Kurum ve Kuruluslarda
Gorevli Personele Déner Sermayeden Yapilacak Ek Odeme Hakkinda Yonerge”
ile gercgeklestirilmistir. S6z konusu Yonerge, Saglk Bakanlidina bagl doner
sermayeli kurum ve kuruluslarda gorevli personele déner sermayeden yapilacak
ek 6demenin esas ve oranlarini belirlemekteydi. Bu yonerge ile ek deme tavan
tutarinin hesaplanmasindaki doner sermaye gelirlerinden kesintiler dusdldukten
sonra kalan gelirin %50'sinin asilamayacag! sarti da getirilmistir. 18/06/2003
tarihli ve 1863 sayill Bakan onayr ile yurtrlige giren, “Saglik Bakanligina Bagli
Doner Sermayeli Kurum ve Kuruluslarda Gorevli Personele Doner Sermayeden
Ek Odeme Yapilmasina Dair Yonerge” ile uygulama yeniden dizenlenmistir.
4 Mart 2020 tarihinde Saglik Bakanligina Bagh Sadlik Tesislerinde Gorevli
Personele Ek Odeme Yapilmasina Dair Yonetmelik yayimlanmig, 1 Nisan 2020
tarihinde yurdrluge girmistir. Bu sekilde, daha 6nce uygulanan 12.5.2006 tarihli
Saglik Bakanlidina Bagl Saglik Kurum ve Kuruluslarinda Gorevli Personele Doner
Sermaye Gelirlerinden Ek Odeme Yapilmasina Dair Yonetmelik ile 14.2.2013 tarihli
Turkiye Kamu Hastaneleri Kurumuna Bagl Saglik Tesislerinde Gorevli Personele
Ek Odeme Yapilmasina Dair Yonetmelik uygulamadan kaldirimistir.

4 Mart 2020 tarihli Yonetmelikte, ek 6demenin, personele saglik tesisine
filen katki sagladigi suUrece verilebilecegi, saglk tesisinin o donemde elde
ettigi gayrisafi hasilattan dncelikle Hazine payl, Sosyal Hizmetler Kanunu'nun
18 inci maddesi geregince ayrilacak pay ile Bakanlik merkez payr ayrildiktan
sonra kalan miktarin, 209 sayilll Kanunun S inci maddesinin dguncu fikrasinda
belirlenen oranin saglik tesisi kalite katsaylsi ile garpimi sonucu bulunan miktar
gecmeyecek sekilde belirlenecegi, bagis, faiz, kira gelirinden elde edilen doner
sermaye gelirleri higbir sekilde personele ek tdeme olarak dagrtilamayacag.,
doktorlarca gercgeklestirilen tibbi islemleri incelemek amaciyla her bir saglik
tesisinde inceleme heyeti olusturulacagd, ikinci basamak saglik tesislerinde
ham puanin, esas olarak hizmet puanindan olusacagi, ancak saglik tesisi puan
ortalamasinin referans alinanlarda aktif galisma gun katsayisinin, mesai igi
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ham puan hesaplamalarinda birim performans katsayisinin ayrica carpan
olarak kullanilacagr belirtilmistir. Hizmet puaninin “Hizmet puani=Ham puan
x Hizmet verimlilik katsayisi x Hizmet alani kadro unvan katsayisi” formuld
ile hesaplanacagi, mesai ici net performans puaninin mesai ici hizmet puan,
bilimsel calisma destek puani ve ek puanin toplamindan olusacagi, mesai disl net
performans puaninin uluslararasi saglik hizmeti net performans puani ve 6zellikli
tbbi islemler net performans puani ise kendi hizmet puanlarindan olusacag;,
personele ait mesai i¢i net performans puaninin ddnem ek ddeme katsayisi ile
carpimi sonucu brit ek ddeme tutarinin hesaplanacagd belirtiimis ve hesaplama
formullerine yer verilmistir. Yonetmelik ekinde, mesai ici tavan ek deme tutarina
esas olacak katsayllar tablosu, hizmet alani-kadro unvan katsayilari tablosu, tibbi
hizmet sunum alan orani tablosu, saglik tesisi puan ortalamasi tablosu, ek puan
tablosu, bilimsel galigmalar ve puanlari tablosuna yer verilmigtir (Erbag, 2020:
482).

Kamu Hastaneleri Genel Mudirligi Ek Odeme Dairesi Bagkanligitarafindan
yayimlanan 02.04.2020 tarihli ve 269 sayili Tibbi islemler Yonergesinin yurirlige
girmesiyle eki girisimsel islemler listesi tablosu ile tibbi islemlerin girisimsel islem
puanlari yeniden dizenlenmis olup 2020 yili itibariyle bazi drnek tibbi islemler ve
girisimsel islem puanlari Tablo 4'te gosterilmistir:

Tablo 4: 2020 Yilinda Ornek Tibbi islemler ve Girisimsel islem Puanlari

KoD ISLEM ADI PUANI
520.010 Konsdultan hekim muayenesi, ayaktan hasta 8
520012 Konsultan hekim muayenesi, yatan hasta 19
520.013 Konsdultan hekim muayenesi, acil 19
520014 Konsdultan hekim muayenesi, baska hastaneden gelen 98
520.020 Acil poliklinik muayenesi 19
520.030 Normal poliklinik muayenesi 16
520.031 Sevki yapilan muayene 5
520033 Ruh sagligi ve hastaliklar, Cocuk ve Ergen ruh saghgi ve hastaliklar, o5
I¢ hastaliklari uzman hekim normal poliklinik muayenesi
530.582 Ria takilmasi 40

Kaynak: Saglik Bakanligi Tibbi islemler Yénergesi, 2020.

Saglk Bakanligina bagl hastanelerde uygulanan ek ¢demeye dayali
performans 6lcum sistemi ve sozlesmeli yonetici performans dederlendirme
sistemi, sonuglar ve etkileri dikkatle degerlendiriimesi gereken uygulamalardir.
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Bakanlik performans degerlendirme sistemi surekli degisim ve gelisim
gostermekte olup 2011 yilinda yaymlanan 663 sayill KHK ile kamu saglk
kuruluslan yonetiminde sozlesmeli profesyonel yoneticilige gecilmistir. 2017
yilinda yaymlanan 694 saylll KHK ile Saglik Bakanliginin tum tasra teskilati
yoneticileri sdzlesmeli olarak gorevlendiriimeye baslanmistir. Boylece merkezi
yonetim kuruluglari arasinda ilk kez Saglik Bakanhigi yonetici performans
degerlendirme uygulamalarina baglamistir  (Seker, 2019: 282). Saglk
Bakanliginda oncelikle 18/05/2018 tarihli ve 3262 sayili Bakanlik Makami
onayl ile "Sozlesmeli Yonetici Performans Degerlendirme Yonergesi” yururlige
konmustur (Saglik Bakanhg, 2018). Sonrasinda 12/07/2019 tarihli ve 9673
sayili Bakanlik Makami onay! ile Stzlesmeli Yonetici Performans Degerlendirme
Yénergesinde bazi degisiklikler yapilmistir (Saglik Bakanlid, 2019). Bu Yonerge,
Turkiye'de yoneticilerin performans degerlendirmelerinin yapiimasi anlaminda
oénemli bir adimdir.

Ornegin sozlesmeli il saglik midurlerinin performans puanina esas olan
performans gostergeleri; Tablo 5'te gdsterilmektedir:

Tablo 5: Sézlesmeli Il Saglik Mudurt Performans Gostergeleri

il Saglik Miidiirii Performans Géstergeleri Agirhgr (%)
Tum Baskanlik Hizmetlerinin Performans Degerlendirme Puanlarinin o
. %50
Agirlikli Ortalamasi
Tum llge Saglik Mudurligu Hizmetlerinin Performans Degerlendirme o
. %10
Puanlarinin Agirlikli Ortalamasi
il Saglik Mudurlugu Terafindan Gergeklestirilen il igi izleme Sayisinin
%10
Planlanan Sayiya Orani
Hasta Memnuniyet Orani %15
Calisan Memnuniyet Orani %15

Kaynak: Stzlesmeli Yonetici Performans Dederlendirme Yonergesi, 2020.

5018 saylll Yasanin stratejik planlama ve performans esasl butceleme
uygulamalarinin  yururlige girmesiyle, Sayistay tarafindan ydritilen dis
denetimin yontem ve igeriginin de performans yonetimi gerekleri ile uyumlu
hale getirilmesi kacinlmaz olmustur. Sayistay tarafindan uygulanmaya baslanan
konu denetimlerinin performans yonetimi ve denetim iliskisine yeni bir boyut ve
zenginlik katacagi muhakkaktir (ince, 2020: 267).

82 | Sayistay Dergisi - Sayr: 119
Aralik - 2020



Turk Kamu Yénetiminde Bireysel Performans Degerlendirmesi ve Ulke Ornekleri

4. DUNYADA SINIFLANDIRMA YONTEMLERIi VE PERFORMANS

Riutbe ve kadro sistemlerinin siniflandirma yaklagimindaki farkliliklar,
bireysel performans degerlendirme sistemine iliskin yaklasimlari ve bireysel
performans degerlendirme sisteminin tamamen ya da kismen uygulanabilirligini
etkilemektedir. Siniflandirma, aralarinda baglanti bulunan hizmet gruplarindan
her birinin ayni sinifta toplanmasin, farkll hizmet gruplannin farkli sinifta tasnif
edilmesidir. insan kaynaklari yonetiminde sinif, tzellikleri itibariyle ise alma, Gcret,
maas, egitim, yUkselme, vb. insan kaynaklar islemleri agisindan ayni sartlara
tabi, benzer hizmetlerden olusan gruplan ifade etmektedir. Siniflandirmanin ilk
faydasi, hizmete almada sagladigi kolayliktir. Siniflandirma, devlet tarafindan
yurUtilecek hizmetlerin tUrind, ozelliklerini ve bu gorevleri yerine getirecek
kisilerde bulunmasi gereken nitelikleri belirler. Boylece kamu gorevine giriste
standartlasma saglanabilir. ikinci faydasi, adil, yeterli ve duzenli bir Geret/
maas sistemi kurulmasina yardim eder. UgUncisy, iyi bir siniflandirma, karigyer
sisteminin kurulmasi ve gelismesinin 6n sartidir. Kamu kesiminde siniflandirma
her devlette ayn usul ve ilkelere gore yapilmaktadir. Siniflandirma bigimleri,
dinya genelinde kadro ve rUtbe esasina gore siniflandirma olarak iki ana baglikta
ele alinmaktadir (Eryilmaz, 2015: 320-321). Rutbe siniflandirmasi, en saf haliyle
Almanya, Fransa, italya ve ingiltere'de; kadro siniflandirmasi ise, ABD, Kanada,
Japonya, Brezilya gibi Glkelerde kullanilmaktadr.

Rutbe (Rank] siniflandirmasinda oncelik, gérev, yetki ve sorumluluklar
degil, bu gorev ve sorumluluklari yerine getirecek kisilerin sahip olmasi 6ngoérulen
bireysel ozelliklerdir. Bu niteliklerin basinda, kisinin 6grenim ve mesleki egitimi
gelir. Gorevden cok gorevliye agirlik veren bu siniflandirma sistemine “personel
siniflandirmasi” da denir. RUtbe siniflandirmasinda, kamu hizmetleri yatay ve
dikey olmak Uzere iki sekilde gruplandirilir. Kamu hizmetlerinin, belli uzmanlik,
beceri ve disiplinlere gére ayirt edilmesi dikey bolinmeyi, hizmetlerin degisik
ogrenim ve mesleki deneyim derecelerine gore ayriimasi da yatay bolinmeyi
belirtir. Boylece sinif, hizmetlerin dikey ve yatay bélinmesi ile ortaya ¢ikan ve
ayni uzmanlik ve meslek dalinda ayni 6grenim gormuUs ya da deneyime sahip
kisilerin olusturdugu bir grup olarak ortaya gikmaktadir. RUtbe sisteminde her
derece, belli bir yetki ve sorumluluk dizeyini belirtir. Derece yukseldikce, yetkive
sorumluluk da artar. Belli bir dereceye gelmis kisiye ayni derecede olmak kaydiyla
farkli gorevler gordUrulebilin. Bu rdtbe sisteminin ayirt edici ©zelliklerinden
biridir (Eryilmaz, 2015: 321). Rutbe sisteminde, memuriyete Ust derecelerden
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baslayabilme imkani yoktur. Memurun yikselmesi ¢alistigr sure ile baglantilidrr.
Memur, maas ve kadrosunda degisiklik yapilmaksizin degisik gorevierde
calistirilabilir (Kayar, 2016: 99). Yagam boyu meslek ilkesini esas aldigindan
disandan personel teminine uygun degildir. Bu nedenle kapali bir sistemdir.
Calisanlar, sézlesme degil statu rejimine tabidir (Nohutgu, 2016: 270-271). Rutbe
siniflandirmasinda, maasi/Ucreti belirleyen, gérevin mevkiidir. Kisiye verilen tcret,
kisinin performansina gore degdil ‘mevkii'ne goredir. Kadro siniflandirmasinda, esit
ise esit Ucret yaklagimi hakimdir, maas/Ucret, Kisinin bulundugu rutbeye gore
degil, kisinin yaptigi ige, isin gugluk, sorumluluk derecesine gare belirlenir (Kayar,
2016: 99). Rutbe sisteminde, ddeme dogrudan hizmetin karsilidi degdil, ritbeye
uygun bir hayati surdirme aracidir. Buna sosyal Ucret denilebilir. Bu nedenle,
maas calisildiktan sonra degil 6nce pesin olarak 6denmektedir. RUtbe sistemini
tanimlayan ozellikler;

e Yasam boyu meslek ilkesi: Yetki, gérev ve sorumluluklar,
e Hizmete giris: En alttan ve genel diplomaya gore,

e iceriden ve hizmet suresine bagl duzenli yikselme,

e Hizmeticinde yetisme,

e Esitise esit Ucret degil sosyal Ucret,

o Aileyi de kapsayan genis sosyal guvenliktir.

Kadro (Position) siniflandirmasi, kamu hizmetini 6n planda tutan, esit ise
esit Ucret ilkesine agirlik verilen, kisiden ayr ve soyut bir sistemdir. Bir sinifa
personel aliminda ayni nitelikler aranir ve adaylar ayni sinava katilirlar (Kayar,
2016: 98). Bu sistem, kadro bosaldiginda yapilacak sinavlara kurum iginden veya
disindan herkes katilabilecegdi icin “agik sistem” olarak da adlandirimaktadir.
Ayrica bu sistemde, is veya hizmet stzlesmesine dayanilarak istihdam temel
kuraldir (Nohutgu, 2016: 270). Bu siniflandirmada 6nemli olan gorev ve istir.
Sistemde her gorev igin ihtisas-uzmanlasma esas alinmistir. Genis hizmet
gruplarindan ziyade daha cok dar gorev iginde bir uzmanlasma bulunmakta,
bu dar uzmanlasma birimlerinin her biri birer kadroyu temsil etmektedir. Kadro,
belirli bir isin karsiligidir. Kadro, galisanin gérev ve sorumlulugunu da icermektedir.
Sinif (class) veya kadrolar birbirinin ayni olan veya birbirine benzeyen kadrolarin
toplamindan meydana gelir. Bu ortak unsurlar, isin niteligi, konusu, zorluk ve
sorumluluk derecesi, gereKli bilgi ve kabiliyetten olusmaktadir. Pozisyonlar, genis
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hizmet kategorilerine ve uzmanlik alanlarina gére gruplandirilir. Genis hizmet
kategorilerine 6rnek vermek gerekirse “muhendislik-mimarlik’, muhasebe-bitge’,
"kUtUphane-arsgiv’, “‘matematik-istatistik” gibi kumeler zikredilebilir (Eryilmaz,
2015: 321-322). ABD Kadro Sisteminde, siniflandirmada ana meslek gruplari
(Major occupational groups-MOG) denilen gruplar vardir (US Department of
Labor: 2020). Her grup ikinci kademede duzeylere ayriimakta, her ikinci kademe
dizey, GgUnclU kademede serilere ayriimakta, her seri, dérdinci kademede
siniflara ayrnimaktadir.

Tarkiye'de memurlara uygulanan sistemin, ritbe siniflandirmasi ve kapali
sistem oldugu soylenebilir. Ancak yeteneklikisilerin Ust dizey yoneticikadrolarina
getirilebilmeleri acik sistemin kismi bir uygulamasi olarak degerlendirilebilir
(Nohutgu, 2016: 270-271).

5. FARKLI ULKELERDE PERFORMANS DEGERLENDIRMESI
UYGULAMALARI

HUkumetler bUtce baskisi ve kamu galisanlarina az ¢alismalarina ragmen
cok odeme yapildigi ile ilgili kemuoyu algisi ile mUcadele etmek ve kamu
hizmetlerini daha etkili yuritmek icin yeni yontemler aramaktadirlar. Degisen
ve artik 6zel sektor ile daha iyi performans konusunda rekabet halinde olan
kamu yonetimi igin, kamu calisanlaninin nasil ddullendirilecedi sorusu hala
tam olarak cevaplanabilmis degildir. Hizmet suresine bagli otomatik maas
artisi saglayan geleneksel kamu sistemi yerine gogu tzel sektor kurulusunda
kullanilan bir uygulama olan yiksek performansin mali 6dulle 6dullendiriimesi
seklindeki performansa bagl 6deme yontemi, bir cozUm olarak tartisiimaktadir.
Performansa bagl 6deme (Performance Related Pay, PRP) geligsmis Ulkelerde
gittikge artan oranda uygulanmaktadir (OECD, 2020).

Farkll sistemik yaklagimlar olan Ulkelerin kamu calisanlar bireysel
performans degerlendirme uygulamalarinin  degerlendirilebilmesi amaciyla
Anglo-Sakson geleneginden gelen ve bireysel performans uygulamalarinda 6nde
gelen Ulkeler olan ABD ve ingiltere ile kita Avrupasi geleneginin 6nde gelen Glkeleri
olan Almanya ve Fransa Ulke ornekleri yani sira kamu ¢alisanlarinin bireysel
performans degerlendirmesi uygulamalarinda 6nde gelen uluslararasi nitelikteki
bir kurum olan AB 6rnek alinarak, kamu yodnetiminde bireysel performans
degerlendirme ve performans 6demesi uygulamalari degerlendirilmistir.
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51.ABD

1980'li yillarda, gelismis Ulkelerin bir cogunda kamu agiklari, dis borg
yuky, issizlik ve enflasyon artisi gordlmus, bu nedenle s6z konusu Ulkelerde
kamu ydnetiminde reform ihtiyaci ortaya cikmistir. Ulke yénetimleri bu ihtiyaci,
reform yasalari gikararak gidermeye calismiglardir. Ornegin, ABD'de 1993 yilinda
Kamu Performans ve Sonuclari Kanunu (The Government Performance and
Results Act) adli reform yasasi ¢ikariimistir (Bilgin, 2007: 60). Bu yasa ile kamu
kaynaklarinin daha etkin kullaniimasi amaglanmis olup, yiksek performans
esasl kurumlar araciligiyla kamu yonetiminde performans artisi saglanmaya
calisiimakta, yoneticiler, sistemin anahtar unsuru olarak degerlendirilmekte
ve soOzlesmelerle performans vurgusu yapilmaktadir. Sistem, calisanin
gelisimine katki saglamasi, sonuglarin ¢alisan ile paylasilimasi ve itiraz hakkinin
olmasi gibi nitelikleri barindirmakta ve performans, Ucretle acik ve net sekilde
iligkilendirilmektedir (Tozlu, 2014: 54-55).

ABD Personel Yonetimi Ofisi (Office of Personnel Management, OPM)
tarafindan belirlenen temel esaslara gore her kurumda performans yonetim
sistemi kurularak degerlendirme, kurullar araciligiyla yuritdlmekte; yoneticiler
basarisina gore degerlendiriimekte ve sadece basarili olan yoneticiler
ddullendirilmektedir. Ust dizey yonetim, maas agisindan performans esasli
ddeme sistemine tabidir. Performans odulleri sadece kariyer yoneticilere ve
sadece tamamlanan en son performans degerlendirme donemi igin verilir. Kurum
yoneticisi, performans gozlem tablosunda belirtilen onerilere uygun olarak
performans ddullerini onaylamaktadir. Yoneticiler ayrica Bagkanlik mevki ddulleri
birimi tarafindan olaganUstu basarilari igin 6dullendirilebilirler (OPM, 2020a).

ABD Personel Yonetimi Ofisi (OPM) tarafindan hazirlanan kamu personeli
performans 6lgUmu rehberinde; 1995 yilinda butin kamu kurumlari igin getirilen
kamu calisanlar performans degerlendirme ve ddillendirme dizenlemelerinin
performansi desteklemesi yaklasiminin yeni dizenlemelerde esas alinmasi ve bu
yaklasimile geliskiye dusecek duzenlemeler yapilmamasi vurgulanmaktadir. Yine
etkin bir kurumda odullendirme mekanizmalarinin sikga ve iyi sekilde kullanildig
belirtilerek, 6dullendirmede personelin kurumamaclarina katki saglayacak sekilde
performans gosterdigi igin ddullendirildiginin farkina varmasi istenmektedir.
Basaril yoneticilerin iyi performansin 6dullendirilmesi igin beklememesi gerektigi
belirtiimektedir (OPM, 2020b: 4-6).
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5.2. ingiltere

ingiltere’de kamu galiganlarinin performans degerlendirmesine iliskin
olarak 1982 ylinda “Financial Management Act’, 1988 yilinda “Next Step
Initiative” ve 1999 yllinda “The Modernising Government White Paper” gibi
yasal ve yonetsel diuzenlemeler yapilmistir (Bilgin, 2007: 60). Calisanlarinin
cogunlugunun sézlesmeli oldugu Ingiltere'de, yoneticilere de galisanlarini
belirleyip kontrol etme ve insan kaynaklarini hedefler dogrultusunda kullanma
imkani saglanmaktadir. ingiltere’de tim kurumlarnin Ucret sistemleri merkezi bir
kurumun siki kontrol ve onayina tabidir. Ayrica Ucret konusunda taninan inisiyatif
kullanimi ancak belirlenen asgari ve azami sinirlar arasinda mumkandur (Tozly,
2014 48). Tatmin edici seviyenin Uzerinde performans gosteren kamu galiganlari
icin performansa bagl ikramiye 6demesi yapiimasi uygulamasi kullanilmaktadir.
Ikramiye tutar kurumdan kuruma degismektedir (OECD, 2005: 221). ingiltere
orneginde, performanslan dikkate alinarak kamu cgalisanlarina performansa
gore Ucretlendirmenin iptali cezasi verilebilmektedir. Kamu calisanina yapilan
ddemelerde, 6deme ile performans arasinda yakin ve etkili bir iliski kurulmasi
zorunlulugu vardir (Karatepe ve Kurnaz, 2019: 88-90).

Kurumlar, degerlendirme suresi, dederlendirmenin ydéntemi, degerlendirme
sonuglarinin  agiklanip agiklanmayacagl konularinda karar verme hakkina
sahiptirler. Yilllk performans degerlendirmesi yapilmaktadir. Calisanlarin (Uguz,
2010: 137-140);

e Dogru karar verebilme yetenedi,

e Calisanlarini yonlendirebilme yetenedi,
e Kararlihg,

e Stres altinda yonetim yetenegi,

e Kavrama yetenegi,

e Problem gtzme yetenegi,

o Analitik dusinme yetenegi,

e Sorumluluk Ustlenme yetenedi,

e iletisim yetenegi,

e insanlarla iliski kurma yetenegi degerlendirilmektedir.
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ingiltere'de parlamento adina, merkezi yénetim idarelerinin hesaplarini
denetleyen ve kamu kaynaklarinin kullanimini etkinlik, verimlilik ve tutumluluk
ybnleriyle denetleyip raporlar Ureten bir kurum olan ingiltere Sayistayindaki
(National Audit Office-NAQ) insan kaynaklari yonetim cergevesi ve performans
degerlendirme politikasi ele alindi§inda; denetim yoneticilerinden bir bolumandn
"Gelistirme Yoneticisi” olarak kendisine bagl uzman denetgilerin yillik performans
degerlendirmesinden ve ayni zamanda gelisiminden sorumlu olduklari, ¢calisma
surelerinin % 40'Inda kendisine bagliuzman denetgilerin gelisimiileilgilenmelerinin
beklendigi, geri kalan zamanda ise denetim faaliyetlerini “Denetim Yoneticisi”
olarak yuruttukleri gorulmektedir. ingiltere Sayistayr performans degerlendirme
surecine iligkin olarak; her yilin sonunda gegmis donem degerlendiriimekte,
Gelistirme Yoneticisi ve denetci arasinda “yeni donem icin gelisim hedefleri” tespit
edilip Uzerinde mutabakata varilmaktadir. Bu hedeflerle ilgili “Gorevlendirme
Ekibi” de bilgilendirilmekte ve gorevlendirmelerde bu hedefler dikkate
alinmaktadirlar. Denetci bir denetim faaliyetine gorevlendirildiginde de, denetim
yoneticisi ile gordserek ¢alisma suresince hedefler konusunda uzlagsmaktadir.
Her bir gorevin bitiminde denetgi kendi performansi ve ilerlemesi ile ilgili olarak
Denetim Yoneticisi ile gorusmektedir. Her bir gorev sonrasinda, denetim
yoneticisi denetci hakkinda “Gorev Degerlendirme Raporu” dizenlemekte
ve elektronik olarak bu raporlar gelistirme yoneticisine” gonderilmektedir. Bu
raporda, denetginin performansi, anlama, iletisim, ydnetim ve isi yerine getirme
yetkinliklerine gore degerlendirimektedir. Denetci ve gelistirme yoneticisi
arasinda yillik performans degerlendirme gorismesi yapilmaktadir. Calisan,
gorusmenin ana notlarni ve performans yonunden guglu ve gelistirmeye ihtiyag
duydugu alanlar, degerlendirme gérisme raporunda kaydetmektedir. Gelistirme
yoneticisi ¢alisanin performansi hakkinda bir degerlendirme notu nermektedir.
Degerlendirme sUreci, gelistirme yoneticilerinin bir araya gelerek sonuclari
degerlendirmesiyle devam etmektedir (Uzun, 2008: 70-72).

5.3. Fransa

Fransa'da geleneksel olarak performans de@erlendirmesi, gorevde
yUkselme islemlerinde  kullanimaktadir. Kamu galisanlarinin  bireysel
performanslarinin 6dullendirilmesi, yurittikleri kamu hizmetinin 6zelliklerine
gore temel maaslarinin % 10'u kadar olmakta, isin zorluguna gore fazla ¢alisma
icin ikramiye verilmekte, kamu galiganlarinin sadece %10'u temel maaslarinin %
30'undan fazla ikramiye alabilmekte, yuksek ikramiyeler Ust dizey yoneticilerde
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yogunlasmaktadir. 2003 yili Ekim ayinda Kamu Hizmet ve Devlet Reformu
Bakanlig, Ust duzey kamu gorevlileriicin performans 6demesi teklifini duyurmus,
2004 yil Temmuz ayindan itibaren 6 Bakanlikta ydneticiler icin performansa
dayall 6deme uygulamasini baslatmistir. Performansa dayall ddeme temel
maagin en fazla % 20'si kadar olabilmektedir (OECD, 2005: 212).

Performans degerlendirme kriterleri olarak sorumluluk duygusu, insan
iliskileri, teknik bilgi, ise hakimiyet, gelisim ve egitime aciklik, ¢calisma azmi,
takim galismasina uyumu, inisiyatif alma, is disiplini ve ¢aliskanlik gibi kriterler
esas alinmaktadir. 2002 yllinda yayimlanan kararnameye gore, performans
degerlendirme sonuglarina iligkin belgeyi hem degerlendirici hem de
degerlendirilen kamu ¢alisani birlikte imzalamaktadirlar. 2003 yilinda hikimet
merkezi duzeyde gorevli uzman personele bireysel performanslarina gore
maaslarinin yuzde 20'sine kadar ek 6deme yapilabilecedini dizenlemistir (Tozly,
2014: 55-56).

5.4. Almanya

Almanya'da kamu calisanlarina performansa dayall 6deme yapilmasi
uygulamasl 1997'de baslamistir. 2002 yilinda cikarilan yasa ile performans
ilerlemelerinin  6dullendirilmesi, ikramiye uygulamalarninin esnek bir sekilde
yaplimasinin 6nd aciimistir. “Civil Servants Remuneration Act” yasasi, performans
nedeniyle ilerlemenin kamu calisanlarinin % 15'inden fazlasini etkilemeyeced;,
performans 6demesinin kamu galisanlarinin % 15'inden fazlasina verilemeyeced;,
0zel gorevlere gecici vekalet igin 6deme ile performansa dayall 6demenin federal
dizeydeki butun kamu calisanlarini icerecedi seklinde duzenlemeler getirmistir.
2003 yilinda, 550.000 kamu ¢alisanina 41.000'in Uzerinde performans esasli
farkli nitelikte 6deme yapilmigtir (OECD, 2005: 213). Almanya'da memurlar
icin genel olarak yasam boyu istihdam, kidem, egitim temelli kadroya bagl
maas duzeni bulunmaktadir. Aimanya'da memurlar arasinda esit ise esit Ucret
yaklasiminin hakim oldugu soylenebilir (Capar, 2010: 63). Federal Hukumet
bunyesinde performans degerlendirmesi yaygindir ve merkezi bir sistemle, belirli
bir dlcme sistemi kullanilarak yurGtulur. Degerlendirmeler genelde 2 yilda bir
yaplimaktadir. Gecmis degerlendirme sonuclari, davranislar, is bilgisi, yetenekler,
gelisimi, duzeltme oOnerilerini de igeren gok boyutlu bir bireysel performans
degerlendirmesi yapiimaktadir (AB Komisyonu, 2018: 372).
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5.5. Avrupa Birligi Ulkelerinin Genel Kargilastiriimasi

Tablo 6'da AB Ulkelerinin performans degerlendirme bilgileri ayrintili olarak
gosterilmektedir. Degerlendirilen 25 Ulkenin 27inde performans degerlendirmesi
ile terfi ya da maas/Ucret artigi arasinda baglanti oldugu gorulmektedir. Her
bir Ulke, performans degerlendirmesinin etkiledigi alanlardan terfi, maas artig,
kadro guvencesi, gorev yeri degisikligi, disuk performansa yaptinm, performans
gelistirme ve Ucretle 6dullendirme konularinin var olup olmadidi acisindan her
bir unsur icin ayr ayr ele alinmaktadr. (-) isareti o Ulkede sUtun bagligindaki
uygulamanin oldugunu, (-) isareti ise olmadigini gostermektedir. Tablodan, Glkeler
itibariyle oldukga genis bir spektrumda degerlendirilebilecek veriler sunuldugu
gorulmektedir.

Tablo 6: AB Ulkeleri Bireysel Performans Degerlendirme Sonuclarninin Kullanim
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Belgika - - - - - - - R
Bulgaristan - - - - -
Hirvatistan O R A - [ IR B
Cek Cum. S I i O I O O P R A I O R
GKRY (Taninmamakta) | - | - | - N I U R I B
Danimarka B I P I I . A O U
Estonya - |- R P I O T i B IO U R
Finlandiya S I I S I e I T I IO I R I A T R
Fransa . - . - . . - . - . . . . - -
Almanya P T I I (e B I R I T I PO I
Yunanistan I N T N A I I O . - -
Macaristan . - . - - . . - - . . . - . . . -
irlanda T T -T-T T -7 T17 -7 7-7T-T.T.T-71-
italya e
Latvia N I . N I O I R I . . -
I_it\/anga . - . - - . . - - . - . . . . . -
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Kaynak: Staronova, 2017: 49.

SONUG VE DEGERLENDIRME

Performans yotnetimi ve degerlendirmesi kamu yonetiminin temel
onceliklerinden biri haline gelmis, tzellikle 1980'li yillardan itibaren bu alanda
onemli mesafeler kat edilmistir. Bireysel performans degerlendirmesine karsi
birtakim gorusler ileri strilmekte ise de kurum ve sistem performansinin temelini
teskil etmesi nedeniyle kamu yonetiminin surekli gelistiriimesinde ve vatandasa
daha verimli, etkin ve kaliteli hizmetler sunabilmesinin givence altina alinmasinda
vazgegcilmez bir Sneme sahip oldugu degerlendirilmektedir. Bugine dek gdsterilen
cabalardan da anlasilacagi Uzere Turk kamu yonetiminde ve gelismis Ulkelerde
oldukga tnemsenmesine ragmen, uygulama gergevesi hentz yeterli dizeyde
gelistirilebilmis degildir. Bu nedenle alana dair teorik ve pratik calismalarin daha
da yayginlastirimasinin zorunluluk oldugu degerlendirilmektedir.
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Kamu calisanlarinin  bireysel performanslarinin  yiksek olmasinin
kurum performansini olumlu etkileyecegi, kurumun amac ve hedeflerine
zamaninda ve gerektigi sekilde ulasmasina ve stratejik planlarin etkin sekilde
uygulanmasina yardim edecedi muhakkaktir. Bu nedenle kamu kurumlarinda
bireysel performans yodnetim sistemi ve degerlendirmesi ile kamu galisanlarinin
performanslarinin belli bir dizeyde tutulmasi Ulkenin ve kamu kurumlarnin
gelisimi ve gelecegi agisindan hayati 6nemdedir. 657 saylli yasada yapilan
degisiklik ile memurlar icin sicil raporlarn uygulamasinin kaldinlmasi ile kamu
gorevlilerine yonelik bireysel performans sistemi kurulmasi ve performans
degerlendirmesi yapilmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bu ihtiyac aradan gecen
zaman iginde giderilememistir. Pek cok resmi ve akademik galismaya da
yansiyan bu ihtiyacin karsilanmasi acil bir gereksinimdir. 2018 yilindan
itibaren uygulamaya giren Cumhurbagskanhgr Hikimet Sisteminin bu ydndeki
dizenlemeleri, sistemin tam manasiyla tesisinin dnemsendigini gostermekte,
ancak yeni adimlar atiimasi da gerekmektedir.

Ote yandan, pek cok Ulkenin kamu ydnetimlerinde kamu galisanlarinin
bireysel performanslarini degerlendirme sistemlerinin olusturuldugu, 6nemli
bir bélumunde de degisen yontem ve oranlar ile performansin maas ya da
Ucreti etkiledigi gorilmektedir. AB Ulkeleri bu konuda ilk siralari teskil etmekte;
bu Ulkelerde kamu cgalisanlar icin bireysel performans degerlendirmesi ve
sonuglarnin kullanilma uygulamalarinin yayginlik kazandigi anlasiimaktadir.
Kamu gorevlilerinin siniflandinimasina iligkin dinya genelinde uygulanan “Ritbe”
ve “Kadro” sistemlerinin bireysel performans degerlendirmesi ve performans
yonetim sistemi uygulamalarina etkileri farkliik gostermektedir. Anglo-Sakson
geleneginden gelen ABD ve ingiltereile kita Avrupasi geleneginden gelen Aimanya
ve Fransa'da ve Avrupa Birlidi Uyesi bazi Ulkelerde kamu galisanlari igin bireysel
performans deg@erlendirmesi ve performansa dayall 6deme uygulamalarinin
Turkiye'deki uygulamalarla karsilastirildiginda, daha genis 6lcide uygulanmakta
oldugu anlasiimaktadir.

Turkiye'de devlet memurlarinda 12 sinif icinde toplanan sistem, farkli
Ozellikler tasiyan cgesitli meslek ve uzmanlik dallarina ayni sinif iginde yer
verilmesine neden olmaktadir. Bu nedenle sinif icinde butunlik saglanamamakts,
sonugta hizmetlerin gerektirdigi nitelikte galisan istihdamini zorlastirmaktadir.
Her siniflandirma planinda, hangi gorevlerde, hangi yetkinlikte calisan istihdam
edilecegi gosterilmeli ve guclik ile sorumluluk dereceleri belirlenmelidir. Aksi
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takdirde kamuda bireysel performans degerlendirmesinden beklenen faydanin
elde edilememe riski ortaya cikabilecektir. Bu nedenle, performans yonetimi
ve bireysel performans degerlendirmesi sistemine iliskin yasal veya yonetsel
duzenlemeler tasarlanip tartisilirken 657 sayili Devlet Memurlari Kanununda
belirlenen siniflandirma sisteminin de performans yonetim sistemi ile birlikte
yeniden ele alinmasinin gerekecedi dusunulmektedir.

Kamu calisanlarinin  bireysel performanslarinin  degerlendiriimesine
yonelik sistemin olusturulmasi ve deg@erlendirme sonuglarinin belli oranlar
arasinda tdemeye esas alinmasi, olusabilecek sakincalari giderecek dnlemlere
sistemde yer verilmesi 6nem tasimaktadir. Yine bu siregte, kamu gorevlilerinin
bireysel performanslarinin degerlendiriimesine yonelik mevcut uygulamalardan
elde edilen tecribeden ve diger Ulke uygulamalarindan tim kamu calisanlar
icin uygulamaya konacak bireysel performans degerlendirme sisteminin
gelistirilmesinde faydalaniimasinin 6nem tasidigi sonucuna ulasiimistrr.

Turkiye'de sistematik bir bireysel degerlendirme sisteminin kurulmasi
amaclyla gerceklestirilecek yasal duzenlemeler icin kapsamli arastirmalar
yapilmasi, dzellikle Sayistay raporlar ve degerlendirmeleri basta olmak Uzere
alana katki saglayici calismalarin dikkate alinmasi suretiyle somut adimlar atiimasi
beklenmektedir. Sonugta performansin artirimasi, tim kamu gorevlilerinin ve
yonetiminin oldugu kadar toplumun da bir beklentisidir. Artan performans herkes
icin refah artisi anlamina gelecektir.
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