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Tiirkiye’de kamu personeli i¢in 1879 yilindan itibaren uygulanan sicil sistemi 2011 yilinda 6111
sayili Torba Kanun ile kaldirilmistir. Kamu kurum ve kuruluslarma kendilerine 6zgii bir degerlendirme
yontemi belirleme imkdni taninmasma ragmen sicil uygulamasi yerine 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununda bir diizenleme yapilarak yeni bir personel degerlendirme yontemi heniiz getirilmemistir. Bununla
birlikte Devlet Personel Baskanligmnin yaptig1 mevzuat hazirliklarindan yola ¢ikarak sicil yerine getirilecek
olan sistemin “performans degerlendirmesi” oldugu anlasilmaktadir. Performans sistemi Tiirkiye’de kamu
personeli i¢in saglik, egitim, emniyet gibi bazi alanlarda da uygulanmaktadir. Ancak halihazirda Tiirkiye’de
mevzuatta genel olarak kamu personelini degerlendirecek bir sistem bulunmamaktadir. Bu ¢aligmanin amaci
oncelikle performans degerlendirmenin ne oldugunu ve kamu sektoriinde uygulanmasmm miimkiin olup
olmadigmi sorgulamaktir. Bu analizden sonra Tiirkiye’de Devlet Personel Baskanligi tarafindan yapim
hazirliginda olunan performans degerlendirmesine iliskin Taslak ele alinacak ve sicil sisteminden farklan
ortaya konmaya caligilacaktir. Yaklagik ti¢ milyon kamu personelinin degerlendirme yontemi olacak olan
performans degerlendirme sisteminin genel olarak ele alinarak Tiirkiye’deki mevzuat ¢aligmalarinin analiz
edilmesi bu makalenin konusunu olusturmaktadir.
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Degerlendirme, Performans Odemesi

An Analysis of The Transition to the Performance System Regarding the
Assessment of the Public Personnel

Abstract

For the public personnel in Turkey, the appraisal system which was applied since 1879 was
abolished and instead a new personnel evaluation method was not introduced in the Civil Servants Law No.
657. However, it is understood that the system which will be fulfilled by appraising from the legislative
preparations made by State Personnel Presidency is “performance evaluation. The performance system is
also being applied for public personnel in Turkey in some areas such as health, education and police
department. However, there is currently no system in Turkey to assess public personnel in general in
legislation. The purpose of this study is primarily to question what performance evaluation is and whether it is
possible to implement it in the public sector. After this analysis, the legislation regarding the performance
evaluation prepared by the State Personnel Presidency in Turkey will be discussed and the differences will be
tried to be revealed from the registry system. It is the subject of this declaration to analyse the legislative
work in Turkey by generally analysing the performance evaluation system, which will be the method of
evaluation of approximately three million public personnel.

Keywords: Public Personnel, Personnel Evaluation, Appraisal System, Performance Evaluation,
Performance Pay
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Kamu Personelinin Degerlendirilmesinde
Performans Sistemine Gecis Siirecinin Analizi!

Giris

Hem diinyada hem de Tirkiye’de kamu yonetimi reformlar1 hep
giindemde olmus ve bu reformlar kapsaminda yapilan hazirlik calismalart
ekonomik programin ayrilmaz bir pargasi olarak islev gormiistiir. Calismalar
sosyo-ekonomik yapida istikrar saglama amaci dogrultusunda mali uyarlanma
ve yapisal reform olmak {izere iki arag¢ {lizerinden yiiriitiilmektedir. Bu iki arag
birbirini tamamlayarak belirlenen hedefe odakli calismalar bi¢iminde
ilerlemektedir: Mali uyarlamanin 6zii kamu biit¢esinden kisitlama yapmaktir.
Kisitlama yapilacak en 6nemli politika unsuru istihdam yapisidir. Yapisal
reformlar ise mali uyarlamanin gereklerini saglamak iizere 6zellikle kamu
yonetiminde ve mali alanda diizenleme yapilmasimi gerektirmektedir (Giiler,
2003:1-10).

Bu siiregte kamu harcamalariin gerekgesi olarak sunulan, kamu personel
sisteminde memurluk rejiminin temel unsurlarindan biri olan otomatik maag
artisinin Oniine gecilmesi en 6nemli hedeflerden biri olmus ve bu kapsamda
kamu kurum ve kuruluslarinda performans yonetimi ve onun araci olan
performans degerlendirme sistemi 6n plana ¢ikarilmistir.

Performans degerlendirme ve performansa baghi 6deme ya da ek 6deme
sistemi son donemde kamu kurumlarinda, yapilan diizenlemelerle hizla
yayginlasmaktadir. Tirkiye’de 2011 yilinda 6111 sayili Torba Kanunla?,
temelleri 1879 yilinda atilmis olan sicil sistemi 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunundan (DMK) c¢ikarilarak kaldirilmistir. Yeni donemde kamuda
uygulanmaya baslayacak olan sistemin performans degerlendirme olacagi

1 Bu makale 17- 18 Kasim 2017 tarihlerinde Istanbul’da diizenlenen International
Conference of Management Economy and Policy (ICOMEP) adli konferansta
sunulan “Tiirkiye’de Kamuda Performans Degerlendirme Sistemi” baglikli bildirinin
gelistirilmis metnidir.

2 “Bazi Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasi ile Sosyal Sigortalar ve Genel Saghk
Sigortas1 Kanunu ve Diger Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde
Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun”, RG:25.02.2011, 27846.
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bilinmektedir. Devlet Personel Baskanliginin (DPB) konuya iliskin mevzuat
caligmalart bulunmaktadir. Ancak mevcut durumda kamu personeline
uygulanan, mevzuatta yer alan genel bir personel degerlendirme yontemi
bulunmamaktadir. Performans degerlendirme Tiirkiye’de egitim, saglik ve
emniyet gibi bazi alanlarda kismen uygulanmakta olup, bazi alanlarda 6deme
sistemiyle iliskisi kurulmustur. Ornegin Saglik Bakanligi déner sermayeye
bagl ek 6deme sistemi olarak performans 6demesi uygulamasini 2004 yilindan
itibaren uygulamaktadir. Ancak performansa dayali ddeme sistemi farkli bir
caligmanin konusu olup bu calismada performans degerlendirme yoOntemi
ilizerine odaklanilmistir.

Makalede oncelikle performans degerlendirmenin tanimi yapilacak ve
kamuda bu degerlendirme yontemini uygulamanin miimkiin olup olmadig1
tartigmaya agilacaktir. Izleyen boliimde Tiirkiye’de bugiine kadar performans
degerlendirme sisteminin kurulma siirecinde yapilan c¢alismalar ve DPB
tarafindan hazirliklarina devam edilen mevzuat calismasi degerlendirilecek ve
Tiirkiye’de sayis1 yaklasik {i¢ milyon civarinda olan kamu personelini nasil bir
degerlendirme sisteminin bekledigi, bu sistemin boyutlari, mevcut kamu
personel sistemine uyumu ve sicil sisteminden farklar1 analiz edilmeye
caligilacaktir.

1. Performans Degerlendirme

199 ¢

“Performans degerlendirmesi”, “sicil”, “liyakat degerlendirmesi”, “basar1
degerlendirmesi” gibi farkli adlar verilen (Eke, 1989: 33) personel
degerlendirmesi, personelin isteki basarilarini, tutum ve davranislarini, kisisel
ozelliklerini tespit ederek degerlendirmek anlamimi tasimaktadir. Bdylece
personelin isteki basarisi ya da basarisizliina iliskin bir yargiya varilmaktadir.
Personel degerlendirmesi kurumda insangiicii planlamasinin, ilerlemenin,
yiikkselmenin, {cretlendirmenin, terfi ve nakillerin, egitim ihtiyacinin
belirlenmesinin ve isten ayrilmanin bir araci olarak kullanilabilmektedir (Bakan
ve Kelleroglu, 2003: 108,109).

Yonetimin elindeki insan giiclinii etkili ve verimli bir sekilde istihdam
etmesi 6nemli bir zorunluluktur. Buradaki “y6netim” kamu yonetimi veya 6zel
yonetim olabilir. Her iki alan temel ilkeler bakimindan birbirinden farkli olsa
da, glinimiizde ne kamu sektorii ne de 6zel sektor iizerinde tam olarak goriis
birligine varilmis, herkesge benimsenmis, bir personel degerlendirme yontemi
bulunmamaktadir. Canman’a gore {lizerinde goriis birligine varilan tek nokta;
personelin  degerlendirilmesinin  gerekliligidir. Ciinkii bu degerlendirme
sayesinde, personelin gorevindeki yeterlik diizeyi ortaya konur, goreve iliskin
giiclii ve zayif yonleri saptanir ve kisiye kendini gelistirebilme imkéani taninmis
olur. Liyakat ilkesinin hayata gegcirilmesi i¢in de personele iligkin
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degerlendirmelerin kurumda diizenli olarak yapilmasi bir zorunluluktur.
Boylece yiikselmeye ve odiillendirmeye iliskin politika tespiti yapilabilecegi
gibi hangi alanlarda personelin egitime ihtiyact oldugu da tespit edilebilir
(1993: 2, 95).

Personelin  degerlendirilmesine iliskin farkli yoOntemler olabilir.
Bunlardan en yaygin olani sicil ve performans degerlendirmesidir. Yaygin
kullanimda her iki degerlendirme yonteminin birbirinden farki, performans
degerlendirmesinde 6zellikle 6deme sistemiyle ve gorevin sonlandirilmasiyla
kisinin performansi arasinda baglant1 kurulabilmesidir.

Personelin degerlendirmesinde iizerinde durulmasi gereken farkli bir
boyut da degerlendirilecek niteliklerin neler olacagidir. Personelin kisiliginin,
isteki Uretiminin, veriminin &nemli oldugunu vurgulayanlarin yaninda
personelin  yaraticiklarinin  ortaya ¢ikmasini  destekleyecek  personel
degerlendirme  yontemleri uygulanmasi  gerektigini  savunanlar da
bulunmaktadir (Eke: 1989: 36). Bu anlamda personel degerlendirme yontemleri
de birbirinden farklilagmaktadir.

Performans degerlendirme en yalin olarak bir “personel degerlendirme
yontemi” olmakla birlikte aslinda genel olarak performans yonetiminin bir
parcasidir. Daha ¢ok 1980’lerden sonra telaffuz edilse de “yeni” bir kavram
degildir. Taylor’un bilimsel yonetim anlayisinin temeli “performans”
kavramina dayanmaktadir. Taylor kitabinda bilimsel yonetimin ilkelerini analiz
ederken personelin en yiiksek performansi gosterebilmesi i¢in neler yapmasi
gerektigi konusunu masaya yatirir. Taylor’a gore her is¢i tarafindan yapilan igin
miktariin ve is¢inin verimliliginin kayitlarinin tutulmasi gerekmektedir. Bu
kayitlar tutuldugu takdirde iscinin gelisim diizeyi takip edilerek {icreti
arttirilabilecek ya da daha once belirlenmis standartlara ulasamayanin gérevine
son verilecektir. Bu yontem, yoneticiye is¢inin performansini 6l¢ebilecegi bir
standart saglayacaktir (Taylor, 2014). Boylece performans degerlendirmesinin
bilimsel yonetim akimiyla birlikte 20. ylizyilin baslarinda uygulanmaya
bagladigini sdylemek miimkiindiir.

Performans degerlendirme yapilabilmesi i¢in oncelikle yapilacak olan
isin-gérevin tanimlanmasi gerekmektedir. Kisinin performansini 6lgebilmek
icin isin mahiyetinin belirlenmesi, mutlak surette gereklidir. Ciinkii boylece
personelin is tanimini gergeklestirip gerceklestirmedigi ya da ne diizeyde
gerceklestirdigi sayisal olarak olgiilecektir. Performans degerlendirme, yapilmisg
is tanimina uygun olarak amaglanmis olan hedeflere uygunluk ¢ergevesinde ise
yonelik ¢ikti miktariin nicel olarak Olgiimii ve bu Olgiimler {izerinden
personelin degerlendirilmesidir.

1980’lere kadar performans degerlendirme benzeri uygulamalar tiim
diinyada goriilmekle beraber bu tarihten sonra bireye yonelik performans
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degerlendirme artmistir (Uysal, 2015: 37). Orgiitler aras1 “rekabet” kavraminin
ortaya cikmasi beraberinde insanin da bir ‘“kaynak” olarak tanimlanmasini
getirmistir. Orgiitlerin  birbirleriyle rekabet edebilmeleri icin de insan
kaynaklarin1 giliclendirmeleri gerekmistir. Bu anlamda 1980 sonrasinda
orgiitleri kara gecirebilmek amaciyla personel icin performans kriterleri
belirlemek ve buna uygun bir personel degerlendirme yontemi segerek personel
calistirmak yaygin hale gelmistir.

Yukarida verilen tamimlar ve getirilen aciklamalar baglaminda
bakildiginda performans degerlendirme sisteminin kamu sektoriinden ¢cok 6zel
sektdre uygun bir personel degerlendirme yontemi oldugu kanisina ulagilabilir.
Ozellikle Tiirkiye acisindan bakildiginda bu énerme daha da giiclenmektedir.
Ciinkii Tiirkiye’de calisan kamu personelinin performans kriterlerini dlgmeye
dayanak teskil edecek bir is tanimi bulunmamaktadir. Bununla birlikte
personelin temel iicretini belirlemeye yonelik herhangi bir mevzuat da
bulunmamaktadir. Kamuda temel istihdam bi¢imi “giivenceli ¢alisma” anlayisi
iizerinde yiikselen memurluk oldugu igin personelin diisiik performans
gosterdigi gerekgesiyle isten ¢ikarilmasi da miimkiin degildir. Ancak kamuda
saglik, emniyet ve egitim alanlarinda performans degerlendirilmesi
uygulanmakta olup, saglik alaninda doner sermaye iizerinde ek 6deme olarak
hekimlere performans 6demesi de yapilmaktadir (Sayan ve Sahan, 2011: 33-
70). Egitim alaninda ise sistemin heniiz iicretle iligkisi kurulmamig (Sayan,
2017: 30) olmakla birlikte, is giivencesi unsurunu baskilamaya yonelik islerlik
goOsterecegi bu alana iliskin yapilan diizenlemelerde ifade edilmektedir.

2. Performans Degerlendirme Yénteminin Basari
ya da Basanisizhgi

Diinyada pek ¢ok {ilke kamu yoOnetiminde artan ‘“verimlilik”
tartismalariyla birlikte performans degerlendirmesi uygulamasina gegmistir.
Buna bagli olarak performansa gore iicret uygulamalar1 da hizla yayginlik
kazanmaktadir. Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD) iilkelerinin
yaklagik {igte ikisi kamu gorevlilerinin {icretlerini bireysel performansla
iliskilendirmistir. Ancak, OECD’nin konuyla ilgili tespitlerine gore performansi
O0lemek ve gozlemlemek oldukca zor bir istir. Deneyimler gostermistir ki,
detayli ve formiile edilmis bir performans {icret sistemi basarili olamamigtir
¢linkii personel icin bireysel amaglar olusturmak ve buradan yola ¢ikarak
performanslarini tespit etmek oldukca giictlir. Eger performans sistemi iyi bir
sekilde kurulamazsa, hem sisteme olan giiven azalacak hem de yolsuzluk ve
siyasal kayirmacilik ortaya c¢ikacaktir. OECD iilkelerinde uygulanan
performansa dayali 6deme sistemi, ¢alisan personelin biiylik cogunlugunu daha
iyl ¢aligma i¢in motive edememistir (OECD, 2005). Kamu kurumlarinda
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uygulanan performansa gore iicret uygulamalarina verimlilik ve etkinlik olarak
bakildiginda kendinden beklenen yarari saglayamadiklar1 iddia edilmektedir.
Ozellikle bireysel performans ve &deme sistemlerinin personel arasinda
kiskancliga neden oldugu, iligkileri olumsuz etkiledigi ve takim ruhuna zarar
verdigi ileri stirlilmektedir. Ancak yine de kamu sektoriinde performansa gore
ticret uygulamalar1 hem {ilkeler hem de farkli kademelerdeki kamu gorevlileri
arasinda giderek yayginlasmaktadir (Coskun vd., 2016: 628, 646).

Kamuda performans degerlendirme anlayisinin temelinde kamu
kurumlarinin ¢aligma ve personelin istihdam ozelliklerinin 6zel sektorle
paralellik gosterdigi, benzestigi anlayisi yatmaktadir. Ancak 6zel sektordeki
temel felsefe oOrgitiin/sirketin karliligi iken, kamu sektorii “kamu hizmeti”,
“kamu yarar1” felsefesini temel alarak is gormektedir. Bu anlamda bakildiginda
0zel sektdrde bir sirketin karliligin1 ya da personelin performansini 6lgmek
miimkiinken, kamu hizmetinin-kamu yararimin 6l¢iim sorunu bulunmaktadir.
Ciinkii kamu sektoriinde hizmet sadece kar giidiisiiyle verilemez. Bir kamu
Orgiitii tiim vatandaglara esit olarak hizmet gotiirmeli, talebi karsilamalidir. Bu
anlamda performansin 6l¢iimii meselesinde kamu ve oOzel sektdr arasinda
farklar bulunmaktadir. Bununla birlikte performans degerlendirmesinin
yapilabilmesi igin bir takim olmazsa olmazlar vardir. Ornegin; amaglanan
hedefler (vizyon-misyon-stratejik plan vb.) hem 6rgiit hem birey bazinda net bir
sekilde olusturulmalidir. Gorev- is tanimi yapilmalidir. Olgiilebilir bir zaman
dilimi tanimlanmalidir. Tiim bunlarin kamu 6rgiitlerinde uygulanmasi kolay
degildir.

Performans degerlendirme sistemine iliskin zorluklar1 ¢esitli basliklar
altinda siralamak miimkiindiir (Karasoy, 2014: 268, 269; Goniilsen, 2002: 120-
122):

1. Amaglanan hedeflerin 6zellikle kamuda net bir sekilde ortaya konamamasi,

2. Yapilacak olan gorev-is taniminin tim kamu kesimi agisindan
diistintildiigiinde oldukga zor ve masrafli bir is olmasi,

3. Sistemi desteklemek i¢in kaynaklarin yetersizligi,

4. Kamu kurumlarinin kurallartyla genel olarak uyum gosterememesi,

5. Upygulayicilarin programlari uygulamadaki yetersizlikleri, goniilsiizliikleri,

6. Sistemin yeterince seffaf olmamasi,

7. Kamu gorevlilerinin birden fazla gdrevi yerine getirmeleri, bu durumun

kamuda performans l¢limiinii giliglestirmesi,

8. Kamu kurumlarinin karmagik iiriin ve hizmetler vermek zorunda oluslari,
kamusal iirtinlerin 6zel sektorde oldugu gibi fiyatlandirilamamasi ve bu gibi
durumlarda gorevin tiim dzelliklerini 6lgmenin ve tammlamanin gii¢ olusu,
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9. Sisteme olan giivenin eksikligi,

10. Personel arasi rekabetin artmasi, is barisinin bozulmasi.

Genel olarak yukarida sayilan nedenler ve asil, Tiirkiye’deki mevcut
personel yonetimi gelenegi dikkate alindiginda kamu sektoriinde performans
degerlendirmesi (ve buna bagli 6deme sistemi) uygulamasinin basarili
olabilmesinin kolay olmadig1 tespit edilmektedir. Bununla birlikte Tiirkiye’de
mevcut bir personel degerlendirme ydntemi bulunmamaktadir. ilerleyen
boliimde yeni bir degerlendirme sisteminin kurulma stirecinde yapilan hazirlik
caligmalarina temel olusturan politika metinleri {izerinden konuya deginilecek,
kaldirilan sicil sisteminden ve getirilmesi planlanan performans degerlendirme
yonteminden bahsedilecektir.

3. Tiirkiye’de Performans Degerlendirme
Sistemine Gecgis Siireci Hazirhklan

Tiirkiye’de “kamu yOnetiminin iyilestirilmesi” amaciyla ele alinan
performans konusu kamu personel sisteminde “etkinlik” ve “verimlilik”
ihtiyacin1 karsilamada temel ara¢ olarak goriilmiis ve diinyadaki trende uyum
saglama cabasina girilmistir. 1989 yili programindan itibaren de performans
yonetimi, hem politika metinlerinde hem de uygulamada yerini almigtir. Amag,
orgiitlerin yonetimlerinde temel unsur olarak kabul edilen “insan kaynagi”’nin
piyasa ilkeleri temelinde ¢alismasini saglayabilmek ve bu siireci basari ile
yonetebilmektir.

Tiirkiye’de kamu politikasini yoneten politika metinleri; ulusal diizeyde
kalkinma planlari- orta vadeli programlar-yillik programlar, uluslararasi
politika metinleri ve hiikiimet politikalarini dogrudan yansitan yasal
diizenlemeler olmak {izere ii¢ ayakli olarak ele almabilir. Belirtilen temel
politika metinlerinin ortak o6zelligi, kurumsal performans degerlendirme
yontemine iligkin politika Onerilerinde bulunmalaridir. Amag; kurumsal
performansi saglamak, kamu kurumlarinda en 6énemli yonetim unsuru olan ve
kurumlarin igleyigini yonlendiren personelin  degerlendirilme  siirecini
yonetmektir. Bu amagla; kamu personelinin performansinin degerlendirilmesi
yoniinde ¢esitli politika ve Oneriler gelistirilmesi konusunda vurgular yapilmis,
oncelikle kamu kurumlarmin verimliliklerinin 6lglilmesi ardindan da hizmeti
sunmanin en Onemli aract olan personelin degerlendirilmesi icin kamu
yonetiminde performans yonetimi, performans degerlendirme ve performansa
gore ticret konularina yer verilmistir.



674 o Ankara Universitesi SBF Dergisi e 73 (2)

3.1. Kalkinma Planlarn-Orta Vadeli Programlar-Yillhik
Programlar

Performans konusu kamu politikas1 olusum siirecinde, personelin
verimliliginin ve niteliginin gelistirilmesi, liretimi gelistirici rekabet sartlarinin
yaratilmasi ve kurumlarin verimliliklerinin 6l¢iilmesi adina is degerlendirmesi
caligmalar1 yapilmasi acisindan giindeme getirilmistir. Yapilacak bu ¢aligmalar
sonucunda {iretimin arttig1 6l¢iide personele yapilan 6demenin prim esasina tabi
olmasi Onerisi ile kurumsal ve bireysel performans, kalkinma planlarinda ve
yillik programlarda yerini almistir. Ilk olarak 1985-1989 dénemini kapsayan V.
Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda (BYKP) kamu yonetiminin iyilestirilmesi
kapsaminda kismen de olsa performans yonetimi, performans degerlendirme ve
performansa gore iicret konularina deginilmistir. Kalkinma planinin uygulama
araglarindan biri olan 1989 yili Programinda performans 6l¢me konusuna ve bu
konuda yapilacak ¢alisma Onerilerine yer verilmesi artik bundan sonraki siiregte
performans yonetiminin tiim unsurlari itibariyle kamu kesiminde yerlestirilmek
istendigini gostermektedir. Bu yondeki calismalara agirlik verilmesi ile ayni
donemde Devlet Planlama Tegkilat1 (DPT) tarafindan konu {izerinde calisma
yapacak uzmanlari, yoneticileri ve kamu politika yapicilarin1 ydnlendirmek
iizere “Merkezi Hiikiimette Cikti ve Performans Olgiilmesi” baslikl teknik bir
kilavuz hazirlanmasi istenmis, ancak hazirlanan kilavuzun uygulamaya
gecirilmesi konusunda basarili olunamamistir (Koseoglu ve Sen, 2014: 128).

VL. BYKP’de (1990-1994), kamu kurumlarmin is degerlendirme
tekniklerini uygulamalar1 saglanarak kismi ve toplam verimliliklerini siirekli
Olemeleri, is tanimlar ve is degerlendirmelerini esas alan {icret sisteminin biitlin
iskollarinda  kullanilmas1  6ngoériilerek  performansa iliskin  politikalar
olusturulmaya baglanmstir.

VIL. BYKP’de (1995-2000), verimliligi ve etkililigi ortaya koymak tizere
kamu kurumlarima yonelik yapilan denetimlerin performans Ol¢limiinii de
kapsamasi amaciyla ilgili mevzuatta degisiklikler yapilmasi gerektigi ifade
edilmistir. Bununla birlikte yoneticilerin “iist diizeyde bir egitim”den gegctikten
sonra goreve atanmalart gerektigi belirtilmistir. Kurulmasi gereken yeni
sistemde yoneticilerin atanmalari, nitelikleri, ticretleri ve gorevden alinmalari
konular1 6zel olarak diizenlemeli, bu gorevlerde yeterli performansi
gosteremeyenlerin 0grenim ve niteliklerine uygun diger kamu gorevlerine
atanmalarin saglanmalidir. Yapilacak yeni diizenlemelerde de, yapilan hizmete
yonelik yaraticilik ve 6zel nitelikler gerektiren islerde calisanlarin iicretlerinin
Ozel sektorle rekabet edebilecek diizeyde olmasinin saglanmasi ve iicretlerin
belli bir yiizdesinin performansa gore degerlendirilmesi onerisi yapilmustir.

VIII. BYKP’de (2001-2005), ise nitelikli kamu hizmeti sunmak {izere
performans yonetimi tekniginden yararlanilmasi ve kamu personelinin
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performanslarmin etkin Ol¢limiinii  saglayacak bir sistemin kurulmasi
gerektigine dikkat c¢ekilmis ve Oncelikle egitim kurumlarimin basar
degerlendirmesi i¢in performans 6l¢limiine dayali bir model gelistirilecegi ifade
edilmistir. Bu plan kapsaminda performans denetimi de etkinligi 6lcen temel
araglardan biri olarak tanimlanmisgtir.

2003 yilinda yayimlanan 58. Hiikiimet Acil Eylem Plani’nda da “Kamu
Yonetim Reformu” bashg altinda performans odakli denetim sistemine
gecilecegi ve kamu kurumlarinin veri tabanlarinin performans gostergelerini
Olcecek sekilde gelistirilecegi net bir sekilde ifade edilmistir.

IX. BYKP’de (2007-2013) bu konuda yapilmas1 gerekenler tekrarlanarak
kamu personelinin performansini nesnel bicimde Olgmeyi saglayacak
standartlar gelistirilmesi ve uygulanmasi istenmistir. Artik kamu kurumlarinda
performans kiiltiiriiniin olusturulmas: gerektigi ve bu konuda somut c¢abalar
harcanmasi 6nerilmistir.

Son olarak X.BYKP’de (2014-2018) kamu kesiminde performans
degerlendirme sistemi kurulmasi ihtiyacinin devam ettigi ifade edilmistir.
“Kamuda Insan Kaynaklar1” bashgi altinda ise; personelinin verimliliginin
artirilmas1 amaciyla etkin bir performans sistemi olusturulacagi ve hizmet,
personel, iicret iliskisinin daha saglikli hale getirilecegi belirtilmistir. Islevsel
bir performans degerlendirme sisteminin gelistirilmesi i¢in ilerleyen
donemlerde, memur degerlendirme yontemi olan ve 2011 yilinda kaldirilan sicil
sisteminin yerine, performans temelli yeni bir sistemin kurulmasi
hedeflenmektedir.

Gorildiigii gibi ozellikle 1989 yilindan itibaren kalkinma planlarinda
performans yonetiminin kamu kurumlarinda uygulanmasi; kamu kurumlarina
iligkin verimlilige, etkililige ve ekonomik olmaya odaklanmis bir ydnetim
anlayiginin yaratilmasi, ardindan da performansa dayali degerlendirme
tekniklerinin isler kilinmas1 hedefleri yer almaktadir.

Tiirkiye’de 2006 yilindan itibaren, kalkinma planlarinda yer alan hedefler
dogrultusunda  olusturulacak  kamu  politikalarin1  ve  uygulamalari
sekillendirmek, isleyisi ve kontrolii saglamak iizere ticer yillik perspektifle Orta
Vadeli Programlar yayimlanmaya baglanmistir. Bu programlarda kamu
personel sisteminde performans degerlendirme yontemine agirlik verilmesine
odaklanilarak; performansin iicretle iliskilendirilerek performansa dayali iicret
sistemine gec¢ilmesi, kamu personeline yonelik etkin bir degerlendirme
mekanizmasi olusturulmasi hedeflenmistir.

Ilgili kamu politikasim yonlendirecek bir diger politika metni olan ve
kalkinma planlarinin yillik olarak diizenli bir sekilde uygulanmasini yonetmek
amaciyla hazirlanan yillik programlarda ise, Ozellikle 2006-2017 yillik
programlarinda, performans konusuna 6zel yer verilmistir. Burada da kamu
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kurumlarinda performans kiiltiiriiniin olusturulmas1 ve yerlestirilmesi amaciyla
personelin performansini etkin bir sekilde dlgen bir sistem getirilmesi hedefi
tekrarlanmistir.  Basarili  personelin  desteklenmesi, istenilen diizeyde
calismayanlarin da tesvik edilerek ticretlendirmede performansin temel alinmasi
ve buna iligkin bir sistemin kurulmasinin gerekliligi ifade edilmistir. Ayrica
yillik programlarda bu konuya iliskin olarak kamu kurumlarinda da bir model
gelistirilmesi Onerisinde bulunulmustur. Bunlardan ilki egitim alaninda
ogretmen yeterliliklerini degerlendirecek performans Ol¢iimiine dayali bir
model gelistirilmesi, digeri ise saglik alaninda oncelikle ¢alismakta olan tiim
yonetici  kademeleri i¢in performansa dayali degerlendirme sistemi
Olusturulmasidir. Ayrica kamuda ¢aligan doktorlarin tamamu ig¢in performansa
dayali ek 6deme sistemine gegilmesi 2014 yili hedefleri arasinda sayilmistir.

Kamuda performans degerlendirmeye gegis siirecinde mevzuat
caligmalart ise devam etmistir. 2011 yilinda kaldirilan sicil sisteminin yerine
etkinlik ve verimlilik analizini igeren yeni bir sistem olusturulmasi igin
“Performans Degerlendirme Kilavuzu” hazirlanmasi hedeflenmistir. Bu amag
dogrultusunda kurumlara, personelin basari ve verimliligini 6lgmek igin
degerlendirme Oolgiitleri belirleme imkani tanimmmistir. DPB bu dogrultuda
kurumlara rehberlik etmek {izere yeni bir degerlendirme yonetmeligi
hazirliklarina baglamigtir. 2017 yillik programinda belirtildigi {izere, kamu
kesiminde performans degerlendirme ¢alismalarina yonelik olarak 2015-2017
yillar1 arasinda DPB tarafindan Performans Degerlendirme Sistemi Projesi de
yliriitiilmektedir.

3.2. Uluslararasi Politika Metinleri

Tiirkiye’de her alanda kamu politikas1 siirecini yonlendirme konusunda
uluslararas: etki 6nemli bir boyuttadir. Performans dlgme ve degerlendirme
konusunda da Diinya Bankasi (DB), Avrupa Birligi (AB) ve OECD Tiirkiye’ye
politika oOnerilerinde bulunmustur. Konu, kamu harcama yonetiminin
diizenlenmesi-biitce reformu kapsaminda DB tarafindan baglatilan Kamu
Harcamalarinmin ve Kurumsal Yapimin Gozden Gegirilmesi (Public Expenditure
and Institutional Rewiew — PEIR) c¢alismasi ile giindeme gelmistir. Reform
kapsaminda kamu mali yonetiminde sonuglara gore biitcelemenin yapildigi
performans biitce anlayisinin  yerlestirilmesi ve kamuda performans
degerlendirmesinin 6n plana ¢ikarildig1 bir yapi olusturulmasi amaglanmis ve
bu konuda calismalar yapilmasi gerektigi belirtilmistir. Bdylece DB ile 12
Temmuz 2001 tarihinde imzalanan Birinci Program Amag¢h Mali ve Kamu
Sektorti Uyum Kredisi Anlagmasi: (Programmatic Financial and Public Sector
Adjustment Loan | -PFPSAL-1) ile 24 Nisan 2002 tarihinde imzalanan Ikinci
Program Amagh Mali ve Kamu Sektérii Uyum Kredisi Anlagmast
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(Programmatic Financial and Public Sector Adjustment Loan Il -PFPSAL-2)
uygulamaya konulmustur. Belirtilen anlagsmalar ile kurum biitgelerinin
hazirlanmasi, uygulanmasi ve denetiminde performans yoOnetim sistemi
tekniklerinin uygulanmasi Ongdriilmiistiir. Bu kapsamda, kamu personelinin
verimliligini ve etkinligini arttirmak, kamuda vatandas odakli hizmet anlayigini
yerlestirmek, siirekli kalite gelistirme yontem ve tekniklerinin yaygin olarak
kullanilmasini saglamak iizere, Maliye Bakanlig1 Biitce ve Mali Kontrol Genel
Miidiirliigii Tiirkiye Sanayi Sevk ve Idare Enstitiisii (TUSSIDE) ile birlikte alt:
kurumda “Siirekli Kalite Gelistirme ve Kamuda Biitceleme Sisteminin Yeniden
Yapilandirilmasi” projesiyle performans biitgeleme ¢aligmalari baglatilmustir.3

AB llerleme Raporlarinda da 2001 yilindan itibaren mevcut mali yonetim
ve kontrol sistemlerindeki zayiflik ve yetersizliklerden bahsedilerek, kaynak
tahsisi ve biitge uygulamalari konusunda iyilestirmeler yapilmasi ve bu konuda
hukuki diizenlemeye ihtiya¢ oldugu siklikla yinelenmistir. 2003 yili Aralik
ayinda kabul edilen Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu da ilgili talebin
bir {rlinii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Konuyla ilgili istenen hukuki zemin
biiyiik oOl¢iide saglansa da ilerleyen yillarda, kamu yonetimi reformunun
gelistirilmesinde Onemli bir unsur olabilecek performans denetimlerinin
yapilmadig1 one siiriilerek bu alanda politika yapmanin gerekliligi bircok kez
politika yapicilar tarafindan ifade edilmistir.

Tim uluslararasi politika metinleri incelendiginde kamu mali yonetim ve
biitgeleme sisteminde yapisal degisikliklere gidilmesi politika Onerisi olarak
sunulmus ve performans biitce ¢alismalarinin yapilma gerekcesi olarak; kamu
hizmetlerinin kalitesinin  yiikseltilmesi, kaynak kullanim kapasitesinin
artirlmasi, kaynak kullaniminda etkinlik, verimlilik ve tutumlulugun
saglanmasi, siyasi ve yonetsel hesap verme mekanizmalari ile mali saydamligin
gelistirilmesi gosterilmistir. Bu dogrultuda; merkezden yonetimi esas alan
kaynak dagilimi ve girdi odakli geleneksel biitgeleme anlayisi, kamu
yonetiminde etkin hizmet sunumu igin yeterli goriilmemis; yetki ve sorumluluk
dagitimi ile kaynaklarin yerinden yonetimini esas alan mali yonetim ve ¢ikti-
sonu¢ odakli performans esasl biitgeleme anlayigina gecilmesi Onerilmis ve bu
dogrultuda galigmalar yapilmasi desteklenmistir.

Tirkiye’de performansa dayali sistemlere gegis siireci tiim unsurlari ile
hayata gecirilemedigi i¢in uluslararasi dinamikler tarafindan bu yonde politika

3 Alt1 pilot kurum: Milli Egitim Bakanligi, Tarim ve Kdyisleri Bakanligi; Karayollar
Genel Midirliigli; Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumu Genel
Miidiirliigii; Ortadogu Teknik Universitesi; Tiirkiye Sanayi Sevk ve Idare Enstitiisii.
Proje ile ilgili  bkz: http://peb.bumko.gov.tr/TR,2528/performans-esasli-
butcelemeye-gecis-calismalari.html.
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iiretmeye iliskin Oneriler devam etmektedir. OECD, kamu kesiminde gorev
yapan yoneticilerin ve personelin “etkinlik” ve “verimlilik” anlayigina
odaklanarak performansa dayali bir hedefle ¢alismalarini, mali saydamligin ve
hesap verebilirligin saglanmasini, biitce siirecinin giiclendirilmesine ve kamu
yonetimlerinde performans kiiltiiriiniin olusturulmasina baglamistir. OECD
raporlarinda kamu hizmetlerinin kalitesinin yiikseltilmesi, kamu harcama
sisteminde etkinligin saglanmasi, kaynak kullanim kapasitesinin arttirilmasi,
kaynak kullaniminda ekonomikligin saglanmasi, siyasi ve yonetsel hesap verme
mekanizmalar1 ile mali saydamligin gelistirilmesi i¢in {ilkelere performansa
dayal1 yonetim tekniklerine oncelikle gecilmesi yoniinde hedefler belirlemistir
(www.oecd.org).

Ulusal ve wuluslararast yonlendirici politika metinleri Tiirkiye’de
performans yoOnetiminin etkin bir sekilde uygulanmasimin 6niinde teknik ve
hukuki engeller bulundugu gerekgesi ile diizenlemeler yapilmasi gerektigini
siklikla giindeme getirmistir.

3.3. Hiikiimet Politikalarini Dogrudan Yansitan Yasal
Dizenlemeler

Performansa dayali yonetim anlayisina gecisi saglayacak temel hukuki
altyap1 2003 yilinda kabul edilen 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu ile olusturulmus ve ardindan 2004 yilinda 5216 sayili Biiyiiksehir
Belediye Kanunu, 2005 yilinda 5393 sayili Belediye Kanunu ve 5302 sayil Il
Ozel Idaresi Kanununun ilgili maddelerinde yapilan diizenlemelerle hukuki
zemin hazirlanmigtir. Yapilan diizenlemelerden de anlasilacagi lizere yerel
yonetimler bu siiregte yeni yonetim anlayisinin bigimlendirdigi stratejik
kurumlar olarak degerlendirilmis ve performans yonetimi uygulamasinin
oncelikle bu kurumlar iizerinden yiiriitiilmesi amac¢lanmistir (Kdseoglu, 2008:
20).

Kamu kaynaklarmin etkin, ekonomik ve verimli kullanilmasini saglamak
amaciyla, kamu mali yonetiminin yapisi ve igleyisini diizenlemek iizere kabul
edilen 5018 sayili Kanun, ayni zamanda kamu kurumlarinda performans
degerlendirme sisteminin kurulmasi i¢in en 6nemli politika metinlerinden birisi

4 Bukonuda detayh bir ¢aligma olarak bkz: E. Oral (2005), “Bazi OECD Ulkelerinde
Performans Esasli Biitceleme Uygulamalari, Gelisimi ve Tiirk Mali Sistemi
Agisindan Bir Degerlendirme”, Deviet Biitce Uzmanligi Arastirma Raporu, Maliye
Bakanligi,  Ankara: Biitge ve Mali Kontrol Genel Midirligi,
(www.bumko.gov.tr/Eklenti/5483,enangirpdf.pdf?0)
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olmustur.® Kanunun “Stratejik Planlama ve Performans Esash Biitgeleme”
baghigin1 tasiyan 9. maddesinde “Kamu idareleri; kalkinma planlari,
programlar, ilgili mevzuat ve benimsedikleri temel ilkeler ¢ercevesinde
gelecege iliskin misyon ve vizyonlarmi olusturmak, stratejik amaglar ve
olgiilebilir hedefler saptamak, performanslarini onceden belirlenmis olan
gostergeler dogrultusunda 6l¢mek ve bu siirecin izleme ve degerlendirmesini
yapmak amactyla katilimci yontemlerle stratejik plan hazirlar. Kamu idareleri,
kamu hizmetlerinin istenilen diizeyde ve kalitede sunulabilmesi i¢in biitceleri ile
program ve proje bazinda kaynak tahsislerini; stratejik planlarina, yillik amag
ve hedefleri ile performans gostergelerine dayandirmak zorundadirlar.”
seklinde konu ele alinmigtir.

Anilan Kanun, performans ydnetimi siirecinin biitce boyutu iizerine
vurgu yaparak ozellikle performans esasli biitceleme yonteminin uygulamaya
gegirilmesi icin diizenlemeler yapilmasini hitkkme baglamistir. Performans esasl
biitceleme, devletin politika oncelikleri ve amaglarinin agik ve 6l¢iilebilir bir
sekilde belirtilerek, kaynaklarin bu 6ncelik ve amaglar dogrultusunda tahsisini
ve kullanilmasini saglayan performans oOlgiimili yaparak, ulasilmak istenen
amaclara ulasilip ulasilamadigini degerlendiren, 6zetle; devletin amacladig:
politikaya iliskin performansi ortaya koyan ve sonuglar1 raporlayan bir sistem
olarak tanimlanmaktadir (Oral, 2005: 7). Stratejik plan, performans programi ve
faaliyet raporu sistemin temel unsurlarini olugturmaktadir.

5018 sayili Kanun, performans esasli biitgeleme teknigi ile kamu
kaynaklarinin ekonomik ve verimli kullaniminmi diizenlemeye odakli bir
mevzuat olmakla birlikte ayni zamanda hizmet sunumunda etkin ve verimli
hizmet goérmeyi merkezine alan kamu personeline yonelik bir performans
degerlendirme sisteminin temelini de olusturmaktadir. Kamu hizmetlerinin
istenilen diizeyde “verimli”, “ekonomik™ ve “kaliteli” sunulabilmesi mali
sistemin diizenlenmesine ve yonetim bigimine bagl oldugu kadar; bunu igler
kilacak personel sisteminin yonetim bi¢imine de baglidir. Bu amaglara yonelik
hizmet sunacak personelin performansinin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesinin de
yeniden diizenlenmesi gerekecektir.

5018 sayili Kanun kapsaminda, hazirlanan iki diizenleme kamu
yonetiminde performans degerlendirme siirecini ydnetmede temel teskil
etmigtir: Bunlar, Kamu Kurumlar1 igin Stratejik Planlama Kilavuzu ve
Performans Programi Hazirlama Rehberidir. Kamu kurumlarina yon goéstermek
amactyla, performans degerlendirmesini kolaylagtiracak bir yontem olarak
stratejik plan hazirlama yikimliliigii dogrultusunda DPT tarafindan Kamu

5 RG: 24.12.2003, 25326.
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Kuruluslart icin Stratejik Planlama Kilavuzu hazirlanmistir.® Kilavuz, kamu
idarelerinin planli hizmet sunumu, politika gelistirme, belirlenen politikalari
somut i programlarina ve biitcelere dayandirma ile uygulamayi etkili bir
sekilde izleme ve degerlendirmelerini saglamaya yonelik olarak stratejik
planlamay1 temel bir ara¢ olarak tanimlamistir. Kurumlar “etkili”, “ekonomik”
ve “verimli” hizmet sunabilmek i¢in stratejik onceliklerini tespit etmek ve iist
politika metinlerine uyum gostermek zorundadirlar. Bu siireci yonetmek iizere,
stratejik planlamaya iliskin usul ve esaslart belirlemek amaciyla Kamu
Idarelerinde Stratejik Planlamaya Iliskin Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmelik

cikarilmustir.”

Yardimci bir diger belge ise, kamu idarelerine yliriitecekleri faaliyetler
ile bunlarin kaynak ihtiyacini, performans hedef ve gostergelerini igeren
performans programi hazirlama yiikiimliiliigii dogrultusunda 2009 yilinda
¢ikarilan Performans Programi Hazirlama Rehberi’dir. Rehberde; stratejik plan
ve biitce iliskisinin performans programlar1 araciligr ile gerceklestirilmesi
amaciyla performans programlarinda, stratejik planlarda yer alan amag ve
hedefler dogrultusunda, belirlenen performans hedeflerine, bu hedeflere
ulasmak icin gergeklestirilecek faaliyetlere, bunlarin kaynak ihtiyacina ve
performans gostergelerine yer verilmektedir.

5018 sayili Kanunun disinda kamu yonetiminde performans anlayisinin
yerlestirilmesine iligkin 5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu ve 5393
sayil1 Belediye Kanunu ile niifusu 50.000’in iizerindeki tiim belediyelere ve
5302 sayili i1 Ozel Idaresi Kanunu ile de il 6zel idarelerine bu konuda
yikimliiliikler getirilerek yasal zemine iliskin 6nemli diizenlemeler yapilmistir.

5216 sayili Kanunun 18. maddesinde Biiyiiksehir Belediye Bagkaninin
gorev ve yetkileri “Belediyeyi stratejik plana uygun olarak yonetmek, belediye
idaresinin kurumsal stratejilerini olusturmak, bu stratejilere uygun olarak
biitceyi hazirlamak ve uygulamak, belediye faaliyetlerinin ve personelinin
performans dlgiitlerini belirlemek, izlemek ve degerlendirmek, bunlarla ilgili
raporlart meclise sunmak” olarak diizenlenmistir. 5393 sayili Belediye
Kanununda ise 18, 38, 41 ve 49. maddelerde performans siirecini yonetmek
belediye meclisinin ve belediye baskaninin sorumlulugunda tanimlanmis ve
ilgili ~ diizenlemelere yer  verilmistir. S6z  konusu diizenlemeler
sOyledir:“...belediye faaliyetlerinin ve personelinin performans olgiitlerini
gortismek ve kabul etmek”; “Belediyeyi stratejik plana uygun olarak yonetmek,

6 Ik siiriimii Haziran 2003 yilinda hazirlanan kilavuz, ihtiyaclar dogrultusunda
yenilenerek 2006 yilinda ikinci siirim olarak giincellenmistir. Bu konuda bkz:
WWW.Sp.gov.tr

7 RG: 26.05.2006, 26179.
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belediye idaresinin kurumsal stratejilerini olusturmak, bu stratejilere uygun
olarak biitceyi, belediye faaliyetlerinin ve personelinin performans élgiitlerini
hazirlamak ve uygulamak, izlemek ve degerlendirmek, bunlarla ilgili raporlar
meclise sunmak” ve “Belediye baskani, mahalli idareler genel secimlerinden
itibaren alti ay icinde; kalkinma plam ve programi ile varsa bélge planina
uygun olarak stratejik plan ve ilgili oldugu yilbasindan énce de yullik
performans programi hazirlayp belediye meclisine sunar. Kanunun ‘“Norm
Kadro ve Personel Istihdami” baslikli 49. maddesi ise dogrudan personelin
performansint diizenlemek amacima odaklanilmistir. "...Sozlesmeli ve ig¢i
statiistinde c¢alisanlar hari¢ belediye memurlarina, basari durumlarina gore
toplam memur sayisimin yiizde onunu ve devlet memurlarina uygulanan aylik
katsaymn (20.000) gésterge rakami ile ¢arpumi sonucu bulunacak miktart
gecmemek tizere, hastalik ve yillik izinleri dahil olmak iizere, calistiklar
siirelerle orantili olarak enciimen karariyla yida en fazla iki kez ikramiye
ddenebilir" hitkkmiine yer verilerek performansa dayali degerlendirme teknigi
belediyelerde yerlestirilmistir. Boylece performans degerlendirme siirecinde
stratejik kurumlar olarak tanimlanan belediyelerde bireysel performans
degerlendirme yani personel degerlendirme ve buna bagli iicret belirleme
anlayis1 hayata gegirilmistir.

Aym yil cikarilan 5302 sayilh 11 Ozel Idaresi Kanununun il 6zel
idarelerinin gorev ve yetkileri basligimi tasiyan 10. maddesinde de kurumsal
performans disinda bireysel performans olgiilerinin de belirlenmesi gerektigi
hiikme baglanmistir. Buna gore, “Stratejik pldn ile yatirnm ve c¢alisma
programlarini, il ozel idaresi faaliyetlerini ve personelinin performans
Olgiitlerini goriismek ve karara baglamak” il 6zel idaresinin gorevidir.

Gorildigi gibi kamu politikast olusturmaya iligkin tiim temel metinlerde
kamu kurumlariin etkin, verimli ve ekonomik ¢alismalarinin kosulu 6ncelikle
performanslarini gosterebilecekleri bir yapinin bigimlendirilmesine ve kamu
kaynaklarinin belirlenecek performans programlarina uygun tahsis edilmesine
baglanmistir. Boylece personel degerlendirme sistemine zemin hazirlayan
kurumsal performans siireci tamamlanmis olacaktir. Bundan sonraki agama
kamu kurumlar1 i¢in kamu personeli degerlendirme sisteminin gbzden
gegirilerek personel performansini kurum amaglart dogrultusunda objektif ve
saydam bi¢imde Olgebilecek standartlar gelistirilmesi ve gerekli hukuki
diizenlemelerin yapilarak uygulamaya gegirilmesidir.

4. Tirkiye’de Performansa Dayali Degerlendirme
Sisteminin Kurulma Siireci

Tiirkiye’de kamu y6netimi reformunun bir parcasi olarak kamu personel
sisteminde “etkinlik” ve “verimlilik” arayisi dogrultusunda yeniden
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yapilandirma cabasi 6zellikle yaklasik on {i¢ yildan beri giindemde tutularak
cok tartigilmistir.1989 yilindan itibaren kurumsal isleyis ve uygulama siirecine
iligkin yapilanlarin kamu personel sistemi agisindan somut goriiniimii, 2003
yilmin ilk yarisinda kamu personel sistemi alaninda baglayan hazirlik
caligmalari ile ortaya ¢ikmaya baglamis ve yaklasik iki y1l siirmiis, taslak metin
Haziran 2004’te ortaya c¢ikmustir. Cesitli kesimlerle yapilan goriigmeler ve
gbzden gecirmeler sonucunda Ekim 2005 yilinda taslaga son sekil verilerek
“Kamu Personeli Kanun Tasarisi Taslagi” bashigiyla kamuoyu giindemine
getirilmistir. Ancak biirokrasinin ve sendikalarin yogun elestirisi nedeniyle
hiikiimet tarafindan geri ¢ekilse de, bu konudaki ¢alismalara devam edilmistir.
Bu alanda yeniden yapilandirmanin gerekgesi “yeni devlet anlayisina uygun
kamu personel sistemini insa etmektir. Bu amagla, 2006 yilinda daha once
yapilan taslak diizenlemeler de dikkate alinarak, “Deviet Memurlar: Kanun
Tasarist Taslagr” kamuoyuna sunulmustur.

Yapilan tiim mevzuat caligmalari dikkate alindiginda ortaya c¢ikan,
Tiirkiye’deki kamu personel sisteminin ¢atisint olusturan temel noktalar1 hedef
alarak degistirme planidir. Kamu personel sistemi “esneklesme” tizerinden
yeniden insa edilmek istenmektedir. Buna bagli olarak da yapilmak istenen en
temel degisiklik bu calismanin da konusunu olusturan kamu personeli
degerlendirme sisteminin degistirilmesi, sicil sisteminden performans
degerlendirilmesine  gegilmesi ve performans Odeme uygulamasinin
baglatilmasidir. Kamu personelinin tiim hak ve yiikiimliiliiklerini diizenleyen
657 sayili DMK’nin ¢ekirdek kanun olarak varligini hala siirdiirmesine ragmen,
kamu personeline iliskin diizenlemeler Torba Kanunlarla ve Kanun Hitkmiinde
Kararnamelerle hizli bir sekilde hayata gecirilmektedir. Ge¢mis diizenlemeler
de dikkate alindiginda iizerinde 1srarla durulan ve diizenlenmesi istenen
“memurun degerlendirilmesi” konusu olmustur. Konu yeniden yapilandirma
calismalar1 kapsaminda ilk olarak 5227 sayili Kamu Yéonetiminin Temel Ilkeleri
ve Yeniden Yapilandirilmasi Hakkinda Kanun kapsaminda ele alinmstir.®
Ardindan yukarida bahsedilen kamu personel reform ¢alismalarinda da konu ele
almarak canli tutulmustur. Bu konuda istenilen sistemi kurmanin somut bir
adimi olarak 2011 yilinda, 6111 sayili Torba Kanun ile 657 sayili Kanunda

8 Devlette reform g¢alismalart kapsaminda “Kamu Yonetimi Temel Kanun Tasaris1”
olarak giindeme gelen ve daha sonra adindaki “temel” ifadesi ¢ikarilarak “Kamu
Yonetiminin Temel Ilkeleri ve Yeniden Yapilandirilmas: Hakkinda Kanun” olarak
Meclis giindemine getirilen tasar1 2004 yilinda 5227 sayili Kanun olarak TBMM
tarafindan kabul edilmis ancak donemin Cumhurbaskani tarafindan 22 maddesinin
uygun goriilmemesi nedeniyle yeniden goriisiilmek tiizere geri gonderilmistir.
Yapilan bu diizenleme ¢esitli kesimlerin tepkileri nedeniyle hiikiimet tarafindan geri
¢ekilmis ve kadiik kalmigtir. Ayrintili bilgi i¢in bkz. Albayrak, 2017: 1-18.
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yapilan degisiklikle sicil sistemi kaldirilmigtir.? Sicil sisteminin kaldirilmasi
performans sisteminin uygulamaya gegirilmesini kolaylastirici bir adim
olmustur.

4.1. 2011 Yilinda Yapilan Degisiklige Kadar Olan
Donemde Memurun Degerlendirilmesi: Sicil
Sistemi

2011 yilinda yapilan degisiklige kadar memurun degerlendirilmesi 657
sayili DMK ve 18.10.1986 tarih ve 19255 sayili Resmi Gazetede yayimlanan
Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligine uygun olarak yapilmaktaydi. Sicil
Yonetmeliginde degerlendirmenin esaslar1 belirtilmis ve bu esaslar; devlet
memurlarinin  yeterliliklerinin tespitinde, kademe ilerlemelerinde, derece
yiikselmelerinde, emekliye ayirmada, hizmetle ilisiklerinin kesilmesinde ve
gorev degistirmelerde baslica dayanak noktasi olusturmustur. Degerlendirme,
ilke olarak sicil raporlarina dayanmaktaydi. Ancak memurla ilgili yapilacak son
degerlendirmede varsa miifettis raporlarindan da yararlanilmaktaydi. Memurlar,
DPB’nin olumlu goriisii alinarak ¢ikarilacak kurumsal yonetmelikle belirlenen
sicil amirleri tarafindan degerlendirilmekteydi.

Her memurun bir sicil dosyasi bulunmakta ve bu dosyanin en 6nemli
parcasint da personel hakkinda degerlendirmenin yapildig1 sicil raporu
olusturmaktaydi: (Devlet Memurlar1 Sicil Yo6netmeligi, 1986: Ek-1: Devlet
Memurlar1 Sicil Raporu) Dort boliimden olusan Raporun birinci boliimiinde,
sicil amirlerinin memurun tespit edilebilen iyi ya da koti aliskanliklart ile
kabiliyetlerini dikkate alarak genel durum ve davraniglari hakkindaki
diisiincelerini belirttikleri sahsiyet degerlendirmesine yer verilmekteydi. Ikinci
bolimde, memurun gorevinde gosterdigi basarinin bazi sorular sorularak
degerlendirilmesi séz konusuydu. Ugiincii boliimde, eger memur ayni1 zamanda
bir yonetici ise sicil amirlerinin memurun yoneticilik ehliyeti hakkindaki
notlarina yer verilmekteydi. Son bdlimde ise, memur eger yurtdisinda
bulunuyorsa memurun {ilkeyi temsilde ve menfaatlerini korumada gdsterdigi
basarisinin  sicil amirleri tarafindan degerlendirilmesi s6z konusuydu.
Yonetmelige gore memurlar i¢in diizenlenen sicil raporunda birinci boliim harig
diger boliimlerde yer alan sorulara karsilik sicil amirlerinin her biri ayr1 olarak
memurlara 100 puan iizerinden bir puan verirlerdi. Memurlarin sicil notu da
sicil amirlerince verilen notlarin ortalamasina gore belirlenirdi. Memurun
kurumunda-isinde basarili sayilabilmesi i¢in sicil notunun en az 60 yani “orta”
olmasi1 gerekmekteydi. Bu durumda memur olumlu sicil almis sayilirdi. 60

9 Budegisiklik 6111 sayili Kanun ile yapilmistir. RG: 25.02.2011, 27857 Miikerrer.
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puanin altinda not alan memurlar ise yetersiz goriilerek olumsuz sicil almig
sayilirlardi. 10 Sicil amirleri tarafindan yetersiz olarak degerlendirilen memurlar,
gizli bir yaz ile kendilerinde saptanan yetersizliklere iliskin uyarilirdi. Uyarilan
memurlar uyar1 yazisina karsi bir ay i¢inde atamaya yetkili amirlerine itirazda
bulunabilirlerdi. Atamaya yetkili amir itiraza iliskin kararin iki ay iginde ilgili
memura bildirirdi. Tki defa iist {iste olumsuz sicil alan memurlar, baska bir sicil
amirinin emrine atanirdi. Emrine atandiklar1 yeni sicil amirlerinden de olumsuz
sicil almalar1 durumunda memuriyetle ilisikleri kesilirdi.

657 sayili Kanun kapsaminda memur degerlendirmesinin temel
0zelligini, hem hizmet sunma sirasinda hem de hizmet digindaki “kisilik” ve
“kisisel yeterlilik” Ol¢iiti olusturmaktaydi. Amag¢ kisinin calistigt kurumun
etkinlik ve verimliligine katkida bulunacak isi ne derecede yerine getirip
getirmediginin  Ol¢imlenmesi  degil;  kisinin  gorevindeki  basarisinin
degerlendirilmesiydi. Bagka bir ifadeyle sicil sistemi is odakli, performans
6lcme amacina odaklanmis bir yap1 degildi (Giiler, 2005:288).

Uzunca bir siiredir yapilmak istenen ise, sicil sistemin kamu personel
sisteminde etkinligi, verimliligi ve ekonomikligi saglayamadig: diislincesiyle
terk edilmesidir. Is odakli, performansa dayali bir sistemin memur
degerlendirilmesinin temelini olusturmasi kamu personel sistemi reformunun
gerekcelerinden birini olusturmaktadir. Bu amagla bir takim hazirliklar
yapimustir. 1lki 5227 sayili Kamu Yénetiminin Temel Ilkeleri ve Yeniden
Yapilandiriimas: Hakkinda Kanun olmustur. Kamu Yonetiminde Denetim
baglig1 altindaki 39. maddeye gore “Kamu kurum ve kuruluglarimin i¢ ve dis
denetimi; hukuka uygunluk, mali denetim ve performans denetimini kapsar: ... ...
Performans denetimi, yonetimin biitiin kademelerinde ger¢eklestirilen faaliyet
ve programlarin pldnlanmasi, uygulanmasi ve kontrolii asamalarinda
ekonomikligin, verimliligin ve etkililigin denetlenmesini ifade eder.” Ayrica;
Kanunun Insan Kaynaklar1 Yonetimi bash@ tasiyan 46. maddesinde
“memurlar ve diger kamu géreviileri, performans Odlgiitlerine gére
degerlendirilir ve ddiillendirilir.” seklinde bir diizenlemeye yer verilerek
reform siirecinde konu giindeme getirilmistir. Memur degerlendirme yontemine
iligkin diger alt diizenlemelerde de ayni talep devam ettirilmistir.

2005 yilinda glindeme getirilen ve kamuoyunda tartisilan Kamu
Personeli Kanun Tasar: Taslaginda reform siirecini yoneten temel kanuna
uyumlu bir sekilde “en iyi kamu hizmeti” sunma anlayisini belirleyecek unsur,
rekabete uygun calisacak personel istihdamini yaratmak olarak belirlenmistir.

10 Devlet Memurlar1 Sicil Yoénetmeliginin 16. Maddesinde sicil puan ve karsiliklart
belirtilmigtir. Buna gore; 90-100 arast “cok iyi”, 76-89 arast “iyi”, 60-75 arasi
“orta”, 00-59 arasi1 “yetersiz” olarak tanimlanmaistir.
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Gtivenceli istihdami oOteleyen bir sekilde performans ve kalite kriterleri
belirlenerek performansa dayali calisma ve ise gore iicretlendirme temel
almmaktadir. Taslagin 71. maddesindeki “memurlarin ehliyetlerinin tespitinde,
ilerleme ve yiikselmelerinde, emekliye aywrma veya gorevle ilisiklerinin
kesilmesinde;,  sozlesmeli  personelin  ise  ehliyetlerinin  tespitinde,
yiikselmelerinde, sozlesmelerinin yenilenmesi veya feshinde ozliik ile personel
ve basari degerlendirme dosyalan baslica dayanaktir” ifadesi ve 73.
maddesinde yer alan “memurlarin ve sézlesmeli personelin basarilarinin
degerlendirilmesinde, performans degerlendirme sonuglart ile varsa, kurum
calisanlarimin ve kurum hizmetlerinden yararlananlarin, genel kabul gormiis
bilimsel ydntemlerle belirlenen hizmete iliskin degerlendirmelerinden de
yararlanilir.” ifadesi istenilen yapinin bir 6zeti seklindedir.

Yine aym Taslagin “Performans Odemesi” baslikli maddesinde ise
“personelin yillik performans degerlendirme sonuglarina gére, temel gérev
ayliginin veya temel gorev iicretinin yiizde besini ve ilgili kurum biitcesine
memurlar, diger kamu gorevlileri ve sozlesmeli personel igin konulan toplam
personel giderleri odeneginin  yiizde birini ge¢memek iizere ongoriilen
performans ddeneginden karsilanmak suretiyle, genel yonetim kapsamindaki
kamu idarelerinin iist yoneticilerinin, belediyelerin kurduklar: birliklerde birlik
meclisinin, kamu iktisadi tesebbiisleri ile bagh ortakliklarinda yénetim
kurulunun onayt iizerine, degerlendirmeyi takip eden yida aylik olarak
performans 6demesi yapilabilir. Bu sekilde bir mali yil icin 6denmesi 6ngoriilen
performans Odemesi toplam tutari, kurum biitcesinde ongériilmiis olan
performans édenegi tutarint gegemez. Yillik performans degerlendirmesine esas
olmak iizere kurumlarda ve bunlarin birimlerinde uygulanacak performans
kriterleri, Deviet Personel Baskanligimin goriisii itizerine ilgili kurumlarca
belirlenerek performans degerlendirmesinin yapilacagi mali yilin ilk ayi i¢inde
kurum personeline duyurulur. Performans ddemesine esas teskil edecek
kriterlerde, personelin yuli icinde yaptigi fazla ¢alisma siireleri de géz oniinde
bulundurulur. Kurumlarda, varsa en c¢ok iiyeye sahip kamu goreviileri
sendikasi temsilcisinin katilimiyla ilgili kurumun iist yoneticisinin belirleyecegi
bes kisilik performans degerlendirme komisyonu veya komisyonlarinca,
Haziran ve Aralik aylarinda yapuacak degerlendirme sonuglarina gore,
memurlar, diger kamu goreviileri ve sozlesmeli personelin yillik performans
degerlendirme sonuglari, uygun araglarla ilan edilir.” seklinde ifade edilerek
kamu personel sisteminde yaratilmak istenen politika pekistirilmistir.

Cesitli nedenlerle kanun tasarisina doniismeyen Taslagin benimsedigi
ruhu kaybetmeden yapilmak istenen diizenleme 2006 yilinda yeniden giindeme
gelen Devlet Memuriar: Kanun Tasarist Taslaginda dile getirilmistir. Taslagin
“Personel ve Basar1 Degerlendirmesi” baghgr altinda “Memuriarin
ehliyetlerinin tespitinde, ilerleme ve yiikselmelerinde, emekliye ayirma veya
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gorevle ilisiklerinin kesilmesinde ozliik ile personel ve basar: degerlendirme
dosyalart baglica dayanaktir.” “Personel ve basart degerlendirme amirleri,
diizenleyecekleri personel ve basari degerlendirme formlarinda, memurlarin
gorevierinde bagarilarini, bilgilerini, yéneticilik ehliyetleri ile temsil
kabiliyetlerini,  kisiliklerini,  yaratictliklarim,  girigimciliklerini, ¢alisma
disiplinlerini, genel ehliyet ve liyakatlerini degerlendirir.” “Memurlarin
basarilarinin degerlendirilmesinde, performans degerlendirme sonuglart ile
varsa, kurum ¢alisanlarimin ve kurum hizmetlerinden yararlananlarin, genel
kabul  gormiis  bilimsel  yontemlerle  belirlenen  hizmete  iliskin
degerlendirmelerden de yararlaniir.” diizenlemeleri ile arttk memur
degerlendirilmesinde sicil sisteminin yerine performansa dayali degerlendirme
sisteminin ge¢mesi gerektigi net bir sekilde ifade edilmistir. Ancak yine 657
sayili Kanunun tiim hiikiimleri ile degistirilmesi miimkiin olamadigindan bu
politika 2011 yilina kadar akillarda ve kamuoyu giindeminde canli kalmak
suretiyle bekletilmigtir. Ancak 2011 yilinda 6111 sayili Bazi Alacaklarin
Yeniden Yapilandwriimas: ile Sosyal Sigortalar ve Genel Saglk Sigortasi
Kanunu ve Diger Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik
Yapumas: Hakkinda Kanun kapsaminda 657 sayili Kanunda yapilan
degisiklikle kamu personel sisteminde 6nemli bir gelenegin iiriinii olan sicil
sistemi kaldirilmustir.

4.2. 2011 Yihindan itibaren Memurun Degerlendirilmesi:
Sicil Sistemi Yerine Performansa Dayali
Degerlendirme Sistemi

Memur degerlendirme sisteminde 6énemli degisiklikler yapan 6111 sayil
Kanunun 117. maddesiyle 657 sayili Kanunun altinci boliimiiniin “Siciller”
seklindeki bashigi “Ozliik Dosyas1” seklinde degistirilmis ve sicil sistemi ile
ilgili olan 110-121. maddeleri de yiiriirlikten kaldirilmistir.

6111 sayili Kanunun 109. maddesiyle 657 sayili Kanunun 109.
maddesinin “Memur Kiitiigi, Numarasi, Ciizdani, Ozliik Dosyas1” baslig
“Memur Bilgi Sistemi, Ozliik Dosyas1” olmus, maddenin icerigi de Snemli
Olciide degistirilmistir:  “Deviet memurlart kurumlarinca tutulacak memur
kiitiigiine kaydolunurlar. Her memura bir numara verilir. Her memur igin bir
memur clizdani diizenlenir ve bir ozliik dosyast tutulur” seklinde olan
diizenleme yerine “Memurlar, Tiirkive Cumhuriyeti kimlik numarast esas
alinarak kurumlarinca tutulacak personel bilgi sistemine kaydolunurlar. Her
memur i¢in bir oOzliik dosyast tutulur. Ozliik dosyasina, memurun mesleki
bilgileri, mal bildirimleri; varsa inceleme, sorusturma, denetim raporlari,
disiplin cezalart ile odiil ve basari belgesi verilmesine iliskin bilgi ve belgeler
konulur. Memurlarin basari, yeterlik ve ehliyetlerinin tespitinde, kademe
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ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde, emekliye ayrilmalarinda veya hizmetle
iliskilerinin kesilmesinde, hizmet gerekleri yaminda 6zliik dosyalar: goz éniinde
bulundurulur. Ozliik dosyalarimn tutulma esaslart ile ozliik dosyalarinda yer
alacak belgelere iligkin usul ve esaslar Devilet Personel Baskanligi'nca
belirlenir ” hilkkmii getirilmistir.

Sicil sistemini ortadan kaldiran 6111 sayili Kanun ile disiplin amirlerinin
etkinligi ve Onemi arttirilirken (Kayar, 2014: 217) yeni bir degerlendirme
sistemi getirilmemis ancak Kanunla 657 sayili Kanunun 122. maddesine
eklenen bir diizenleme ile kurumlara memurlarinin basar1 ve verimliliklerini
Olemek iizere degerlendirme oOlgiitleri belirleme yetkisi tanmnmustir: “Kamu
kurum ve kuruluslar: yiiriitmekte olduklar: hizmetlerin ozelliklerini g6z oniinde
bulundurarak memurlarin basari, verimlilik ve gayretlerini olgmek fizere,
Devlet Personel Baskanliginin uygun gériisii alinmak kaydiyla, degerlendirme
olciitleri  belirleyebilir.” Bu diizenleme ile kamu kurumlarn da ilgili
mevzuatinda degisiklik yaparak kendi hazirlik ¢aligmalarina baglamislardir.

6111 sayili Kanun DMK’da degerlendirme sistemine iligkin memurluk
rejimini besleyen onemli tiim diizenlemeleri ortadan kaldirmuistir. Yukarida
bahsedilen genel diizenlemenin digsinda tamamlayict olarak; Kanun’un 110.
maddesi ile 657 sayili DMK’ nin 122. maddesinin bashgi ve igerigi
degistirilmistir. Degisiklikten 6nce ‘“Takdirname” bashigini tasiyan madde
“Basari, Ustlin basar1 degerlendirmesi ve 6diil” olarak degistirilmis igerigi
performans anlayisina uygun olarak bicimlendirilmistir: “gérevii olduklar:
kurumlarda olaganiistii gayret ve ¢aligmalart ile emsallerine gére basaril
gorev yapmak suretiyle; kamu kaynaginda onemli olgiide tasarruf
saglanmasinda, kamu zararvun olusmasinin onlenmesinde ve énlenemez kamu
zararlarimin  6nemli  dlgiide azaltilmasinda, kamusal fayda ve gelirlerin
beklenenin iizerinde artirilmasinda veya sunulan hizmetlerin etkinlik ve
kalitesinin yiikseltilmesinde somut olaylara ve verilere dayali olarak katki
sagladiklar: tespit edilen memurlara, merkezde baglh veya ilgili bakan, illerde
valiler, ilgelerde kaymakamlar tarafindan basari belgesi verilebilir. Tiirk
Silahli Kuvvetlerinde gorevli devlet memurlari icin Milli Savunma Bakani bu
yetkisini devredebilir. Ug defa basari belgesi alanlara iistiin basari belgesi
verilir. Ustiin basari belgesi verilenlere, merkezde bagh veya ilgili bakan ve
illerde valiler tarafindan uygun goriilmesi halinde en yiiksek deviet memuru
ayliginin (ek gosterge dahil) % 200 ’tine kadar 6diil verilebilir. Bu maddeye
gore bir mali yil i¢inde ddiillendirileceklerin sayisi, kurumun yilbasindaki dolu
kadro mevcudunun binde onundan, Giimriik Miistesarligi, Milli Egitim
Bakanligi ve Emniyet Genel Miidiirliigii kadrolar: igin binde yirmisinden fazla
olamaz. Yl iginde ddiillendirilen personel sayisi kurumlarinca izleyen yiulin
Ocak ay1 sonuna kadar Devlet Personel Baskanligina bildiriliv. Kamu kurum ve
kuruluglart  yiiriitmekte olduklari  hizmetlerin ~ ozelliklerini g6z  Oniinde
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bulundurarak memurlarimin basari, verimlilik ve gayretlerini ol¢mek iizere,
Devlet Personel Baskanliginin uygun goriisii alinmak kaydiyla, degerlendirme
Olgiitleri belirleyebilir”. Yapilan bu yeni diizenleme ile kamu personel
sisteminin degerlendirilme 6l¢iitleri reform siirecinde benimsenen Yeni Kamu
Isletmeciligi anlayisi ile rtiisecek sekilde belirlenmistir. Degerlendirmede &ne
c¢ikan oSlgiitler su sekilde siralanabilir:

e kamu kaynaginda 6nemli dl¢lide tasarruf saglanmasi
e kamu zararlarinin 6nemli 6l¢iide azaltilmasi
e kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin {izerinde artirilmasi

e sunulan hizmetlerin etkinlik ve kalitesinin yiikseltilmesi

Yine DMK’nin 64. maddesinde yer alan ve devlet memurlarinin kademe
ilerlemesi icin belirlenen “...6 yillik sicil notu ortalamasi 90 ve daha yukar
olanlarin aylik derecelerinin yiikseltilmesinde dikkate alinmak iizere bir
kademe ilerlemesi uygulanir” sartt da Kanunun 100. maddesi ile “Son sekiz yil
icinde herhangi bir disiplin cezasi almayan memurlara, aylik derecelerinin
yiikseltilmesinde dikkate alinmak iizere bir kademe ilerlemesi uygulanir”
seklinde degistirilmistir. Yapilan bu degisiklikler ile sicil sistemi tamamen
ortadan kaldirilmis ve yerine memurun is yiikiinii dikkate alarak verimliligini
ve ekonomikligini 6lgme iddiasini tastyan performans degerlendirme sistemi
kurma galigmalar1 baslatilmigtir.

Her ne kadar 6111 sayili Kanun ile kamu kurum ve kuruluglarina kendi
personelini degerlendirebileceklerine iligkin yontemi belirleme sorumlulugu
verilip, 657 sayili Kanuna ek maddelerle baz1 diizenlemeler yapilsa da; kamu
personel rejiminde sicil yerine yeni bir degerlendirme sistemi heniiz
olusturulmamistir. Ancak buna dair ¢alismalara devam edilmektedir. Calismalar
DPB biinyesinde yiiriitiilmektedir. Yeni diizenlemelerde “performans” kavrami
yerine tercih edilen kavram “basari degerlendirme” olmustur. Hazirliklart
biiyiik olglide tamamlanan ve kamuoyu ile paylasilan Kamu Personelinin
Basarilarimn  Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yénetmelik Taslagi bu
konudaki son galismadir.1! Asagida taslak ayrintili bir sekilde ele alinmstir.

11 http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/daire-baskanliklari/strateji-gelistirme-dairesi/strateji-
gelistirme-dairesi-baskanligi-yurutulen-projeler



ipek Ozkal Sayan — Aytiil Giineger Demirci ® Kamu Personelinin Deerlendirimesinde 689
Performans Sistemine Gegis Sirecinin Analizi o

5. Kamu Personelinin Basarilarinin
Degerlendirilmesine iliskin Genel Yénetmelik
Taslag: (Sicil Sisteminden Farklan)

Oncelikle ilgili mevzuat calismasiyla ilgili olarak sdylenmesi gereken,
secilen basligin “performans degerlendirmesi” yerine “basar1 degerlendirmesi”
olmasidir. Bununla birlikte personelin yalnizca “ddiillendirme” gibi basarisinin
degerlendirilecegi yargisina varilmamali, hem basar1 hem de basarisizliklarinin
degerlendirilecegi bir yOntemin benimsendigi belirtilmelidir. Basan
degerlendirme; “Bir degerlendirme donemi icinde personelin basari, verimlilik
ve gayretleri ile gelisim ihtiyaclarinin tespit edilmesine yonelik olarak hedef,
gorev ve yetkinliklerinin belirlenmis dlgiitler c¢ercevesinde ve belirli bir
degerlendirici veya degerlendiriciler tarafindan izlenerek degerlendirildigi
stire¢” olarak tanimlanmigtir. Boylece aslinda sicilden farkli olarak ol¢lilmesi
amaclanan ii¢ yeni kriter belirlenmistir. Bunlar; 1. Hedef, 2. Gorev 3.
Yetkinlik’tir. Belirlenen bu 3 kriter “dl¢lilmeye” ¢alisilarak personele iligkin bir
“yeni” bir degerlendirme sistemi kurulmustur. Bilindigi iizere sicil sisteminde
memurun genel durum ve davraniglart (sahsiyet degerlendirmesi) ile gorevde
gosterilen basar1 degerlendirilmekteydi.

Yonetmelik taslaginin kapsami; 6zel kanunlardaki diizenlemeler sakli
kalmak kosuluyla kamu kurum ve kuruluslarinda gorevli 657 sayili DMK’ya
tabi memurlar ile 399 sayili KHKya tabi s6zlesmeli personeldir.

Basar1 degerlendirme sisteminin temel ilkeleri, adalet ve nesnellik;
saydamlik ve alenilik; belirlilik; katilimcilik ve uzlasma; stratejik planlar ve
ilgili mevzuatla uyumluluk; 6lciilebilirlik; islevsellik ve ¢ok yonliiliik olmak
tizere yedi maddede 6zetlenmistir. Burada basar1 degerlendirme sisteminin agik
olacagi, degerlendirilen personelin siireclerden ve sonuglardan haberdar
edilecegi vurgulanmis, hem degerlendirme planlarinin hem de degerlendirme
sonuglarinin ilgililere agik olacagi belirtilmistir. Sicil sistemindeki gizlilik ilkesi
kaldirilmasa da 2003 yilinda kabul edilen 4982 sayili Bilgi Edinme Kanunul2
ile fiilen sona ermistir.

Taslak incelendiginde sicil sisteminden en farkli olan maddesi
“ol¢iilebilirlik’tir. Buna gore, “Basar1 degerlendirme sisteminin somut ve/veya
sayisal verilerle desteklenmek suretiyle oOlciilebilir olmasi esastir.” Metinde
gercekten kamu personelinin verdigi kamu hizmetini dlgmeye yonelik somut
kriterler benimsenmis midir? Getirilen yontemin sicil sisteminden bir farki var
midir /yok mudur? sorularina oncelikle cevap verilmesi gerekir. Eger yeni
personel degerlendirme sistemi “performans degerlendirmesi” olacaksa kamu

12 RG:24.10.2003, 252609.
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personelinin emeginin somut kriterlerle dl¢tilmesi mutlak suretle gereklidir.
Yoksa sicil sisteminden bir farki kalmayacaktir.

Taslakta performans1 6lgmeye yonelik olarak belirlenen “hedef, gorev ve
yetkinlik” agagidaki sekilde tanimlanmustir;

1. Hedef ve Oolgiitler: “Kurumlarin misyon, vizyon ve amaglarini
gerceklestirmeye yonelik, temel olarak stratejik planlarinda ve yillik
performans programlarinda yer alan, ilgili degerlendirme doneminde
personelden ger¢eklestirmesi beklenen ve somut olarak ifade edilen stratejik
gorevlerdir.”

Gorildiigii gibi burada onemli olan vurgu, somut olarak ifade edilen
stratejik gorevleredir. Hedeflere iliskin degerlendirme Olciitleri ise, kalite,
miktar, zaman ve kaynaklarin etkin kullanimi olacaktir. Hedefler en yakin
amirlerce degerlendirilecektir. Degerlendirme kriterleri ise, kalite, miktar,
zaman ve kaynaklarin etkin kullanimi olarak belirlenmistir. Boyle bir
degerlendirmenin yapilabilmesi i¢in Oncelikle kamu kurumlarinin stratejik
planlarim ve yillik performans programlarim olusturmalar1 ve bu planlarda net
gOrev tanimlar1 yapmalar gerekmektedir ki yagsanan deneyimler bunun kamu
kurumlar1 i¢in kolay olmadigini gostermektedir. Ciinkii biitce ve uzmanlik
gerektiren bu isi kamu kurumlarimin mevcut donanimiyla yapmasi miimkiin
goziikmemektedir.

2. Gorev ve Olgitleri: “Gdrevier, personelin bulunduklari kadro ve
pozisyonlarda yiiriitmeleri gereken ve hedef niteliginde olmayan islerdir.”

Degerlendirme kriterleri, kalite, zaman ve kaynaklarin etkin kullanimidar.
Ayrica kamu kurum ve kuruluslari, gérevleri zorluk derecesine gore LII, III, IV
olarak siniflandiracak ve her bir {invan i¢in isin en uygun maliyetle
gerceklestirilmesi ¢ergevesinde Olgiitler belirlenecektir. Gorevler de yine en
yakin amirlerce degerlendirilecektir.

3. Yetkinlik ve Olgiitleri: “Yetkinlikler, belirlenmis olan hedef ve girevierle
baglantili olmak iizere, personelden gistermeleri beklenen, él¢iilebilir veya
gozlemlenebilir  tutum, davrams, harveketler biitiinii, bilgi ve beceri
diizeyidir.”

Yetkinlikler, personelin en yakin amiri, is arkadaglari, en yakin astlar1 ve
hizmetten yararlananlar!3 tarafindan degerlendirilecektir. Yetkinliklere iliskin

13 Vatandas memnuniyeti, kamu hizmetlerinin sadece kurum veya kurum ve birim
diizeyinde sunulmasina iligkin olarak hizmetten yararlananlarin begeni diizeyidir.
Vatandas memnuniyetinde, hizmet sunan personelin bireysel basarisi degil, bir
biitiin olarak kurumun veya birimin hizmet sunumu degerlendirilir.
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degerlendiriciler ve her bir degerlendiricinin yetkinlik degerlemesindeki
yiizdelik katkisi hizmet 6zellikleri g6z oniine alinarak kurum ve kuruluslarca
tespit edilecektir.

Ilgili mevzuatin ekinde, yetkinlikler bazinda en yakin amir, is
arkadaglari, en yakin astlar ve hizmetten yararlananlar tarafindan
degerlendirilecek kriterler belirtilmistir. Burada yoneticiler ve diger personel
icin farklilagmaya gidilmistir. Ancak ilgili kriterler incelendiginde bunlarin “net
olarak olgiilebilen kriterler” oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Ornek
vermek gerekirse en yakin amirlerce Olgiilecek olan “gelisime aciklik™, is
arkadaglar1 tarafindan yapilacak degerlendirmede “personelin sergiledigi
insancil iligkiler ile herkese 6rnek olmasi”, en yakin astlari tarafindan yapilacak
degerlendirmede “personelin ayrintilar1 gézden kagirmaksizin biitiinsel bir
yaklagim ve kavrayis sergilemesi” vb. net dl¢iilebilecek kriterler degildir.

Bununla birlikte {izerinde durulmasi gereken diger bir husus hedef ve
gorev Olglimlerinde yapilacak olan degerlendirmede “kalite” Olgiitiiniin dikkate
alinacagimin belirtilmesidir. Oysa performans degerlendirmesi niceliksel bir
degerlendirme olup burada “kalite” olgiimii yapilamaz. Ornegin saglik
sektoriinde yapilan ameliyatlarin kalitesi Slgtilebilir mi? Bu anlamda kamu
hizmetinin kalitesinin dlgiilebilirligi de pek miimkiin degildir.

Yukarida tanimlanan performans kriterlerinin hemen hepsi aslinda “sicil
formlarinda” sicil amirleri tarafindan degerlendirilmekteydi. Sicil sistemine
yoneltilen elestirilerin en basinda bu sistemin objektif olmamasi ve sicil
amirleri tarafindan bu formlarin nesnel bir sekilde doldurulmamasi gelmekte
idi. Yalmzca formu dolduracak kisiyi farklilagtirarak benimsenen yeni
yontemin ne kadar “yeni” ve “objektif” olacagi kafalarda soru isareti
birakmakla beraber, tespit edilen kriterlerin performans degerlendirmesine
yonelik net, Olgiilebilir kriterler oldugunu sdylemek de miimkiin
goziikmemektedir. Bu haliyle yeni “basari degerlendirmesi” yoOnteminin,
degerlendiricilerini “yetkinlik” 6lgme konusunda farklilastirmasindan baska bir
yenilik getirdigi soylenememektedir. Ayrica metinde hedef ve basar1 6l¢iimiine
iligkin kriterler de belirtilmemekte, bu konu deneyimi olmayan kamu
kurumlarinin kendisine birakilmaktadir.

Taslakta belirlen degerlendirme diizeyleri: A (90-100 puan), B (76-89
puan), C (60-75 puan), D (0-59 puan) olarak belirlenmistir. Belirlenen bu
diizeyler de yine sicil sistemiyle aynidir.

Degerlendirme donemi, kamu kurum ve kuruluslart hizmet gerekleri ve is
yiikii dikkate alinarak alti ay ve bir yillik donemler olarak belirlenmistir. Sicil
formlar1 da yilda bir kere doldurulmaktaydi. Bu anlamda 6nemli bir farklilik
bulunmamakla beraber basar1 degerlendirmesinin daha “kapsamli” bir gozlem
gerektirdigi dogrudur. Is arkadaslarinin ve en yakin astlarin da degerlendirme
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kapsamina alimmasiyla tiim ¢alisanlar birbirlerini gézlemleyen ve denetleyen
konumuna gelecektir. Bunun kamu kurumlarindaki ¢alisma barisi iizerinde nasil
bir etki doguracagina iligkin olarak yine soru isaretleri bulunmaktadir.

Yapilan degerlendirmeye itiraz ise Taslakta su sekilde diizenlenmistir:
Basar1 degerlendirmesi teblig edilen personelin iki is giinii i¢cinde basari
puanina iliskin bir iist amire itiraz, gerekgceleri ile birlikte yazili bir sekilde
yapilabilir. Ust amir kendisine iletilen itirazlar1 en ge¢ iki giin iginde
inceleyerek gerekli goriirse en yakin amirden yeniden degerleme yapmasini
yazili olarak isteyecektir. Yapilacak yeni degerlendirmeye personelin itiraz
hakki bulunmamaktadir. Sicil sisteminde ise, kendilerine olumsuz sicille ilgili
olarak tebligat yapilan memurlar, bildirim tarihinden itibaren bir ay i¢inde ayni
amire itiraz edebilirlerdi. Atamaya yetkili amirler itirazla ilgili kararlarini iki ay
icinde yazili olarak bildirirlerdi. Bu anlamda iki yontem arasinda itiraz makami
ve giin agisindan fark oldugu sdylenebilmektedir. Bagar1 degerlendirmesine
yapilacak itiraz {ist amire olacaktir. Bu olumlu bir gelismedir. Bununla birlikte
sicildeki bir aylik itiraz siiresi iki giine, yine itirazi1 inceleme siiresinde de siire,
basar1 degerlendirmesinde iki giline indirgenerek konuya iligkin yapilmasi
gereken aragtirma stiresi kisitlanmis olmaktadir.

Basar1 degerlendirmesi sonucu personele yapilacak islemler basliginda
ise sicille belirgin farklar bulunmaktadir. Yonetmelik taslagina gore, yillik
birbirini takip eden ii¢ basar1 doneminde basar1 puan1 A ve B diizeyinde olan
personelin basaris1 gorevde yiikselmelerinde, gorevleriyle iligkili kisisel gelisim
imkanlarinin  desteklenmesinde, yer degistirme uygulamalarinda yurt disi
gorevlendirmelerde ve insan kaynaklar1 planlamasinin diger alanlarinda esas
alinacaktir. C ve D diizeyinde basart puani alan personel i¢in de, personelin
eksiklerinin tespit edildigi alanlarda amir ve personel arasinda goriigsmeler
yapilarak uygun gelisim planlar1 hazirlanmasi ve uygulanmasi zorunlulugu
getirilmistir. Biri son degerlendirme donemine ait olmak tizere, birbirini izleyen
ic basar1 degerlendirme doneminin en az ikisinden C ve D diizeyinde basari
puani alan personel hakkinda kurumlar gorev veya gorev yeri degisikligi gibi
degisiklik yapma hakkina sahiptirler. Sicil sistemi ise uygulandigi donemde
personelin ilerleme ve yiikselme kriterlerinden biri olarak kullanilmaktaydi.
Buna gore mevcut sistemde personel her sene kademe ilerlemesi ve ti¢ yilda bir
de derece ylikselmesi almaktadir. Olumlu sicil almis olmak bunun i¢in gereken
sartlardan bir tanesiydi. Sicil sisteminin kaldirilmasiyla birlikte ve 2011 yilinda
yapilan degisiklikle son sekiz yil i¢inde herhangi bir disiplin cezast almayan
memura ilave bir kademe ilerlemesi hakki taninmistir. Boylece olumlu sicil
sartinin yerine, disiplin cezas1 almig olmama sart1 getirilmis olmaktadir. Yine
iki defa olumsuz sicil alan memurlar, baska bir sicil amirinin emrine atanmakta,
burada da olumsuz sicil almalar1 halinde memuriyetle iliskileri kesilmekteydi.
Bununla birlikte Taslaga gore basar1 degerlendirmesi ii¢ basar1 degerlendirme
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déneminin en az ikisinden D diizeyinde kalan personel i¢in kurum veya gorev
degisikligine gidilerek yaptirnm uygulanacaktir (mad. 27/3). Ancak bu kamu
hizmeti acisindan ger¢ek bir ¢éziim miidiir? Bu durum kamu personel
sisteminde i gormeyen atil insan giicii yaratmaz mui? Sicil sisteminin burada
daha kati bir yaklasim sergileyerek memuriyetle iligkinin kesilmesine kadar
siireci gotiirdiigiinii  bilmekteyiz. Yine bu diizenleme de ‘“performans
degerlendirmesi”’nin mantigiyla oOrtismemektedir. Ciinkii ilkece gerekli
performans1 gosteremeyen kisinin “sistem dis1 kalmasi” “performans
degerlendirme sistemi”nin isleyis mantigina gore rasyonel goziikkmektedir.

Memurlarin basart degerlendirmesi sonucunda performansa dayali iicret
0denecegine dair bir diizenlemeye yer verilmezken sozlesmeli personel igin 399
sayili KHK’nin 43. maddesi geregince basar1 puam1 A, B ve C diizeyinde
olanlara basari ticreti 6denecegi belirtilmistir. Ancak 6zel kanunlarinin verdigi
yetkiye dayanarak personel degerlendirmesi yapan kurum ve kuruluslar bu
yonetmelik kapsami disinda tutuldugundan kendi mevzuatina goére yaptiklari
performans degerlendirme kosullart gegerliligini siirdiirecektir. Diger kurum ve
kuruluslarin ise bu Yonetmelige aykirt olmamak {izere kurumsal yonetmelik
caligmalarini bir an 6nce tamamlamalar1 beklenmektedir.

Tablo: Sicil ve Basar1 Degerlendirmesine Iliskin Karsilastirma

KARSILASTIRMA - Ny . .
KRITERLERI SICIL BASARI DEGERLENDIRMESI
Kapsam Memur, S6zlesmeli Memur, Sozlesmeli Personel (KiT)

personel (KiT)

Genel Durum ve Davranig

(Sahsiyet), Mesleki Enliyet | Hedef Gorev, Yetkinlik

Olciim Esaslar

1. Hedef: En yakin amir

2. Gorev: En yakin amir

Sicil Amirleri 3. Yetkinlik: En yakin amir, i
arkadaglar1, en yakin astlar, hizmetten
yararlananlar

Degerlendirme
Makam

Adalet ve nesnellik; saydamlik ve
alenilik; belirlilik; katilimeilik ve
Ilkeler flke yok uzlagma; stratejik planlar ve ilgili
mevzuatla uyumluluk, 6l¢iilebilirlik,
islevsellik, cok yonliilitk

Gizli (Bilgi edinme hakki

Aleniyet ile bu kural esnetilmistir.)

Acik

Degerklendirme Bir yillik degerlendirme Alt1 ay ya da bir yillik degerlendirme
Dénemi donemi donemi
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Cok iyi (90-100 puan)

A Diizeyi (90-100 puan)

Degerlendirme Iyi (76-89 puan) B Diizeyi (76-89 puan)
Diizeyleri Orta (60-75 puan) C Diizeyi (60-75 puan)
Yetersiz (0-59 puan) D Diizeyi (0-59 puan)
itiraz Sicil Amirine Ust Amire(Verecegi karar kesindir.)
Iki defa iist iiste olumsuz
SI.CII _al_an me I.m.lrlar bgska Ucg degerlendirmenin en az ikisinde D
bir sicil amirinin emrine L T
Olumsuz diizeyinde kalan personel igin gorev
- . atanmakta, burada da . ARG - .
Degerlendirme veya gorev yeri degisikligi gibi gerekli

olumsuz sicil almalari
halinde memuriyetle
iligkileri kesilmekteydi.

tedbirler alinacaktir.

Gorevde yiikselme, gérevleriyle
iliskili kigisel gelisim imkanlarinin
desteklenmesi, yer degistirme
uygulamalari, yurt digi
gorevlendirmeler ve insan kaynaklart
planlamast

Kademe ilerlemesi, derece

Olumlu Degerlendirme .. .
yiikselmesi

Yukaridaki tablo incelendiginde ve yapilmak istenenler biitlinciil bir
sekilde bicimsel olarak degerlendirildiginde, performans degerlendirme
sisteminin sicil sisteminden “keskin” farklari bulunmamaktadir. Ozellikle
yetkinlik alaninda belirlenen degerlendirme kriterleri sicildeki genel durum ve
sahsiyet degerlendirmelerine benzemektedir. Degerlendirme makami ise
yalnizca yetkinlik Ol¢limlerinde farklilastirilmistir. Ancak isleyis agisindan
degerlendirildiginde farkli yeni bir sistem anlayisinin kamu personel sistemine
yerlestirilmek istendigi goriilmektedir. Nitekim MEB biinyesinde yapilan
calismalar bu fikri destekler niteliktedir.14

Daha oOnce de belirtilen nedenler ve genel olarak Tiirkiye’deki mevcut
kamu personel sisteminin ozellikleri dikkate alindiginda performans
degerlendirme yoOnteminin teknik olarak da uygulanmasi miimkiin
goziikmemektedir. Bunun en temel nedeni ise; Tiirkiye’de is tanimlariin

14 MEB biinyesinde yapilmak istenen performans degerlendirme ¢aligmalari
kapsaminda 23 Ekim 2017 tarihinde 12 pilot il’de bir ¢aligma baglatilmistir. Bu
calisma MEB Bilisim Sistemleri iizerinden 6z degerlendirme ile birlikte okul
midiiri, ziimre 6gretmenleri, ziimre dig1 diger 6gretmenler, dgrenci ve velilerin
katitlmi  ile Ogretmenlerin  degerlendirilmesidir. Ancak yapilan ¢aligma
degerlendiriciler tarafindan nesnel olarak yapilmadigi gerekgesi ile iki giin sonra
kapatilmak zorunda kalinmigtir.
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ayrintili olarak yapilmamasi ve detaylandirilmis bir siniflandirma sisteminin
olmamasidir. Iste ¢alisacaklarda aranilacak niteliklere bagl olarak hizmetlerin
ya da gorevlerin gruplara ayrilmasi ve buna bagli olarak is analizlerinin
yapilmasi olarak tanimlayabilecegimiz siniflandirma ilkesi Tiirkiye’de ilk defa
657 sayilh DMK ile tanimlanmistir. Sistem degisikligi ongdren bu Kanunla
yapilmasi1 amaglanan Amerikan tarzi bir smflandirma sistemil® kurmak
olmustur. ABD’de her bir simif, alt smif, gruplar ve unvanlar tek tek
tamimlanmig, buna bagli olarak is analizleri ve gorev tamimlar1 yapilmistir
(Albayrak, 2016: 79). Tirkiye’de de 1950’lerden itibaren ABD’deki
siniflandirma sisteminel6 benzer bir sistem kurmaya yonelik bir ¢abaya girilmis
ve bu gorev Devlet Personel Dairesine verilmistir. Ancak gegen siirecte
siniflandirma sistemi kurma girisimi basarili olamamig ve siiflandirma c¢abasi
once 1970 yilinda 1327 sayili Kanunla ve daha sonra 1974 yilindal2 sayili
KHK ile tamamen son bulmustur (Albayrak, 2016: 78-89). Bugiin DMK ’da bir
“sinif” tanimi bulunmamaktadir (madde 32). Madde 3’te “Temel Ilkeler”
baglig1 altinda yer alan “smiflandirma ilkesinde” ise “Devlet kamu hizmeti
gorevlerini ve bu gorevlerde ¢alisan devlet memurlarimi gorevlerin gerektirdigi
niteliklere ve mesleklere gore smiflara ayirmaktir.” seklinde bir tanim
bulunmaktadir. DMK’da benimsenen yontem ise sayilari zamanla artan, ¢ok
ayritili olarak tanimlanmayan hizmet siniflar1 kurmak olmustur. 1975 tarihli
1897 sayili Kanunlal? hizmet sinifi sayis1 10’a, 2016 tarihli 668 sayili KHK18
ile de 12’ye yiikseltilmistir.19 Boylece Tiirkiye’de ABD’deki “siniflandirma
ilkesi” tizerinden yiikselen bir kamu personeli sistemi kurulamadigi igin
giiniimiizde is tamimlar1 yapilamamakta ve performans degerlendirme yontemi
“teknik olarak” kamu personeli i¢in kurulamamaktadir. Mevcut kamu personeli
sistemi iginde ¢alisan emegini nicel olarak Glgebilecek performans kriterleri

15 ABD’deki smiflandirma sistemi olduk¢a karigik ve ayrintilidir. En tepede genel
cizelge yer alir. GS-1-GS-15 arasi derece sisteminin altinda genel hizmet siniflar
bulunur ve 58’dir. Bu smiflarin altinda ise yiizlerce alt hizmet siiflar
bulunmaktadir. (Albayrak, 2016: 77; Giiler, 2005: 206).

16 Temelde ABD’ye 6zgii olan kadro sistemi hakkinda detayli bilgi ig¢in bkz: Ismar
Baruch (1968), Position-Classification In The Public Service, (Chicago: Civil
Service Assembly of The United States and Canada); Ismar Baruch (1953), Basic
Aspects of Position —Classification, Ideas and Issues in Public Administration, A
Book of Reading, (Edited by. Dwight Waldo), (New York: Greenwood Press).

17 RG:26.05.1975, 15247.

18 RG:27.07.2016, 29783.

19 DMK (mad. 36) Tesis edilen smiflar: Genel Idare Hizmetleri, Teknik Hizmetler,
Saglik ve Yardimer Saglik, Egitim ve Ogretim, Avukatlik, Din, Emniyet, Yardimei
Hizmetler, Miilki Idare Amirligi, Milli Istihbarat, Jandarma, Sahil Giivenlik
Hizmetleri sinifi.
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gelistirmek olanakli degildir. Bununla birlikte “esnek” c¢alisma iliskileri
tizerinden kurgulanan Amerikanc1 personel sistemiyle, “tekei, statiiter ve
korporatist” bir kimlik tasiyan (Albayrak, 2016: 1) Tiirkiye’deki kamu personel
sistemi birbirinden ¢ok farklidir. Tiirkiye’de kamu sektoriinde, isletmeci
mantigryla kurgulanmis bir performans degerlendirme yonteminin kurulmasi ve
uygulanmasi mevcut sistem ve ilkeler agisindan degerlendirildiginde miimkiin
goziikmemektedir.

Sonucg¢

Tim diinyada ozellikle 1980’lerden itibaren degisen kamu yoOnetimi
algistyla birlikte, 6zel sektoriin calisma mantigima uygun olan “kaliteli”,
“verimli”, “ekonomik™, “etkili” hizmet sunma amacinin kamu yonetimi alanina
da hakim olmasi istenmektedir. Kamu politikas1 metinleri ise bu amaglar
hayata gegirmek amaciyla olusturulan metinlerdir. flgili metinler incelendiginde
goriilmiistiir ki; kamu yonetimi reform siireci kapsaminda ele aliman kamu
personel sisteminde yasanacak donisiimiin  temel ayaklarindan birisi
performans yonetimi ve performans degerlendirme sistemidir. Makalede yer
verilen metinlerin tamaminda Ozellikle performans yOnetiminin Onemi
vurgulanmis ve hem bu sistemin hem de performans degerlendirme sisteminin
kurulmasina yonelik diizenlemelere 6zellikle son donemlerde hiz verilmistir.

Makalenin konusunu olusturan performans degerlendirme sistemi ilgili
metinlerde hem kamu hizmet alanlarinda etkililik, ekonomiklik, verimlilik vb.
kavramlar yerlestirecek en 6nemli araglardan biri olarak tanimlanmakta hem de
personelin verimliligini arttirarak kamu yonetiminde kaliteli hizmet sunumunun
saglanmasina yol agacak bir yontem olarak tanimlanmaktadir. Bu amacla
Tirkiye’de 1989 yilindan itibaren Oncelikle kurumsal performans
degerlendirme siireci i¢in hazirliklar baslatilmis ve kisa siirede zemini Oriilmiis
ardindan da asil kurum ve kuruluslarin varligina hayat veren insan kaynagi i¢in
bireysel performans degerlendirme siireci uygulamaya gecirilmeye ¢aligilmustir.

Kurumlar agisindan bakildiginda varlik nedenlerine iliskin olarak hizmet
sunan personelini degerlendirmeye tabi tutmalar1 kagimilmazdir. Ancak bu
degerlendirme yoOntemini neye gore belirlemek istedikleri, hizmetten ne
bekledikleri ile dogru orantilidir. Eger ama¢ kamu hizmeti sunmaksa kisinin
gorevindeki basarisi konusunda kigisel on yargilardan arindirilmig, nesnel,
herkes i¢in gegerli ve giivenilir Olciitler konularak bir degerlendirme yapmak
personeli degerlendirmek bakimindan yeterlidir. Amag¢ kamu hizmeti degil de
kar elde etmek iizere verimliligi ve ekonomikligi 6lgmek iizerine kurulu bir
hizmet anlayis1 ise belirlenecek kriterler farklilasmaktadir. Ise odakl
belirlenecek olgiitlerle bu amaglar saglamak gerekmektedir.
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Uygulanmak istenilen personel degerlendirme yonteminin de 6ncelikle
mevcut kamu personel sistemine “uygun” olmasi gerekmektedir. Tirkiye’de
kamuda ABD’deki gibi bir smiflandirma sistemi olmadigi i¢in personelin
emegini O0lgmek ve degerlendirmek icin net kriterler tespit etmek miimkiin
goziikmemektedir. Bu anlamda belirlenen her yontem sicil sisteminden ¢ok da
farkli olmayacaktir. Tiirkiye’de saglik alaninda tesislerin 6nceden belirlenmis
performans oOlgiitlerine gore degerlendirilmesi olarak tanimlayabilecegimiz
“kurumsal performans degerlendirme” ve muayene ve girisimsel islem yapan
doktorlarin emege bagh tibbi islemler ilizerinden puanlandirilmasi olarak
tanimlayabilecegimiz ~ “bireysel = performans  degerlendirme”  sistemi
uygulanmaktadir. Performans degerlendirmenin performans icretiyle de
iligkilendirilmesinden &tiirii bir doktor yaptigi tetkik, muayene, ameliyat
sayisina uygun olarak performans 6demesi almaktadir. Bu anlamda elestirilecek
pek cok yani olmakla birlikte yapilan islem sayist {izerinden bir performans
degerlendirme sisteminin Tirkiye’de saglik alaninda kuruldugunu ve
performans Odemesiyle de iligkilendirildigini sdyleyebiliriz. Bu, sicil
sisteminden oldukga farkli olarak kurgulanmis bir yontemdir. Ancak boyle bir
O0deme sistemi kurulmasinin kamuda olumsuz sonuglara yol acacagnin da
gbzden kacirilmamasi gerekmektedir. Ciinkii performans 6deme sistemiyle
kamuda hakim olan “birlik ve denklik” anlayisindan vazgecilerek, rekabet
iizerinden kurgulanan “farklilik” yaratmaya neden olacak bir sistem hakim
olacaktir. Doner sermaye iizerinden kurulan ve doktorlarin branglarina gore
aldiklart iicretler arasinda biiyiik farkliliga neden olan ek 6deme sistemi bunun
en iyi drneklerinden bir tanesidir.

Genel olarak performans degerlendirme sistemine yonelik ¢alismanin
elestirileri 6zetlenecek olursa;

1. Performans degerlendirmesi ile kamuda “kalite” oOlciilemez. Bu
degerlendirme ile ancak niceliksel 6l¢iimler yapilabilir ki bdyle bir 6l¢timiin
tiim kamu kurum ve kuruluslarinda uygulanmasi miimkiin degildir.

2. Mevcut durumda kamu kurumlarinin sahip oldugu kadro ve biit¢eyle kendi is
tanimlarini yaparak performans kriterleri getirmeleri miimkiin degildir.

3. Tirkiye’de kamu personel sistemi “ayrintili simiflandirma” esasina
dayanmadigl icin getirilen sistem sicil sisteminden farkli ancak gercek
anlamda ozelliklerini tastyan performansa dayali bir degerlendirme sistemi
olmayacaktir.

Bu giine kadar yapilmaya calisilan tim diizenlemeler ve en son ortaya
cikan yonetmelik taslagi dikkate alindiginda performans degerlendirme anlayist
ve bu anlayisin yarattigi ekonomiklik, etkinlik, verimlilik, hesap verebilirlik,
saydamlik arayiglarinin gerek¢eleri dogrudan kamu harcamalarinin kisitlanmasi
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amacina dayandirtlmistir. Ancak bunlarin kamu hizmet alanlarinda ve kamu
personeli i¢in uygulanmasi ne kadar miimkiin olacaktir? Sicil sisteminden farkl
gercekten “yeni” bir personel degerlendirme yontemi kamuda uygulanabilecek
midir? Yoksa mevcut sistemin 6zellikleri diisiiniildiigiinde sicil sistemine doniis
zorunlu mudur? Sicil sistemi reforme edilemez mi? Bu sorularin cevaplarinin
ve uygulamada karsilagilan sorunlarin ilerleyen giinlerde daha net bir sekilde
kamu yonetimi platformlarinda tartisilmaya baslanacag diisiiniilmektedir.
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