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OZET

Tarihte &rgiitler var oldugundan bu yana, ydnetim bilimlerinde orgiitsel ve bireysel performans kavrami tartigilagelmistir. Orgiitsel ve
bireysel performans degerlendirme kavramlari, 6zellikle kamu yonetiminin yeni kamu isletmeciligine doniisiimii siirecinde daha fazla 6nem
kazanmaya baglamustir. Tiirk Kamu Yonetiminde de performans esasl biitgelemeye dayanan 5018 sayili Kanunun 2006 yilinda yiirtirlige
girmesi ile bireysel performans degerlendirme uygulamalari artig gostermistir. Tiirkiye’de bireysel performans degerlendirmeleri bazi kamu
kurum ve kuruluslarinda uygulama alani bulurken, ayni zamanda akademisyenlerce uygulamalar hakkinda teori ve pratik agisindan
tartigmalar siiregelmistir.

Bu c¢alismada o6ncelikle Tirk kamu yonetiminde 2023 yili itibariyle bireysel performans degerlendirmesi yapan kamu kurum/kuruluslarinin
uygulama oOrnekleri arastirilacaktir. Ayrica, konu hakkinda ulusal literatiirde yer alan calismalar sonuglarina gore taranarak
gruplandirilacaktir. Ulusal literatiirde yer alan ve bireysel performans degerlendirmesi oniinde engeller olarak beliren tartigmalar gesitli
konularda yogunlagmaktadir. Bunlar; esit ise esit licret tartigmalari, kamu gorevlilerinin statii farkliliklarinin artmasi, hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren kamu kurumlarinda degerlendirme 6lgiitlerinin ortaya konmasindaki zorluklar, kamu kurumlarmin ticrete dayali performans
degerlendirmeler i¢in 6deme kalemlerinde belirsizlik/yetersizlik, Tiirk kamu personel rejiminde ise gore degerlendirmeden ¢ok unvana ve
kideme gore degerlendirmenin s6z konusu olmasi, bireysel performans degerlendirmelerinin performansi gergekten arttirip arttirmadigina
dair tartismalar, ¢alisanlarinin degerlendirme ve degerlendiriciler hakkinda algilari, olumlu performansin tesviki ve olumsuz performansin
yaptiriminin mevzuatla iliskisinin kurulmasinda eksiklikler olarak sayilabilir. Calismanin nihai amact ise, 2023 yilinda var olan sahadaki
uygulamalarin ulusal literatiir taramasinda elde edilen bulgular gercevesinde niceliksel ya da niteliksel olarak yeterince rasyonellestirilip
rasyonellestirilemedigi konusunda bir degerlendirme sunmak olacaktir.

Anahtar Kavramlar: Kamu Yénetimi, Bireysel Performans Degerlendirme, Tiirkiye.

ABSTRACT

The concept of organizational and individual performance has been discussed in management sciences since organizations existed in history.
Appraisals of performance both at the organizations and individual have gained more importance and become widespread in public sector
during the transformation public administration to public management. In Turkey, especially when the performance-based budgeting
principle was introduced with the Law No. 5018 enacted in 2006, individual performance appraisal practices have increased. Today,
individual performance appraisal systems are being applied for some public organizations. At the same time, discussions on theory and
practices of individual performance appraisal systems have continued by academic authorities of the country. Discussions have focus on
these subjects; equal pay for equal work, the increase in status differences of public officers, the difficulties in determining of the evaluation
criterias in public services, the uncertainty/insufficiency in the payment items of public institutions for performance based pay systems, the
evaluation by title and seniority rather than the job in the Turkish public personnel regime, debates on whether individual performance
appraisal is really increase the performance, perceptions of officers about evaluators and evaluation criteria.

The purpose of this study is to research individual performance appraisal practices of Turkish Public Management in 2023. Additionally,
discussions about the subject at literature of the country will be categorized. Thus, it will be tried to conclude whether the individual
performance appraisal practices in the Turkish Public Management could be rationalized sufficiently or not quantitatively and qualitatively.
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GIRIS

Orgiit, tarihin baslangicindan beri var olan ortak hedefler ugruna eylemlerde bulunmayi
gerektiren birlikteliklerin adidir. Tarihte orgiitler var oldugundan beri belirlenen hedeflere ne kadar
ve ne sekilde ulagildigi hakkinda cesitli basar1 degerlendirmeleri yapilagelmektedir. Orgiitler,
hedeflerine her seferinde bir dncekinden daha fazla yaklagsarak zaman siirecinde meydana gelen
degisikliklere uyum saglayip hayatta kalmayr ve kendini gelistirmeyi amacglar. Bu nedenle,

orgiitlerin hedefe ulagsma diizeyine yonelik yapilan basar1 degerlendirmeleri de, yOnetim
bilimlerinin en ¢ok iizerinde durdugu konularin arasinda yer almistir.

Orgiitlerin {iretimlerinin, yonetimlerinin ya da calisanlarmin nasil daha etkin ve verimli
olmas1 gerektigi hakkinda bilimsel caligmalar, 6zellikle sanayilesme sonrasinda artis gostermistir.
Sanayilesme caginin erken donemlerinde ortaya konan calismalarda, daha ¢ok orgiitiin niceliksel
yonden gelistirilerek en fazla, en karli, en hizli, en az maliyetli iiretimin ortaya konmasi
hedeflenmistir. Dénemin bilimsel ¢alismalarinin, fabrikalar1 ve ¢ogunlukla da iirettikleri mal ya da
hizmetin maliyet verimliligini esas almasi nedeniyle, ¢aligmalar kamu yararini esas alan kamu
sektoriinde pek karsilik bulamasa da etkilerini hissettirmistir.

Zamanla Kamu Y o6netimi disiplininin siyaset bilimi iist bagligindan ayrilmasi disiplini isletme
disiplinine daha ¢ok yaklagtirmigtir. Siyaset bilimi baslig1 altindaki kamu yonetimi disiplininde
biirokrasi ve idarecilik oncii kavramlar iken artik karlilik ve verimlilik oncii kavramlar olmaya
baslamistir. Seffaflik ilkesi ile idareleri gézlemleyebilen aktorler artmistir. Ayrica kamu sektort,
0zel sektor ve sivil toplum kuruluslari is birlikleri ile taseronlagsma uygulamalari, idarelerin kararina
etki eden paydaslar1 da ¢ogaltmistir. Degisimin slogan1 her ne kadar “kamu yonetiminde reform”
olarak adlandirilsa da, aslinda degisim ekonomideki reformun sonucudur. 1980’li yillar sonrasinda
0zel ve kamu orgiitleri, bu doniisiime zorlanmstir.

Yeni Kamu Isletmeciligi adiyla ortaya ¢ikan kamu ydnetimi ilkeleri, kamu ydnetiminde yer
alan orgiitleri doniistiirlirken, bu dontigiimle birlikte “performans yonetimi” ve bu baslik altinda yer
alan “bireysel performans degerlendirme” kavrami literatiirde ve uygulamalarda yerini almus,
giiniimiizde de popiilerligini korumaya devam etmistir.

Bu ¢alismada oncelikle 2023 yilinda Tirk kamu ydnetiminde yer alan kamu kurumlarimin
uygulama orneklerinin ve literatiir tarama yoOntemiyle ulusal akademik yazindan bir kisminin
incelenmesi amaclanmistir. Ardindan, uygulamalarin niteliksel ve niceliksel diizeyde yeterince
rasyonel olarak olgunlasip olgunlasmadigi ile literatiirde bireysel performans degerlendirme
ontindeki engeller olarak beliren konular hakkinda bir degerlendirme sunulacaktir.

1. BIREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans yonetimi; etkinlik, etkililik, verimlilik gibi yeni kamu isletmeciligi ilkeleri
cergevesinde, Orgiitlerin icerde ¢alisanlarinin bireysel ve takim performanslarindan, merkezde orgiit
performansina, disarda da Orgiitiin ulusal ve uluslararas1 sektérel performansina kadar
performanslarinin degerlendirildigi sistemler biitiintidiir.

Bireysel performans degerlendirme ise bir ¢alisanin belirlenen gorev tanimlar1 gercevesinde
objektif Olgiitlerle degerlendirilerek yine 6nceden belirlenen bireysel hedeflere yaklagmasi,
hedeflerden asag1 diizeyde kalmasi ya da hedeflerin iistiine ¢ikmasi olarak performans yonetimi
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icinde yer alan bir unsurdur. Bir ¢alisanin yaptig1 islerin, gorev tanimlarinda belirlenen hedeflere
objektif Olciitlerle yaklagsma diizeyine gore iyi ya da kotii performans sergileyip sergilemedigi
hakkinda verilerin toplanip degerlendirilmesi siirecidir (Uysal , 2015: 33).

Geleneksel kuramlarda bireysel performans degerlendirmeleri daha ¢ok calisanlarin fiziksel
ve davranigsal Ozelliklerinin Ol¢iilmesi olarak siirdiiriilmiistiir. Geleneksel Kamu Yonetimi
anlayisinda kamu calisanlari, biirokrasi mekanizmasi ile devlete karsi sorumludur. Dolayisiyla
calisanlarin performanslart da, yaptig1 islemlerin mevzuata uygunluk acisindan idarece
denetlenmesi, isyerindeki davramiglari dolayisiyla yoneticileri tarafindan kisisel yargilari da
icerebilecek betimleme ve puanlama ile degerlendirilmistir. Degerlendirme sonucunda da c¢alisanlar
hakkinda terfi, 6diil ya da gorevden uzaklastirma/cikarma gibi siirecler isletilmistir. Ornegin,
Tiirkiye’de 1986-2011 yillar1 arasinda yiiriirliikte olan “Devlet Memurlart Sicil Yonetmeligi” bu
klasik anlayishi degerlendirmelerdendir. Bu degerlendirmede devlet memuru 6 yil sicil notu
ortalamas1 90 {iistii ise bir kademe terfi hakki kazanirken, {ist iiste 2 defa olumsuz degerlendirme sz
konusu ise baska bir birim sicil amiri emrine atanabilmekte, 3 defa olumsuz degerlendirmede de
mevzuat kapsaminda ilisigi kesilebilmekteydi. Ancak bu geleneksel degerlendirme yontemi, yeni
kamu isletmeciliginin ilkelerinden olan seffaflik ilkesi dolayisiyla ¢ikarilan Bilgi Edinme Hakk1
Kanunu ile sorgulanmaya baslanmistir. Ciinkii Bilgi Edinme Hakki Kanunu ile ¢alisanlar, o giline
dek kendileri hakkindaki gizli tutulan degerlendirmelere erisebilme hakkina sahip olmustur.
Calisanlarca olumsuz algilanan degerlendirmeler nedeniyle, sicil amirleri ve memurlar yargi
karsisinda karsi karsiya gelmis ve sonucunda 6111 sayili Kanunla uygulamanin yiirtirliikten
kaldirilmasina karar verilmistir (Saydam, 2018: 78-79).

Yeni Kamu Isletmeciligi anlayisinda artik kamu calisanlari, tutum, davranis, mevzuata uygun
is gorme, kamu kaynaklarimin kullaniminda ve korunmasinda {stlin bir basar1 elde etme gibi
geleneksel sistemden kalma kriterlerin yaninda; hizmetin kalitesinden, verimliliginden ve
karliligindan ile i¢ ve dis paydaslarin memnuniyetinden de sorumlu tutulmaya baslanmistir. Clinkii
orgiitler, serbest piyasa ekonomisinde ayakta kalmak i¢in verimsiz alanlardan hizla vazgegerek daha
karlh ya da daha etkin baska bir diizeyde oOrgiitlenebilir yani degistirebilir (esnek) olmalidir.
Esneklik, kamu hizmet birimlerinin, ¢alisanlarin statiilerinin, hizmet siniflarinin ve iinvanlarinin da
stirekli sekilde degismesine ya da ¢ogalmasina neden olmustur. Tiirk kamu yonetiminde de esneklik
kavraminin bu 6zelligine donemin kosullarina gore doniisen orgiitlerden ve personel statiilerinden
ornekler verebiliriz. Orgiitlerden &rnek vermek gerekirse; iiniversitelere projeleri ile kaynak
saglayabilecek Arastirma ve Uygulama Merkezlerinin donem i¢indeki verimliligine, karliligina gore
artmasi, degismesi, kapanmasi esneklik ilkesi dolayisiyladir. Yine benzer sekilde c¢aliganlarin
statiileri, hizmet smiflar1 ve {invanlarindaki esneklige, personel kaynaklarinin tageronlagmasi
dolayisiyla kamu yonetimine dahil olan s6zlesmeli, gecici, siirekli is¢i gibi personel statii ve
invanlarinda artis ve degisiklikler 6rnek gosterilebilir. Bu saydigimiz degisimler nedeniyle yeni
kamu isletmeciligi anlayisinda, kamu calisanlarinin bireysel performans degerlendirmeleri de
giderek detaylanmis; degerlendirmede kullanilan amag, yontem ve faydalanilan sonuglar da
cesitlendirilmistir. (Uygun, 2016: 86-87), (Jordan, 2009: 9-14), (Can vd., 2020: 213-222). Artisa
ornek olarak, 20. ylizyilda gelistirilen bireysel performans degerlendirme teknikleri olan Hedeflere
Gore Degerlendirme, Davranis Temelli Degerlendirme, Degerleme Merkezi ile Degerlendirme,
Insan Kaynagmi Maliyet Muhasebesi ile Degerlendirme, 360-720 Derece Degerlendirmeler
gosterilebilir (Aggarwal ve Thakur, 2013: 18). Tablo 1’de 2017 yil1 itibariyle Avrupa Birligi liye

iilkelerinin bazilarinda bireysel performans degerlendirme uygulamalarimin amaglar1 hakkinda
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bilgiler yer almaktadir. Bu tablo gilinlimiizde bireysel performans degerlendirmenin uygulama
amagclarinin arttigin1 gostermektedir.

Tablo 1. Avrupa Birligi Uye Ulkelerinin Bireysel Performans Degerlendirme Uygulama Amaglar
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Kaynak: Starofiova, 2017: 4
2. TURK KAMU YONETIMINDE BIREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRMESI

Tiirk Kamu Yo6netiminde bireysel performans yonetiminin gelistirilmesinin 6niinii agan 2003
yilinda yayimlanan ve 2006 yilinda yiriirlige giren 5018 sayili Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol
Kanunu’dur. Kanunun kapsaminda, merkezi yonetime bagli kamu kurumlari, sosyal gilivenlik
kurumlar1 ve mahalli idareler yer almaktadir. Kanun ile kapsamindaki kurumlarda o6ncelikle
performansa bagli biitceleme i¢in stratejik yonetim ve performans yonetimi alt yapisi
olusturulmustur. Benzer sekilde KiT’ler icin de ‘Kamu iktisadi Tesebbiisleri ve Bagh
Ortakliklarmin 2008 Yilma Ait Genel Yatirim ve Finansman Programmin Tespitine Iliskin
15/10/2007 tarihli ve 2007/12702 sayili Kararname’de stratejik plan hazirlama zorunlulugu
getirilmistir. Kisaca, bu mevzuatlarla kamu kurum ve kuruluslarindan performans kriterleri ve
hedeflerini belirlemesi, hedefleri Oncelik sirasina goére diizenlemesi, belirlenen donemlerde
gergeklesme durumlarina gore izlemesi, i¢ kontrol sistemleri gelistirmesi, boylelikle stratejik
yonetim planlarini olusturmasi talep edilmistir. Ardindan, performans yonetimi i¢inde énemli bir
unsur olan bireysel performans degerlendirmesi giindeme gelmis ve 2007 yilinda yayimlanan Kamu
I¢ Kontrol Standartlar1 Tebliginde, idareler igin personelin yeterliligi ve performansi hakkinda
tammlara yer verilmistir. Aym1 zamanda tebligde, personelin performansinin birim yoneticisi
tarafindan en az yilda bir kez olmak iizere degerlendirilmesi ve degerlendirme sonuglarinin personel
ile paylasilmasi, performansi yetersiz olanlarin performansini gelistirmek i¢in dnlemler alinmasi
ayrica yiiksek performans gosterenler i¢cin de Odiillendirme ydntemlerinin gelistirilmesi hiikiim
altina alinmistir. Yine ayn1 donemde Devlet Personel Baskanligi tarafindan, 2011 yilinda kaldirilan
sicil degerlendirme uygulamasi yerini alabilecek yeni bir personel degerlendirme sistemi
uygulamasi ilizerinde ¢alismalar baslatilmis ve 2012 yilinda Personel Basar1 Degerlendirme Sistemi
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kurgulanarak sisteme iligkin bir yonetmelik taslagi hazirlanmistir (Saydam, 2018: 89-98). Ancak
kurumun 2018 yilinda kapatilmasi ile ¢calisma uygulamaya gegirilememistir.

Cumbhurbaskanlig1 Strateji ve Biitce Baskanliginin 2018 yilinda 3 ve 2021 yilinda 3.1
siriimiinii yayimladig1 Kamu Idareleri I¢in Stratejik Plan Hazirlama Kilavuzunda Insan Kaynaklari
Yetkinlik Analizine yer vermesi ile yetkinlik analizinde kullanilabilecek yontemler belirlenmistir.
360 Derece Degerlendirme, Oz Degerlendirme ve Yonetici Degerlendirmesi sistemlerinin kilavuzda
belirtilmesinde amag¢, kamu kurum ve kuruluslarinda bireysel performans degerlendirme
sistemlerinin yayginlasmasina araci olmaktir.

Tablo 2. Tiirkiye Kamu Kurumlarinin Bireysel Performans Degerlendirme Uygulama Amaglari
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Saglik Bakanlig X
KiIT’ler X X
TBMM X X X X
TUBITAK X X | X | X X
Yerel Yonetimler
(Belediyelere gire degisiklik arg eder.) X X | X | X X X X X
Universiteler - Idari Personel (Universiteye
gore degisiklik arz eder.) X X X X
Universiteler -Akademik Personel X X X
Emniyet Genel Miidiirliigii X X X
Milli Egitim Bakanli
(Idari Personel) X
Milli Egitim Bakanhg
(Ogretmen) X X X
Adalet Bakanhg
(Hakimler ve Savcilar Kurulu) X X

Tirk Kamu Yonetiminde bireysel performans degerlendirme sistemleri, aslinda 1990’1
yillarda ticari isletme &zelliklerine yakinligindan dolayr KiT’lerde 399 sayilh KHK hiikiimleri
kapsaminda uygulanmaya baslamistir. Genel Biitge kapsamindaki kamu idareleri iginde bireysel
performans degerlendirme {izerine ilk uygulama ise 2004 yilinda Saglik Bakanligi tarafindan
baslatilmistir. Ancak bireysel performans degerlendirmelerinin baska kamu kurum ve
kuruluslarinda yayginlagsmasi yukarida bahsettigimiz gelismeler sonrasindadir. Tiirkiye’de giiniimiiz
itibariyle kamu kurumlarmin bir kismimin uygulamakta olduklar1 Bireysel Performans
Degerlendirme Sistemleri Tablo 2’de sunulmaktadir. Tabloda yer alan basari/iistiin basar1 belgesi
verilmesi ile bu iistiin basar1 karsiliginda ek 6deme yapilmasi durumu 657 sayili Kanunda yer aldig:
icin bu kanuna tabi memur calisana sahip tiim kurumlarca uygulanabilmektedir. Ancak Kanunda
Ustlin bagar1 karsiliginda ek 6deme yapilmasi durumu “verilebilir” ifadesi ile idarelerin takdir
yetkisine birakildigindan idarelerce ne derece uygulandigi yoniinden tartismalidir (Kandemir A. ,
2022). Avrupa Birligi tiye tilkelerinde goriilen iicrete dayali degerlendirme yontemleri Tiirkiye’de
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sinirli 6lgiide benimsenmistir. Bireysel performans degerlendirmede, degerlendirme sonuclarinin
disiplin islemleri ile iligkilendirilmedigi goriilmektedir. Terfi ve kariyer gelisimini destekleyen
bireysel performans degerlendirme uygulamalari azdir. Ciinkii Devlet Memurlar1 Kanunu’nda
memurun terfisi, kideme veya iinvana dayali olarak belirlenmistir. Ayrica s6z konusu idarelerin
cogunda, gorevde yiikselme ile bireysel performans degerlendirme yonetmelikleri incelendiginde,
personelin degerlendirme sonuglarmma gore gorevde yiikselme avantaji elde etme imkaninin
bulunmadig goriilmektedir.

KiT’lerde 1990 yilindan bugiine Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde Sozlesmeli Personel Sicil ve
Bagsar1 Degerlemesi Hakkinda Yonetmelik kapsaminda sozlesmeli personelin degerleme notu
hesaplanmaktadir. Yonetmelige bagl Olgiitlerle alinan sicil ve bagart puani {izerinden s6zlesmeli
personele basart licreti ilavesi verilerek sozlesmeleri yenilenmektedir.

Saglik Bakanliginca 2004 yilindan itibaren Saglik Bakanligina Bagli Saglik Kurum ve
Kuruluslarinda Gérevli Personele Déner Sermaye Gelirlerinden Ek Odeme Yapilmasina Dair
Yonetmelik kapsaminda, Bakanlik ve bagli kuruluslarinda gorevli kadrolu ve sézlesmeli personele,
doner sermaye gelirlerinden ayligima ek 6deme yapilmak suretiyle iicrete dayali performans
degerlendirmesi yapilmaktadir (Erkan, 2011: 424-425). Ancak her iki kurumun performans
degerlendirme yontemi de, yapilan ek ddemelerin yargi kararlar1 dolayisiyla siireklilik arz eden bir
rutine donistiigii hakkinda elestirilere maruz kalmaktadir (Saydam, 2018: 86-87). Ayrica saglik
calisanlarinin performansa dayali licret uygulamasi hakkinda algilarinin arastirildig: bazi akademik
caligmalarda, uygulamanin adil olmadigi, hizmet kalitesini ve c¢alisan motivasyonu arttirmadigi
sonucuna varilmistir (Sayan ve Sahan, 2011: 67-69), (Ekinci, 2021: 119-121).

TBMM’de 2013 yilinda yiiriirliige giren TBMM Idari Teskilati Personeli Performans
Degerlendirme Yonergesi ile 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu kapsaminda ¢alisanlarin
performans1 mesleki bilgi beceri bazli yetkinlik degerlendirmeye tabii tutulmaktadir (Erbas &
Kutlu, 2020: 79). Performans degerlendirmesi {ist, esit ve ast diizeydeki diger personel tarafindan
yapilmaktadir. Degerlendirme sonucu performansi eksik bulunanlar ile goériisme yapilarak, egitim
planlamasi, birim degisikligi gibi Onlemler alinirken performansi yiiksek bulunanlara Devlet
Memurlar1 Kanunu kapsaminda Basar1/Ustiin Basar1 Odiilleri verilmesi s6z konusudur.

Emniyet Genel Miidiirliigiinde, 2012 yilindan bu yana ylriirlikte olan Emniyet Genel
Miidiirliigii Kurum I¢i Bireysel Performans Degerlendirme Yonetmeligi ile emniyet birimlerinde
gorevli personelden akademik kadrolu, sézlesmeli personel ile is¢i kadrosunda olanlar hari¢ iki
degerlendirme amiri belirlenerek bireysel performans degerlendirmesi yapilmaktadir. Ynetmelikte
hizmet siniflarina gore personelin atis performansinin, egitim performansinin, fiziksel yeterlilik ve
is ve davranisiin degerlendirilebilecegi belirtilmistir. Ik asamada kayit amiri tarafindan
degerlendirmeye hazirlayict bir gozlem ve takip formu doldurulmaktadir. Bu formu sadece
degerlendirme amirleri gorebilmektedir. Degerlendirme amiri kayit amiri tarafindan doldurulan bu
ilk formda yer alan bilgilere gore, asil degerlendirmenin yer aldigi nihai bir performans
degerlendirme formu olusturmaktadir. Degerlendirme sonucu performansi eksik bulunan personel
icin gorev yeri degisikligi, hizmet i¢i e8itim, Rehberlik ve Psikolojik Danigma Biiro Amirligine ya
da Saghk Kurulusuna sevk gibi Onlemler alinmaktadir. 10 yil st {iste ¢ok iyl performans
gosterenlere amirin teklifi halinde Ustiin Performans 6diilii verilebilmektedir. Ancak uygulamanin
calisanlar i¢in psikolojik boyutu arastirilmadan ve tiim c¢alisanlarca benimsenmesi 6énemsenmeden
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hizla uygulamaya konuldugu ve daha rasyonel bir sistem olmasi gerektigi hakkinda akademik
caligma bulunmaktadir (Cali, 2016: 9).

Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Aragtirma Kurumu Performans Tabanli Sicil ve Basari
Degerlendirme Esaslar1 ile TUBITAK’ta calisan personel igin de performans degerlendirme
yapilmaktadir. Esaslarin, kurumda gorev yapan cesitli statiideki tiim calisanlar1 kapsadigi ancak
prim oOdemelerinin ilgili mevzuat kapsaminda belirlenen calisanlar igin gergeklestirilecegi
belirlenmistir. Performans degerlendirmesinin ¢alisanlarin kademe ve derece terfisinde, gorevde
yiikselmesi ve yonetici olarak atanabilmesinde, personele 6denecek prim tutarinin belirlenmesinde,
kariyer, egitim ve personel giiclendirme planlamasi gibi insan kaynaklar siire¢lerinde kullanilacagi
esaslarda belirtilmistir (TUBITAK, 2022).

Belediyelerin web sayfalarinda yer alan yonergelere ve akademik yayinlara goz atildiginda
bireysel performans degerlendirmelerinin belediyeden belediyeye degerlendirilen grup,
degerlendirmenin amact ydniinden degisiklik gosterdigi anlagilmaktadir. Ornegin  Mersin
Biiyiiksehir Belediyesi 2018 yilindan bu yana memur, sdzlesmeli personel ve isciler i¢in yetkinlik
bazli degerlendirme yapmakta ve degerlendirme sonucunda degerlendiren amir ve degerlendirici
geri bildirim goriismesi yapmaktadir (Mersin Biiyiiksehir Belediyesi, 2023). Mugla Belediyesi,
sadece memur ve sozlesmeli personel i¢in performans degerlendirmesi yapmakta ve her iki
statiideki personel i¢in diisiik performans durumunda gelisim plant hazirlama, sézlesmeli personel
icin sdzlesme siiresinin sonlandirilmasi, memur ¢alisan igin yiiksek performansa dayali ikramiye
O0demesinde kullanilmak iizere performans degerlendirmesi uygulamaktadir (Mugla Biiyiiksehir
Belediyesi, 2023). Balikesir Belediyesi kisisel gelisim plan1 hazirlama ve terfi, egitim,
odiillendirmede kullanilmak tizere performans degerlendirmesi yapmaktadir (Balikesir Belediyesi,
2022). Rize Belediyesi yiiksek performans gdsteren memur ve sozlesmeli personele ikramiye,
is¢ilere toplu is sozlesmesi tesvik primi ddemesi yapabilmektedir. Diisiik performans gosteren
calisanlara ise uyari, bagka amir emrinde gorevlendirme, sozlesme feshi gibi yaptirimlar
uygulanmaktadir (Rize Belediyesi, 2023). Yonergelerde dikkat ¢eken nokta; 5393 sayili Belediye
Kanunu’nun 49. maddesinde yer alan “Sozlesmeli ve is¢i statiisiinde ¢alisanlar hari¢ belediye
memurlarina, basart durumlarina gore ... ... yvilda en fazla iki kez ikramiye odenebilir.” hikmiidiir.
Bu hiikiimle belediyelerin ikramiye 6demeleri yasal bir zemine oturtulmustur.

Bireysel performans degerlendirme sistemlerinin benzer hizmet faaliyetlerinde bulunan kamu
kurumlarica farkli uygulanmas tizerinde diistiniilmesi gereken bir husustur. Ciinkii x belediyesi y
belediyesine gore farkli yorede, farkli is yiikiine sahip olmasma ragmen ayni faaliyetlerde
bulunmakta ve ayni linvan, hizmet simniflarinda personel ¢alistirmaktadir. Dolayisiyla bireysel
performans degerlendirme uygulamalarinda birligin olmasinin yerinde olacagi diisiintilmektedir.
Mevcut yasal diizenlemenin, performans degerlendirmeleri hakkinda idarelere sundugu takdir
yetkisi, benzer faaliyette bulunan idareleri farkli uygulamalara sevk etmektedir.

Benzer sekilde Universitelere bakildiginda, ¢ogunlukla idari personel igin yetkinlik ya da
beceri bazli performans degerlendirmesi uygulandigi ancak performans sonuglarinin hizmet igi
egitime yonlendirme, takdir belgesi verme, kisisel gelisim i¢in goriisme, sozlesme feshi, gorev yeri
degisikligi gibi farkli sonuglarla degerlendirildigi gériilmektedir (Bartin Universitesi, 2022), (
Dokuz Eyliil Universitesi, 2022), (Aksaray Universitesi, 2023). Orta Dogu Teknik Universitesi ise
iicrete dayali bireysel performans degerlendirme yapmaktadir (ODTU, 2022). Kisaca
uygulamalarin iiniversitelere gore degistigi goriilmektedir. Universitelerin iist kurulusu olan
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Yiiksekodgretim Kurulu Baskanligi, Universiteleraras1 Kurul Baskanliginin ise idari personel ya da
kariyer meslek gruplarina yonelik herhangi bir bireysel performans degerlendirme yonergeleri
bulunmadigr gozlemlenmistir. Ayrica iiniversitelerde c¢alisan akademik personel ig¢in ayri bir
performans degerlendirme sistemi mevcut olmasa da, akademisyenlerin 2547 sayili Kanun
hiikiimlerine ve {niversitelerin degisen akademik kriter yoOnergelerine gore akademik
caligmalarindaki performansina bagli gorev siireleri uzatilmakta ya da atamalar1 yapilmaktadir.

Bunlara ek olarak kamuda 657 Devlet Memurlar1 Kanunu disinda Yiiksekogretim Personel
Kanunu, Hakimler ve Savcilar Kanunu, Ogretmenlik Meslek Kanunu gibi kendi personel
kanunlarma bagli ¢alisan bazi meslek gruplarinin mesleki bazli performans degerlendirmelerine tabi
tutulduklar1 gdzlemlenmistir. Ornek vermek gerekirse, 2914 sayil1 Yiiksekogretim Personel Kanun
kapsaminda calisan akademisyenler “Akademik Tesvik Odenegi Yonetmeligi” hiikiimlerince
akademik caligmalar1 tiizerinden degerlendirmeye tabi tutularak maaslarina ek Odenekten
yararlanirken, 2802 sayil1 Hakim ve Savcilar Kanunu’na gore ¢alisan hakim ve savcilar “Héakim ve
Savcilarin Derece Yiikselmesi Esaslarina iliskin ilke Karari” kapsaminda terfi imkanlarindan
yararlanmaktadir  (HSK, 2022). Milli Egitim Bakanligi da, Aday Ogretmenlik ve Ogretmenlik
Kariyer Basamaklar1 Yonetmeligi ile uzman 6gretmen ve basdgretmen olarak kariyer basamaklari
belirlemistir. Bu Yonetmelikle kademe ilerleme cezas1 almayan ve belirlenen egitimleri tamamlayip
sinavlarda basar1 gostererek performansini kanitlayan 6gretmenler i¢in maas farklilagtirmas: yoluna
gidilmektedir.

2006-2023 yillar1 arasinda adinda “bireysel performans” kelime grubu gecen lisansiistii tezler
ile akademik yaymlar arastirildiginda, YOK Ulusal Tez Merkezi taramasinda 73 tezden 34
tanesinin, “Google Akademik” arama motoru taramasinda ise lisansiistii tezlerle ilgili olanlar
cikarildiktan sonra kalan 66 sonugtan 21 tanesinin kamu sektorii ile ilgili oldugu goriilmiistiir.
Calismalar Tablo 3’te ve Tablo 4’te listelenmistir. Ozel sektérde oldugu gibi kamu yonetiminde de
“Bireysel Performans” kavraminin arastirilmasina belli bir egilim olusmustur. Sunu belirtmek
gerekir ki, sadece akademik yaymin bashiginda “bireysel performans” kelime grubu geg¢meyen
ancak igeriginde bireysel performans yonetiminden bahseden ¢aligmalar da bulunmaktadir (Acar ve
Demir, 2019) (Coskun vd., 2016). Dolayisiyla, konu hakkinda daha detayli bir literatiir tarama
yapilmasina ihtiya¢ bulunmaktadir. Lisansiistii tezlerin cogunlugunda bireysel performansin, orgiit
performansi, kurumsal baghlik, liderlik ve alt kavramlari, is tatmini, isten ayrilma niyeti, stres,
personel giiclendirme, i¢ miisteri memnuniyeti vb. kavramlarla iliskisinin arastirildigi
goriilmektedir.

Tablo 3. “Bireysel Performans” kavram1 hakkinda lisaniistii tez tarama sonuglari

YOK Ulusal Tez Tarama Sonuc

1 | Is yerinde yalnizlik algisinin bireysel performansa | Isyerinde yalmzlik algisi Bireysel Performansi
etkisinde kaytarmacilik rolii: Tokat negatif, sanal kaytarmacilifi pozitif yonde
Gaziosmanpasa Universitesi 6rnegi (Ozgdz, etkilemektedir.

2023)

2 | Panoptikonun bireysel performansa etkisi: Panoptikonun  (biitiinii  gézetleme  politikasi)
Tiirkiye Niifus Miidiirliiklerinde bir arastirma bireysel performans iizerinde diizenleyici etkisi
(Eren, 2022) vardir.

3 | Giresun ilinde gorev yapan beden egitimi Is tatmini ile bireysel performans arasinda (-) yonlii
Ogretmenlerinin is tatmin diizeyleriyle bireysel iliski mevcuttur.
performanslari arasindaki iliskinin incelenmesi
(Yildiz, 2022)
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4 | Bireysel kariyer yonetiminin, bireysel performans | Calisanlarda bireysel kariyer ydnetimi bilincinin
ve orgiitsel performansa etkisine iligkin bir bireysel ve orgiitsel performans iizerinde anlamh
aragtirma: Bankacilik sektorii 6rnegi (Asparuk, etkisi vardr.

2022)

5 | Stresin bireysel performans iizerine etkileri Saglik calisanlarinin = stres durumu  bireysel
(Erdal, 2021) performansi etkilemektedir.

6 | Duygusal emek ve duygusal tiikenmiglik Orgiitler ~ stres altinda  oldugunda  bireysel
iligkisinin bireysel performans algisina etkisi performans diigmektedir.

(Giilsevgi, 2021)

7 | Saglik ¢alisanlarinin hastanelerde bilisim Calisanlarin  hastanelerde bilisim teknolojilerine
teknolojilerine yonelik tutumlari ve hazir yonelik tutumlar1 ve hazir bulunugluk seviyelerinin
bulunusluk seviyelerinin bireysel performansina bireysel performansi ile anlamli iligkisi vardir.
etkisinin degerlendirilmesi (Mertoglu, 2020)

8 | Sosyal zekanin bireysel performansa etkisi: Sosyal zeka bireysel performans iizerinde etkilidir.
Orgiitsel mizahin aracilik rolii (Kalmaz, 2020) Orgiitsel mizah sosyal zeka dolayisiyla bireysel

performans iizerinde etkilidir.

9 | Dijjital liderlik uygulamasi ile 6grenen orgiit Dijital liderlik/6grenen orgiit iligkisinin bireysel
iliskisinin bireysel performansa etkisi (Artiiz, performans iizerinde anlaml etkisi vardir.

2020)

10 | Kamu kurumlarinda bireysel performans yonetimi | Kamu gorevlileri objektif ve dlgiilebilir kriterlere ve
ve degerlendirme sistemi: Kamu ¢alisanlar1 ile standartlara dayali adil bir bireysel performans
yapilan bir arastirma (Erbag M. S., 2019) degerlendirme  sistemi  olmasi  gerektigine

katilmaktadir.

11 | X ve Y kusaklarindaki toksit liderlik algilarinin Toksit liderlik davraniglari bireysel performanst
orgiitsel baglilik, psikolojik iyi olus ve bireysel olumsuz etkilemektedir.
performans iizerindeki yansimalari (Kilig, 2019)

12 | Sozlesmeli personelde is doyumunun bireysel | Sozlesmeli personelde is doyumunun bireysel
performans etkisi: Tekirdag Biiyiiksehir Belediye | performansa pozitif etkisi vardir.

Bagkanligi performans arastirmasi (Celiker, 2019)

13 | Sosyal sermaye algisinin bireysel performansa ve | Sosyal sermaye bireysel performansi pozitif
yasam tatminine etkisi: Saglik caliganlari iizerine | anlamda etkiliyor, bireysel performans diizeyi de
bir aragtirma (Kaya, 2019) yagam tatminini etkiliyor.

14 | Tletisim aracilik rolii baglaminda &rgiit kiiltiiriiniin | Orgiitsel iletisim ve orgiit kiiltiirii ile bireysel
bireysel performansa etkisi: Ampirik bir ¢alisma | performans arasinda anlamli bir iliski vardir.
(Yanagma, 2019)

15 | Lider-iiye etkilesim algis1 ile bireysel performans | Lider-iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel
arasindaki iliskide ise yonelik motivasyonun | performans ve motivasyon arasinda olumlu bir
aracilik roli: Genglik hizmetleri ve spor il | etkilesim vardir.
midiirlikkleri {izerine bir arastirma (Beltekin,

2019)

16 | Yerel yonetimlerde kurumsal bagliligin bireysel | Yerel yonetimlerde kurumsal baglilik ile bireysel
performansa etkisine iliskin bir aragtirma: | performans arasinda (+) yonlii anlamli bir iligki
Osmaniye Belediyesi 6rnegi (Ozdemir, 2018) vardir.

17 | Sahinbey Arastirma ve Uygulama Hastanesi Acil | Performansa dayali iicret 6deme sistemi hizmet
Tip Anabilim Dali erigkin acil servisi maliyet | kalitesini arttirarak maliyeti azaltmada etkilidir.
analizi (Bireysel performans ve havuz sisteminin
karsilastirilmasi) (Topak, 2018)

18 | Lider iiye etkilesimi ile bireysel performans | Lider iiye etkilesimi ve alt boyutlarimin bireysel
arasindaki iligki (Karaman, 2018) performans ile (+) yonlii iligkisi vardir.

19 | Olumlu-olumsuz ag iligkileri, damisma (aracilik) | Olumlu ag iliskilerinin merkezinde olan ¢alisanlarin
aglar1 ve bireysel performans iizerine gorgiil bir | bireysel performansinin artmadigi, olumsuz ag
calisma (Eroglu, 2018) iliskileri merkezinde olanlarin bireysel performansi

azalmadigindan, sosyal ag ve bireysel performans
arasindaki iligki anlamli bulunmamuistir.

20 | Calisanlarm is tatmin diizeylerinin isten ayrilma | Is tatmini ile bireysel performans arasinda anlaml
niyetlerine ve bireysel performanslarina etkisi | bir iligki olmadigi degerlendirilmistir.

(Ankara ilge belediye calisanlarina yonelik bir
uygulama) (Hacioglu, 2018)
21 | Saghk kurumlarinda toplam kalite ydnetimi | TKY ile bireysel performans arasinda (+) yonli
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uygulamalarimin  bireysel performansa etkisi
iizerine bir alan arastirmasi (Giindiizhan, 2017)

anlamli bir iligki vardir.

22

Saglik calisanlarinin etik iklim algisinin orgiitsel
giiven ve bireysel performansa etkisi (Ozel, 2017)

Etik iklim algisimin orgiitsel giiven ve bireysel
performans ile anlamli iliskisi vardir.

23

Algilanan orgiitsel adaletin bireysel performansa
etkisi ve is tatmininin aracilik roliiniin
incelenmesi: Nevsehir Valiligi ¢alisanlarina
yonelik bir uygulama (Unlii, 2017)

Orgiitsel adalet algisin bireysel performans ile
anlaml iliskisi vardir. Is tatmininin aracilik roli
anlamlidir.

24

Lider-iiye etkilesiminin bireysel performansa
etkisinde orgiitsel baglihigin roli (Kandemir G. ,
2016)

Lider iiye etkilesimi ile 6rgiitsel baglilik arasinda ve
orgiitsel baglilik bireysel performans arasinda
pozitif yonlii anlamli iligki vardir.

25

Bireysel performans ile calisan motivasyonu
arasindaki iliski: Kamu bankasinda bir aragtirma
(Gokdemir, 2015)

Motivasyon diizeyi ile performans arasinda pozitif
yonlii zayif bir iliski tespit edilmistir.

26

Kamu kurumlarinda i¢ misteri memnuniyeti ile
bireysel performans iligkisi: T.C. Bagbakanlik
Merkez Teskilatina yonelik bir uygulama (Aras,
2015)

Ic miisteri memnuniyeti ile bireysel performans
arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna
varilmustir.

27

Saglik ¢alisanlarinda stresin bireysel performans
tizerindeki etkisi (Kalafaki, 2014)

Calisanlarda stresin bireysel performanst olumsuz
yonde etkiledigi algisi tespit edilmistir.

28

Toplam kalite yonetimi algisinin  bireysel
performansa etkileri {izerine saglik calisanlar
uygulamasi (Giirbiiz F. , 2014)

TKY algisi ile bireysel performans arasinda anlaml
bir iligki vardir.

29

Universitelerde akademik personele yonelik
mobbing siiresi: Mobbing davraniglart ile
akademisyenlerin sagligi ve bireysel performans
iligkisi (Senerkal, 2014)

Mobbinge tek basmma maruz kalanlarin bireysel
performansi olumsuz etkilenmektedir.

30

Performans  yoOnetimi  sistemi ve kamu
kurumlarinda bireysel performansin
degerlendirilmesine iliskin bir model Onerisi
(Uysal S., 2014)

Kamu kurumlarinda gorev yapan 6 miidiir ile odak
goriisme yapilarak, bireysel performans planlama,

degerlendirme, kriterleri, sikligi, sonuglarinin
kullantmi  nasil olmalidir hakkinda g¢ikarim
yapilmigtir.

31

Performans degerleme sisteminin Orgiitsel adalet
ve bireysel performans algilar1 {izerine etkisi:
Tapu ve Kadastro Hatay XII. Bolgesinde bir
ornek olay incelemesi (Isik, 2014)

Bireysel performans ile Orgiitsel adalet algist
arasindan anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

32

Calisma yasaminda stresin bireysel performans
iizerindeki etkileri: Egitim ve saglik ¢alisanlarina
yonelik bir arastirma (Ergil, 2012)

Calisma yasaminda stresin bireysel performansa
anlamli bir etkisinin olmadig1 belirlenmistir.

degerlendirmesi (Y1ildirim, 2008)

33 | Belediyelerde bireysel performans degerlendirme: | Calisanlarin uygulamanin objektif olmadig1 algisina
[zmir ili ilge belediyeleri 6rnegi (Sekercioglu, | sahip oldugu sonucuna varilmis.
2010)

34 | Kamu  kurumlarinda  bireysel  performans | Degerlendirme gerekli ancak idari yapilanma ve

mevzuat diizenlemesine ihtiya¢ oldugu belirlenmis.

Tablo 4. “Bireysel Performans” kavram1 hakkinda diger akademik yayin tarama sonuglart

Google Akademik Sonug¢

1 | Hacettepe Universitesi Hastanelerinde bireysel | Gelistirilmesi gereken yonleri olmakla beraber
performans degerlendirme siireci (Yal¢in Balgik, | akademik, idari(memur) ve is¢i igin yapilan
Yenilmez, & Sahin, 2016) degerlendirme siirecinin alanda 6rnek bir uygulama

olabilecegi sonucuna vartlmistir.

2 | Psikiyatri  kliniginde ¢alisan  hemsirelerde | Farkindalik egitimleri performans standartlarin
farkindalik  egitiminin  bireysel performans | olusturan etkenlerde artis saglamaktadir.
standartlarina etkisi (Cam & Engin, 2006)

3 | Ofis otomasyon sistemlerinin bireysel performans | Ofis otomasyon sistemlerinin bireysel performans
iizerine etkisi (Altindz, 2008) iizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

4 | Is-aile ve aile-is catismasi ile bireysel performans
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etkilesiminde mesleki bagliligin aract rolii:
hemgireler lizerinde bir arastirma (Aktas &
Giirkan, 2015)

Her iki ¢atigma bireysel performansi olumsuz
etkilemektedir.

5 | Bireysel performans ile orgiitsel performans | Antik ¢ag diistiniirlerinin  goriigleri iizerinden
arasindaki iliskinin temellerine dair felsefik bir | bireysel ve oOrgiitsel performansin birbirlerini
inceleme (Erturgut & Keskin, 2013) geligtiren yonleri incelenmistir.

6 | Duygusal emek ile is tatmini ve bireysel | Duygusal emek is tatminini etkilemekte ama
performans arasindaki iliski (Ozisli & Seving, | bireysel performans ile arasinda anlamli iliski
2021) bulunmamaktadr.

7 | Psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey- | Bireysel performans ile en ¢ok iliski kurulan
orgiit uyumu: Bir literatiir taramasi (Ozkan, | kavramlarim is tatmini, isten ayrilma niyeti, orgiitsel
Omay, & Akyiiz , 2019) baglilik, liderlik gibi kavramlar oldugu tespit

edilmistir.

8 | Izlenim  yonetimi  taktiklerinde  bireysel | Izlemin yonetimi; drnek olma, kendini sevdirme,
performans algisinin rolii: Kamuda bir aragtirma | tanitma taktikleri bireysel etkilemektedir.

(Dalmus, 2021)

9 | Kamu kurumlarinda bireysel performans 6l¢iimii | Bireysel performanstan 6nce kurumsal performans
(Albayrak, 2012) yonetiminin  kurulmast ve anlagilir olmasi

gerekmektedir.

10 | Kamu yonetiminde bireysel performans ve | Kamuda orgiitsel verimlilik araci olarak personel
orgiitsel  verimlilik arac1 olarak personel | giiclendirmeye yonelik bireyse performans
giiclendirme (Yatkin, 2009) uygulamalari arttirilmalidir.

11 | ise adanmishgmn giiclendirme iklimi ve bireysel | Giiclendirme ikliminin ise adanmuslhik iizerinde
performans ile iliskisinin incelenmesi: hizmet | pozitif bir etkiye sahip oldugu ve ise adanmigligin
sektoriinde bir arastirma (Acaray & Pelenk, 2018) | da bireysel performansi pozitif yonde etkiledigi

ortaya konmustur.

12 | Tirk kamu yonetiminde bireysel performans | ABD, ingiltere, AB iilkeleri ile Tiirkiye
degerlendirmesi ve iilke 6rnekleri (Erbas & Kutlu, | karsilagtirilarak 657 sayili kanunda belirlenen
2020) smiflandirma  sisteminin yeniden ele alinmasi

gerektigi degerlendirilmistir.

13 | Kamu personeli bireysel performans | Her bir ise isin agirlig1 ve personelin 1-5 arasinda is
degerlendirmesi : “Agirlikli performans puanlama | puant  amirlerce  girilerek  agirlikli  bireysel
modeli” (Bilgin & Sevim, Kamu Personeli | performans puaninin hesaplandig: bir sistem onerisi
Bireysel Performans Degerlendirmesi: “Agirlikli | sunulmustur.

Performans Puanlama Modeli”, 2022)

14 | Saglik ¢alisanlarinda bireysel performans ve fomo | Gilinceli kagirma kaygisi ile bireysel performans
(fear of missing out) iliskisi (Tatar & Mentes, | arasinda zayif bir iliski mevcuttur.

2022)

15 | Sosyal ag baglantilarinin bireysel performans | Olumlu ag  iliskileri —merkezinde bireysel
iizerindeki etkisi: Akademisyenler iizerine bir | performansinin  diisik, olumlu ag iligkileri
calisma (S6zen & Fayganoglu, 2022) merkezinde yliksek oldugu aktarilmustir.

16 | Cok yonlii bireysel performans degerlendirme | Emniyet Teskilatinda yapilan ¢ok yonlii bireysel
(Aktiirk & Harmanct, 2014) performans degerleme uygulamasi ve gelistirilmesi

gereken yonleri tespit edilmistir.

17 | Orgiitsel sinizim ile bireysel performans iliskisi: | Orgiitsel sinizm ile bireysel performans arasinda
Egitim sektoriinde bir aragtirma (Dogan H. , | negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
2020) aktarilmigtir.

18 | Teknolojik enstriimanlar bireysel performans | Excel, Google drive, Spss, Stata gibi basit
degerlendirme sistemine nasil adapte edilebilir? | teknolojik programlarla ve hamlelerle bireysel
(Ozaydin & Tozlu, 2015) performans degerlendirmenin insan kaynaklari ve

bilisim wuzmanlarinca uygulanabilir olabilecegi
agiklamugtir.

19 | Bireysel performans degerlendirmede | Yapilan arastirma ile 16 yonetici yetkinligi kriteri
kullanilacak yetkinliklerin belirlenmesi: | belirlenmistir.

Yoneticiler lizerinde bir arastirma (Giirbiiz, Mert,
& Acar, 2010)
20 | Kamu Sektoriinde 360 derece bireysel performans | Geleneksel amir degerlendirmesi ile 360 derece

degerlendirmenin uygulanabilirligine yonelik bir
arastirma (Turgut, Tokmak, & Giigel, 2012)

bireysel performans degerleme arasinda
kargilagtirmalar yapilmis, karsilagtirmalarda anlamli
bir farkliliga ulagilamamustir.
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21 | Tirk kamu sektorii bireysel ve kurumsal | Bireysel performans degerlendirmenin  kamu
performans degerlendirme politikasinin uygulama | politikast siire¢ teorisi olarak siire¢/ asamalar
asamasmn analizi: 1965-2018 (Ozgiir & Aydin, | modeli cercevesinde ve tarihsel gelisim analizidir.

2020)

Lisansiistii tezler ve diger yayinlarin ¢ogunun, bireysel performans yonetimine olumlu
yaklastig1 ancak bireysel performansin gelistirilmesi gereken yonlerine de vurgu yapmakta olduklari
goriilmektedir (Albayrak, 2012), (Erbas ve Kutlu, 2020), (Uygun, 2016) (Cal1, 2016) (Ozgiir ve
Aydim, 2020), (Bicer ve Tahtalioglu, 2023). S6z konusu yayinlarin igeriginde ya da sonucunda,
bireysel performans degerlendirmesi oniinde engeller olarak beliren konularin ise su sekilde
yogunlastig1 sOylenebilir:

e Tirk kamu personel rejiminde var olan iinvana ve kideme goére siniflandirma
sisteminin ise gore degerlendirmeye engel olmasi,

e Kamu gorevlilerinin kadrolu, s6zlesmeli, is¢i gibi statii farkliliklarinin artmast,
o Esit ise esit licret tartismalari,

e Hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren kamu kurumlarinda degerlendirme Olciitlerinin
ortaya konmasindaki zorluklar,

e Kamu kurumlarinin ticrete dayali performans degerlendirmelerde 6deme
kalemlerinde belirsizlik/yetersizlik,

e Bireysel performans degerlendirmelerinin performans1  gercekten arttirip
arttirmadigina dair tartigmalar,

e Kurum c¢alisanlarinin degerlendirme ve degerlendiriciler hakkinda olumsuz algilari,

Olumlu performansin tesviki ve olumsuz performansin yaptiriminin mevzuatla iliskisinin
kurulmasinda eksiklikler.

SONUC

Arastirmada, 5018 sayili Kanunun uygulamaya kondugu 2006 yilindan 2023 yilina kadar
gecen siire goz oniinde bulunduruldugunda, Tiirk kamu yonetimi sistemi i¢inde yer alan idarelerde
bireysel performans degerlendirme uygulamalarinin yeterince yayginlasmadigi gézlemlenmistir.
Mevcut uygulamalarin da gelistirilmesi gereken ydnlerinin bulundugu akademik arastirmalarda
sikca vurgulanmaktadir.

Bireysel performans yonetiminin tiim yonetim siire¢lerinde oldugu tizere planlama,
orgilitleme, yonlendirme ve idare, esgiidiimleme, kontrol, biitceleme gibi artik evrensel olarak kabul
edilen yonetim fonksiyonlarina sahip olmas1 gerekmektedir. Bu baglamda, Tiirk kamu yonetiminde
bireysel performans yoOnetimi uygulamalarina ve konu hakkinda akademik arastirmalara
baktigimizda “planlama” asamasi i¢in sdyleyebilecegimiz; daha kapsamli bir mevzuat alt yapisina
sahip planlamaya ihtiya¢ duyuldugudur. Bu planlama; kurumsal performans ile uyumlu, benzer
faaliyet alanlarinda bulunan kamu kurumlar i¢in benzer sekilde kurgulanmis, 6l¢iilen objektif
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kriterler ile Ol¢iim sonuglarinin kullanim alani tespit edilmis, hizmet alanina/personel statiisiine
uygun degerlendirme iicrete dayali olacak ise 6deme kalemi ve 6demenin alt-iist sinir1 belirlenmis
bir bireysel performans yonetimi seklinde kurgulanabilir. Ulusal literatiirde de bireysel performans
degerlendirmesi oniinde engeller olarak Tiirk kamu personel rejimi yapilanmasi i¢in biitiinlesik bir
giincellemeye ihtiya¢c oldugu sik¢a belirtilmektedir. Dolayisiyla, 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunu ile diger personel kanunlari, gérevde yiikselme ve hizmet i¢i egitim ydnetmelikleri, Isci
Kanunu, Idare Hukuku mevzuati da gz Oniinde bulundurularak biitiinlesik bir c¢alisma
planlanmalidir. Bu kapsamli ¢alismanin ilgililerini de, kamu yonetimi, idare hukuku, igletme-insan
kaynaklari, bilisim alaninda uzman akademisyenler, kamu yonetimi kapsamindaki kurumlarda
calisan ve sahada durumu analiz edebilecek yoneticiler ile kamu politikas1 olusturabilecek yetkililer
olusturacaktir.

Tirk kamu yoOnetiminde bireysel performans yonetiminin “uygulama” asamasi igin
sOyleyebileceklerimiz ise planlama asamasi ile iligkili olacaktir. Yukarida belirtilen planlama
asamasinin gozden gecirilmesi, uygulamalarin yayginlasmasini da destekleyecektir. Bu sekilde de
uygulamalarin etkililigi, “esglidiimlii” olmasi ile siirdiiriilebilirligi daha ¢ok tartisilabilecek,
gelistirilebilecektir.

Tiirk kamu yonetiminde bireysel performans ydnetiminin “kontrol” agamasinda, bireysel
performans degerlendirme sistemleri ile ortaya konulan sonuglarin i¢ denetim, dis denetim,
bagimsiz yargi ve kuruluslarca denetimi gibi denetimlerle gozetiminin ilgili mevzuat altyapisinda
yer verilmedigi goriilmiistiir.

Tiirk kamu yonetiminde bireysel performans yonetimi hakkindaki ulusal akademik literatiirde,
ozellikle lisansiistii tezlerde, bireysel performans yonetiminin toplam kalite yonetimi, etik, kurumsal
aidiyet, liderlik vb. insan kaynaklar1 kavramlari ile iliskileri konusunda yogunlagsma s6z konusudur.
Sahadaki uygulamalarin artmasi akademik yaziminda zenginlesmesine vesile olacaktir.

Calismamizda gerek sahadaki uygulama Orneklerinin incelenmesi gerekse konu hakkindaki
akademik literatiir taramasindaki bulgular c¢ercevesinde, Tiirk kamu yonetiminde bireysel
performans yOnetiminin uygulama ve arastirma yoniinden niceliksel olarak kismen bir artis
sagladig goriilse de niteliksel olarak bir donilistim yaratmasi agisindan konunun daha rasyonel bir
sekilde ele alinmasi gerektigi gozlemlenmistir.
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