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Sicil sisteminin kaldirildigi 2011 yilindan bu yana Devlet memurlarinin gene-
lini kapsayan bir degerlendirme sistemi mevcut degildir. Ekonomik Kalkinma
ve Isbirligi Orgiitii (OECD) iiyesi iilkeler arasinda kamu personelini herhangi
bir degerlendirmeye tabi tutmayan tek iilke Tiirkiye’dir. Bu durumun stirdi-
rillebilirligi tartismalidir. Ustelik sicil sistemi kaldirilirken, kamu kurum ve
kuruluslarma yiiritmekte olduklar1 hizmetlerin 6zellikleri goz éniinde bulun-
durularak memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini dlgmek iizere ken-
di degerlendirme Ol¢iitlerini belirleyebilme yetkisi getirilmis; boylece kamu
personelinin degerlendirilmesi bakimindan kurumlar arasi uygulama birligi
zedelenmistir.

Devlet Personel Baskanliginda (DPB’de) 2012 yilindan itibaren, yeni bir
degerlendirme sistemi lizerinde ¢aligmalara baslanmistir. Bu ¢ergevede, de-
gerlendirme sistemlerine iliskin literatiir ile yurt i¢indeki ve yurt digindaki
bazi uygulamalar incelenmis; Tiirk kamu yOnetiminin geneline uygun yeni
bir degerlendirme sistemi kurgulanmaya calisilmistir. Yeni degerlendirme sis-
teminin hem kurumlar arasi uygulama birligini saglamasi hem de kurumsal
uyarlamalara acik olmasi gerekliligi iizerinde durulmustur. Bu sistem, Dev-
let memurlarinin ve Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde (KiT lerde) gérev yapan
sozlesmeli personelin degerlendirme sistemini uyumlagtirmistir. Kurgulanan
sistemin nesnel, belirli, 6l¢iilebilir, saydam, uzlasma ve is birligine dayali,
islevsel, ¢cok yonlii ve vatandas odakli olmas1 dngoriilmiistiir.

Bu ¢alismada, DPB tarafindan hazirlanan PBDS’ye iliskin Genel Y 6net-
melik Taslagi irdelenecektir. S6z konusu degerlendirme sisteminin temel
felsefesi, giiclii ve zayif yonleri ele alinacaktir. Bu kapsamda, PBDS nin te-
mel ilkeleri, degerlendirilenler, degerlendiriciler, degerlendirme dénemleri,
degerlendirme diizeyleri, degerlendirme konulari, degerlendirme siirecleri ve
degerlendirme sonuglari analiz edilecektir.

Anahtar Kelimeler: Kamu personeli, sicil sistemi, personel basar1 degerlen-
dirme sistemi, performans, motivasyon.
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Abstract

The Recently Proposed Assessment System
for the Turkish Public Administration:
Personnel Achievement Assessment System (PAAS)

There isn’t an assessment system including all the civil servants since 2011,
the year in which the system of personnel records (sicil) was abolished.
Among all The Organization for Economic Co-operation and Development
(OECD) member countries, Turkey is the only country which does not apply
any performance assessment for the public employees. The sustainability of
such a situation is debatable. Besides, while abolishing the previous system,
the public institutions and organizations were embellished with the power to
determine their own assessment criteria to evaluate the success, productivity
and efforts of the personnel taking into consideration the scope of their own
services. That destroyed the unity of application between the institutions in
terms of personnel assessment.

State Personnel Administration (SPA) has started to work on a new assess-
ment system since 2012. Within such a framework, the literature on assess-
ment systems from both foreign countries and ours’ has been reviewed and a
new model for such a system which is more convenient for the Turkish public
administration in general has been created.

It is emphasized that the new system has to maintain the harmony of app-
lication among the institutions and must be flexible for institutional adapta-
tions. This system can harmonize the assessment system for the contracted
personnel employed in the State Economic Enterprises and civil servants. It is
presupposed to be objective, clear, measurable, transparent, based on reconci-
liation and collaboration, functional, multi-dimensional and citizen-oriented.

The purpose of this study is to analyze the draft of the General Bylaw on
PAAS prepared by the SPA. The underlying philosophy as well as the stren-
gths and weaknesses of the system are to be addressed. Moreover, the main
principles of PAAS, the ones to be assessed and the assessors, as well as the
methods, degrees, subjects, processes and results of assessment are covered
within the analysis.

Key words: Public personnel, system of personnel records, personnel achie-
vement assessment system, performance, motivation.
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Giris

Mevzuatimiz, Devlet memurlugunu bir meslek olarak gérmenin yani sira,
Devletin temsilcisi hatta yer yer Devletin bizatihi kendisi olarak kurgulamak-
tadir. Bu anlamda memur sadece gorevi basindayken degil 6zel hayatinda
da statli hukukunun bir parcasidir.’ Ancak statii hukukunun sendikalagma,
toplu sdzlesme, grev hakki gibi unsurlar baglaminda doniismesiyle birlikte,
memurla Devletin farkli 6zneler olduklar1 diisiincesi yayginlik kazanmaya
baslamistir. Kuzey Amerika’da egemen olan kadro (is siniflama) sisteminin
Avrupa’da yaygin olan kariyer (riitbe) sistemine niifuz etmesiyle birlikte, ve-
rimlilik, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, performans degerlendirme siste-
mi gibi kavramlar ve modeller 6n plana ¢ikmistir. Bu kavramlar ve modeller,
cagdas kamu yonetimi yaklagimlartyla da desteklenmektedir. Yeni kamu yo-
netimi anlayisi, yirminci yilizyilin egemen biirokrasi anlayisi olan Weberyen
biirokratik yapiya bir tepki olarak dogmustur.” Biirokratik yapiya y6nelen
elestiriler, devletin etkinlik alanmin kii¢iiltiilmesi gerektigi diisiincesiyle es
zamanli olarak dile getirilmektedir. Bu baglamda, kamu yonetiminin hizmet-
lerde etkinlige, verimlilige, piyasa mekanizmasina, vatandag/miisteri merkez-
li ve performans hedefleriyle uyumlu hizmet anlayisina dayali olarak yeniden
yapilandirilmast gerektigi vurgulanmaktadir. Kamu yonetiminin geleneksel
anlayista yalniz siyasi liderlige karsi olan sorumlulugu genisletilerek, halka
kars1 sorumluluk ilkesi de savunulmaktadir. Bu anlayista biirokratlar yalniz
kural ve yontemlere uymakla sorumluluklarini yerine getirmis sayilmamakta,
sonugtan da sorumlu tutulmaktadirlar.® Yonetisim, miisteri odaklilik, hesap
verebilirlik, saydamlik, stratejik yonetim gibi ilkeler, yeni kamu yonetimi
yaklagimi ¢ergevesinde ele alinmaktadir.

Kamu personelinin degerlendirilmesi olgusu, sadece ¢agdas kamu yoneti-
mi yaklagiminin bir sonucu degildir. Geleneksel kamu yonetimi anlayisinda
da kamu personelinin degerlendirilmesi ihtiyact genel kabul gérmekteydi. Bu
iki yaklasim arasindaki temel fark, degerlendirme yontemlerinde, araglarinda
ve sonuglarinda belirginlesmektedir.

' “Devlet memurlari, resmi sifatlarmin gerektirdigi itibar ve giivene layik olduklarmi

hizmet i¢indeki ve disindaki davraniglariyla gostermek zorundadirlar...” [657 sayili
Devlet Memurlari Kanunu (DMK) m.8.].

Bekir Eryilmaz, “Geleneksel Yonetimden Yeni Kamu Yo6netimi Anlayigina”, Liberal
Diisiince, C. 4, S. 15(Yaz 1999), s. 87.

Veysel Bilgic, “Yeni Kamu Yonetimi Anlayis1”, Kamu Yo6netiminde Cagdas Yaklagim-
lar, Ed. A. Balci, A. Nohutcu, N. K. Oztiirk, B. Coskun, Seckin Yayinlari, Ankara,
2003, s. 35-36.
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1. Sicil Sistemi ve Oncesindeki Tezkiye Sistemi
1.1. Osmanh Dénemi

Osmanli Dénemi’nde, 19 Nisan 1300 (1884) tarihinde yiiriirliige konulan
“Memurin-i Mulkiye Terakki ve Tekatd Kararnamesi”, memur sicilleri de
dahil olmak iizere, memurlarla ilgili birgok hususu diizenlemekteydi. Buna
gore, amirler memurlariyla ilgili olarak “ahlak sicili” dolduracaklardir.*

Admin tersine, bu sicil memurlarmn yalnizca ahlaki durumlarini saptama-
ya yonelik bir belge degildir. Hatta degerlendirilecek nitelikler arasinda, s6z
konusu kiginin ahlaki durumuna iligkin 6zellikler hemen hemen hi¢ sayilma-
makta; nesnel kabul edilebilecek birtakim konulara yer verilmektedir. Bunlar,
memurun sahip oldugu nitelikler ve kisinin yeterligine iligkin tiglincii kisilerin
goriisleridir. Ayrica, memurun gorevini yerine getirme bi¢imi ve tarzi da de-
gerlendirilecek nitelikler arasinda belirtilmistir. Ancak, “ahlak sicili”’nin yan
kisminda yer alan agiklamalar boliimiinde, memurun birlikte caligtig1r amirin,
memurun tutum ve davranislar: hakkindaki kanaatini kendi el yazisi ile belirt-
mesi olanakli kilimmigtir. Ne var ki, bu boliim i¢in, amirin memuru hakkinda
degerlendirme yaparken uymasi gereken hic bir nesnel 6l¢iit bulunmamaktadir.
Bununla birlikte, s6z konusu agiklama kisminda kendi durumu ile ilgili dogru
beyanlar olmadigimni goren bir memurun, dilekge yoluyla amirden bu durumu
diizeltmesini isteyebilme hakki vardir. Bundan sonra amir, ya memurun dilek-
cesinde talep ettigi diizeltmeleri yerine getirecek ya da memurla ilgili olarak
belirtmis oldugu durumlart kanitlayacaktir. Ahlak sicili, iicretle iliskilendiril-
memis olmakla birlikte, memurun terfi ettirilmesinde dikkate alinacaktur.

Osmanli Devleti’nin son yillarina rastlayan “Sicilli Ahvali Memurin Ni-
zamnamesi”, 15 May1s 1330 (1914) tarihinde yiiriirliige girmis olup; Ulke-
mizde kamu personelinin degerlendirilmesi konusunda ilk sistematik diizen-
lemeleri getirmistir.

* Kamu Personeli Emeklilik Mevzuati, Biitge ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii Yayini,

S. 1994/15, s. 41.; Aktaran: Omer Yerlikaya, Kamu Personelinin Degerlendirilmesi,
Bagbakanlik Devlet Personel Bagkanligi, Yayimlanmamig Devlet Personel Uzmanlik
Tezi, Ankara, 1997, s. 60-62.

Ulkii Dicle, Yonetsel Basarinin Degerlendirilmesi Tiirkiye Uygulamasi, ODTU idari
Bilimler Fakiiltesi Yayin No. 43, Ankara, 1982, s. 126-127.
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1.2. Cumhuriyet Donemi
1.2.1. Devlet Memurlar1 Kanunu Oncesindeki Diizenlemeler

Cumbhuriyet sonrasindaki diizenlemelerden, 31/03/1926 tarihli ve 788 sa-
yili “Memurin Kanunu® ve sonrasinda yaymmlanan 13/02/1927 tarihli ve
4721 sayili “Memurine Verilecek Sicil ve Hiiviyet Varakalart Numuneleri-
nin Kabullne Dair Kararname™’ ve 05/04/1934 tarihli ve 2/377 sayil1 “Me-
murlarin Gizli Tezkiye Varakalart Nizamnamesi”,* Devlet memurlarinin de-
gerlendirilmeleri hakkinda nemli bir yenilik getirmemistir.’

Bununla beraber, 16/02/1938 tarihli ve 2/8119 sayili “Miilki Memurlarin
Sicilleri Uzerine Tekaiitliiklerinin Icrasi ve Tezkiye Varakalarimin Tanzimi
Hakkinda Nizamname”," Devlet memurlarinin degerlendirilmesinde kap-
saml1 bir sistem getiren ilk diizenleme olarak kabul edilebilir. Bu Nizamna-
me’nin ekinde 24 adet sorudan olusan bir “Mahrem Tezkiye Varakas:” bulun-
durmaktadir. S6z konusu Nizamname’de, tezkiye belgelerinin her yil doldu-
rulacagi, degerlendirilecek tiim siitunlarin doldurulmasinin zorunlu oldugu
hitkme baglanmistir. Diger taraftan, tezkiye amirlerinin kimler oldugu unvan-
lar itibartyla sayilarak saptanmistir. Nitekim amirlerin tezkiye varakalarini
(degerlendirme belgelerini) yilin ilk alt1 ay1 i¢cinde doldurmasi zorunlulugu da
getirilmistir. Ayrica, kin veya 6zel amagcla degerlendirme belgelerini gergcege
aykir1 doldurduklart anlasilan amirlerin ve bu yonde goriis yazan miifettisle-
rin cezai sorumluluklarinin oldugu belirtilmektedir."

Diger yandan, 05/12/1947 tarihli ve 3/6657 sayili “Memurlarin Yeterlik-
lerinin Takdiri Hakkinda Tiizitk”? memurlarin yeterliklerini tespit etmeye
doniik fislerden bahsetmektedir. Buna gore, terfilerde bu Tiizlik hiikiimleri
uygulanacak; gorevde yiikselmelerde s6z konusu memurun mesleki bilgisi,
basarililigi, sicili, amirlerince ve miifettislerce yapilan tezkiyeler esas alina-
caktir. Anilan Tiziik, ilgili makamlarca her memur i¢in bir tezkiye fisi ha-

6 31/03/1926 tarihli ve 336 sayili R.G.
7 3. Tertip Diistur, C. 7, s. 84.

8 26/04/1934 tarihli ve 2685 say1li R.G.
% 0. Yerlikaya, a.g.t., 1997, s. 62-77.
19°07/03/1938 tarihli ve 3849 sayil1 R.G.

Mehmet Saydam, Performansa Dayali Ucret Sistemleri ve Tiirk Kamu Ydnetiminde
Uygulanmasi, Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligi, Yayimlanmamis Devlet Perso-
nel Uzmanlik Tezi, Ankara, 2005, s. 251-252.

12 17/12/1947 tarihli ve 13254 sayil R.G.



TUORK KAMU YONETIMi iCiN DEGERLENDIRME SiSTEMi ONERISi 75

zirlanmasini dngdérmiistiir. Memurun terfi siiresinin bitmesine en ge¢ bir ay
kalinca bu fisler, memur hakkinda gizli tezkiye kagidin1 doldurmakla yetkili
amirlere verilecektir. Amirler, gereken incelemeleri yaptiktan ve ilgili memu-
run en yaki amirinin diigsiincesini aldiktan sonra, memurun yeterligine iliskin
kanaatlerini makama bildireceklerdir. S6z konusu makam, memurun sicilini,
gizli tezkiye kagitlarini ve miifettis raporlarini da dikkate alarak, uygun go-
riirse memurun yeterligini onayacaktir."

Ayrica, 01/12/1951 tarihli ve 3/13417 sayih “T.C. Emekli Sandig ile II-
gili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine Emekliye Sevkleri Hakkinda
Tuzuk™ hiikkiimlerine gore, tezkiye belgeleri, gizli olup birinci ve ikinci tezki-
ye amirlerince her yilin ocak ayinda Tiiziik’e ekli 6rnege gore doldurulacak;
“gizli ve kigiye dzel” kaseli kapali bir zarf i¢inde ilgili makama gonderilecek-
tir. Tiiziikk’e bagh gizli tezkiye belgesinde 10’u yeterlilikle, 17°si de memu-
run ahlak durumu ile ilgili toplam 27 soru vardir. Sorularin tamamina yakini,
ilgili memura iliskin k&tii bir durumu tespit etmeye doniik olup, bu durumlar
telafi etme cabasi neredeyse hi¢ yoktur. Tezkiye belgelerini ilgili memur go-
remeyecek, bu belgeler memurlarin gizli dosyalarinda saklanacaktir. Kasten
gercege aykiri sicil veren amirler hakkinda yasal kovusturma yapilacaktir.
Anilan Tiiziik’iin getirdigi 6nemli bir diger diizenleme, tezkiye belgelerin-
de yer verilen ahlakla ilgili sorularda, hakkinda olumsuz kanaat belirtilmis
olan memura, atamaya yetkili amir tarafindan gizli olarak tebligat yapilmasi,
daha sonraki tezkiye belgesinde de ayni bigimde olumsuz kanaat belirtildigi
takdirde ise, ilgili memur veya hizmetlilerin ahlak nedeniyle emekliye sevk
edilmelerine iliskindir."*

1.2.2. Devlet Memurlar: Kanunu ve Sonrasindaki Diizenlemeler

14/07/1965 tarihli ve 657 sayili “Deviet Memurlari Kanunu” (DMK)"
Devlet memurlar ile ilgili sistematik bir diizenleme getirmistir. Kanun, daha
onceki diizenlemelerde oldugu gibi, memurlarin degerlendirmelerinin sicil
yoluyla yapilacagini dngérmiistiir. DMK ile “Tezkiye” ifadesi yerine “Sicil’’;
“Tezkiye Varakas:” terimi yerine ise, ““Sicil Raporu” kullanilmigtir. DMK nin
miilga 111’inci maddesi; “Deviet memurlarinin ehliyetlerinin tesbitinde, kade-
me ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde, emekliye ¢cikarma veya hizmetle
iliskilerinin kesilmesinde ozliik ve sicil dosyalart baslica dayanaktir.” hiikmii-

3 M. Saydam, a.g.t., 2005; s. 252.

'* Dogan Canman, Personelin Degerlendirilmesinde Yeni Yaklasimlar ve Tiirkiye’de
Kamu Kesimindeki Uygulama, Amme Idaresi Dergisi, C. 26, S. 1 (Mart 1993), s. 174.

15 23/07/1965 tarihli ve 12056 sayili R.G.
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nii getirerek, sicilin 6nemini vurgulamistir. DMK ’nin 64 {incii maddesinde ise,
kademe ilerlemesi sartlar1 arasinda “o yil icinde olumlu sicil almis bulunmasi”
yer alirken; derece yiikselmesinin usul ve esaslarini diizenleyen 68’inci mad-
desinde, “sicil bakimindan iist derecelere yiikselebilecek nitelikte bulundugu-
nun saptanmis olmast” kosuluna yer verilmisti. S6z konusu hiikiimler 15181n-
da, sicil degerlendirmesinin Devlet memurlarinin ilerleme ve yiikselmelerinde
onemli bir yere sahip kilindigini sdylemek miimkiindiir.'® DMK nin 64’iincii
maddesine 29/11/1984 tarihli ve 243/9 sayili KHK ile eklenen ikinci fikrasin-
da, “Devlet memurlarindan 6 yillik sicil notu ortalamasi 90 ve daha yukar
olanlarin aylik derecelerinin yiikseltilmesinde dikkate alinmak iizere bir ka-
deme ilerlemesi uygulanir.” hilkkmii getirilmis olup, boylece tesvik ediciligi
kuskulu da olsa bir 6diillendirme mekanizmasi isletilmistir. Ayn1 Kanun’un
58’inci maddesinin Onceki halinde, adaylik devresi i¢inde egitimde basaril
olan ve olumlu sicil alan adaylarin sicil amirlerinin teklifi ve atamaya yetkili
amirin onay1 ile onay tarihinden gegerli olmak iizere asli memurluga atanacak-
lart hilkmi mevcuttu. Boylelikle, olumlu sicil alma kosulunun asli Devlet me-
murluguna atanmak i¢in bir 6n sart olarak 6ngoriildiigiinii de eklemek gerekir.

08/06/1986 tarihli ve 86/10985 sayili Bakanlar Kurulu Karart ile yiiriirli-
ge konulan “Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi”)'" eski tezkiye sistemine
kiyasla pek ¢ok yenilik getirmistir. Ozellikle sicil amirlerinin tespit edilme-
si, gizli sicil raporlarimin doldurulmasi, degerlendirilmesi, sicil amirlerinin
sorumlulugu gibi konularda bir¢ok yeni diizenlemeye yer verilmistir. Buna
gore, Anilan Yonetmelik’te sicil raporunun, “sicil amirlerinin, mesleki ehli-
yetin belirlenmesini saglayan sorulart not usuliiyle, sahsiyetle ilgili konula-
rt miitalaa seklinde degerlendirerek memurlarin mesleki ehliyetleriyle sahsi
meziyet ve kusurlarint belirledikleri bu Yonetmelige ekli formu” ifade ettigi
belirtilmistir. Bahsedilen Form c¢ergevesinde, “Sicil Amirlerinin Memurun
Genel Durum ve Davramglart Hakkindaki Diisiinceleri (Sahsiyet Degerlen-
dirmesi)”, sirali sicil amirlerince memurlar hakkinda saptanan iyi veya koti
aliskanliklar: ile kabiliyetleri dikkate alinarak yaziyla doldurulacaktir. For-
mun ikinci bolimi, “Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki
Notlart (Gorevde Gosterilen Basarinin Degerlendirilmesi)” sirali amirlerce
100 puan iizerinden degerlendirilecek 11 sorudan olusmaktadir. Ugiincii bo-
liimde yer alan ve yalnizca yonetici durumundaki memurlar i¢in doldurulup 8
sorudan olusan “Sicil Amirlerinin Memurun Yoneticilik Ehliyeti Hakkindaki

'® Nuri Tortop, Devlet Memurlari Kanununa Gére Memurlarin Degerlendirilmesi ve in-
tibaklar”, Ankara Iktisadi Ticari {limler Akademisi Dergisi, C. 3, S. 1 (1971), s. 247,
Aktaran: O. Yerlikaya, a.g.t., 1997, s. 77.

17 18/10/1986 tarihli ve 19255 sayili R.G.
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Notlar1” ile dordiincii boliimde yer alan ve 5 sorudan olusan “Sicil Amirleri-
nin Yurt Disinda Gorevli Memurun Ehliyeti Hakkindaki Notlar1” da yine si1-
rali amirlerce 100 puan iizerinden degerlendirilecektir. Hizmet 6zelliklerinin
gerektirmesi ve DPB’nin olumlu goriisiiniin alinmasi kaydiyla, kurumlar sicil
raporundaki memurlari mesleki, ehliyetleriyle ilgili konularda en fazla iki
soru daha ekleyebileceklerdir. Eklenen sorular da ayn1 sekilde puanlanacak-
tir. Amirler sorulara verdikleri notlarin toplamini soru sayisina bolerek ilgili
memurun sicil notunu tespit ederler. Her bir sicil amirince bu sekilde saptanan
sicil notlarinin toplaminin, sicil amiri sayisia boliinmesiyle de memurlarin
sicil notu ortalamasi bulunur. Sicil notu ortalamasi, 60’tan 75’e kadar olanlar
“orta”; 76’dan 89’a kadar olanlar ““iyi”’; 90’dan 100’e kadar olanlar “cok
iyi”” derecede basarili olmus ve olumlu sicil almig sayilirlar. Sicil notu orta-
lamasi 59 ve daha asagi olanlar ise “‘yetersiz”” olarak nitelenmis ve olumsuz
sicil almis sayilmislardir.

Yonetmelik eki Form irdelendiginde, sorularin memurlarin performans
diizeyini 6lgmek yerine, daha ¢ok onlarin kisisel niteliklerini tespit etmeye
doniik oldugu goze carpmaktadir. Bu durum, Tiirk kamu yo6netiminde yil-
lardir uygulanan degerlendirme sistemlerindeki en 6nemli eksikligin devam
ettirilmesi anlamina gelmektedir.

Her kurumda, her memurun hangi sicil amirince sicil raporlarmin dol-
durulacagi DPB’nin olumlu goriisii alinarak cikarilacak 6zel yonetmelikle
belirlenecektir. Sicil degerlendirmesinde birinci, ikinci ve tiglincli derecede
yetkili sicil amirleri s6z konusu olabilmektedir. DMK nin 120’nci madde-
sinde ve Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi’nin 24’iincii maddesinde, iki
defa st {iste olumsuz sicil alan memurlarin baska bir sicil amirinin emrine
atanacaklari; burada da olumsuz sicil almalar1 durumunda ise, memuriyetle
iligkilerinin kesilerek haklarinda T.C. Emekli Sandig1 Kanunu hiikiimlerinin
uygulanacagi diizenlemesi yer almaktadir. S6z konusu Yonetmelik, memur
kiitiigli, memur cilizdani ve 6zliik dosyalari ile ilgili de ayrintili diizenlemeler
getirmistir.'®

2. Sicil Sisteminin Kaldirilmasi ve Sonrasi:
Kamu Gérevlileri icin Yeni Bir Degerlendirme Sistemine
htiya¢ Var Mi?

2.1. Sicil Sisteminin Kaldirilmasinin Nedenleri

Sicil sisteminin ¢agdas anlamda bir personel degerlendirme sistemi olup
olmadig1 tartigsmalar1 uzun siiredir devam etse de sistem halen ayakta dur-

'8 D. Canman, a.g.m., 1993, s. 175-176.
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maktaydi. Ancak sicil sisteminin kaldirilmasina giden yolda ortaya ¢ikan
en 6nemli gelisme, 2003 yilinda yiiriirliige giren 4982 sayili “Bilgi Edinme
Hakkt Kanunu”" olmustur. Bu Kanun’un yiirtirliige girmesiyle birlikte olus-
turulan “Bilgi Edinme Degerlendirme Kurulu”, vermis oldugu Emsal Karar-
larda;* 4982 sayili Kanun’un 5’inci maddesinin ikinci fikrasinda yer alan,
“Bu Kanun yiiriirliige girdigi tarihten itibaren diger kanunlarin bu Kanuna
aykirt hiikiimleri uygulanmaz.” amir hilkmiini g6z 6niinde bulundurarak,
4982 sayili Kanun ile gelisen Devlet Memurlart Sicil Yonetmeligi hiikiim-
lerinin uygulanmasinda, 6zlikk dosyalar1 ve sicil raporlarinin iiciincii kisilere
kars1 yine gizlilik ilkesi i¢cinde korunmasinin gerekli olduguna; ancak ilgili
kamu gorevlisine karg1 4982 sayili Kanun ¢ergevesinde agik olmasi gerektigi-
ne oybirligi ile karar vermistir. Ayrica Kurul, belli bir konuda alinan Kurul ka-
rarmin ayni konularda yapilan bagvurularda, 4982 sayili Kanun kapsamindaki
biitiin kamu kurum ve kuruluslari i¢in emsal niteliginde olup, basvurulara bu
kararlar dogrultusunda iglem yapilmasi gerektigini de belirtmistir. Ne var ki
gizli sicil raporlarinin bilgi edinme hakki ¢ercevesinde alenilik kazanmasiyla
birlikte, birgok kurumda amirler ve memurlar arasinda husumetler ortaya ¢ik-
mis; s6z konusu husumetler pek ¢cok davaya da konu olmustur.

Sicil sisteminde nesnelligi saglayacak etkin bir mekanizma bulunmamak-
taydi. Yapilan degerlendirmelerin neden 6yle yapildigi konusunda amirler ta-
rafindan somut bir gerek¢e bulunmasi gereksinimi ¢ogu zaman duyulmamak-
taydi. Oysaki Danistay’in vermis oldugu bir¢ok kararda, sicil amirlerinin bu
konuda daha 6zenli davranmalar1 gerektigi agik¢a vurgulanmigtir. Danistay
s6z konusu kararlarindan birinde,*' “...yetkili sicil amirlerince diizenlenen
sicil raporlarimin dogurdugu hukuki sonuclarin agirligi dikkate alindigin-
da; her yil icin yeniden diizenlenmek suretiyle ilgili memurun o yil i¢indeki
mesleki bilgisini, deneyimini, tutum ve davraniglarini ortaya koyan ve tiim
bu hususlarin degerlendirilmesinden sonra olusan hukuki bir belge niteligi
tasryan sicil raporlarinda, “Sicillerin Objektifligi’ ilkesi ¢er¢evesinde yetki-
li sicil amirlerinin kanaatinin olusmasina etki eden hususlarin somut bilgi
ve belgeye dayandirilmaswinin bir zorunluluk arz edecegi tartismasizdir. Sicil
Raporunun, Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki Notla-

19 24/10/2003 tarihli ve 25269 sayili R.G.

20°05/07/2004 tarihli ve 2004/12 sayili E.K.; 25/10/2004 tarihli ve 2004/149 sayili E.K.,
http://www.turkiye.gov.tr/sourcedesign/TURK.asp?sayfa_id=basbakanlik.bilgied-
inmedgerlendi&web_id=basbakanlik&pid=basbakanlik.293279&cont=basbakan-
1ik.323110 (Erisim tarihi: 27/12/2017).

2! D.2.D., KT.12/01/2005, E.2004/5642, K.2005/116, DBIM.



TUORK KAMU YONETIMi iCiN DEGERLENDIRME SiSTEMi ONERISi 79

rt boliimiinde yer alan hususlarin gozlem ve kanaate dayandigr ve bunlarin
cevaplandirimast sirasinda da sicil amirlerinin memur hakkindaki olumsuz
diisiincelerini muhakkak belgelendirmesi gerektigi memur sicil hukukunun
genel ilkelerinden olup, yargisal i¢tihatlar da bu yondedir. Ancak, memur
hakkindaki olumsuz diistincelerin sicilin tiim hanelerini ilgilendirecek sekilde
her zaman belgelendirilmesi de miimkiin olamamaktadir. Boylesi durumlar-
da, davall idarenin sicilin olumsuz diizenlenmesine dayanak aldigi en az bir
olmak iizere birka¢ somut olayn ilgili oldugu hanenin disindaki diger hane-
leri de etkileyip etkileyememesi yoniinden bir degerlendirme yapilmasi gerek-
tigi zaman, sicil amirinin diisiincesinde neler yazdigi ve ilgilisinin gecmis yil
sicilleri gibi diger karinelerle birlikte olayin ele alinarak bir yargiya varil-
maswmin hukuka daha wygun olacagi ka¢inilmazdir.” hitkkmiinli vermektedir.
Danistay, vermis oldugu bir baska Kararda® da, “Degerlendirme bir sis-
tem olarak, personele iliskin uygulamalarin dayanagini olusturmakta olup,
personelin degerlendirilmesi ise; personelin yiikseltilmesi, gelecekte goste-
recegi gelisme potansiyeli, egitim ihtiyaclarimin belirlenmesi, basart duru-
munun ortaya ¢itkmasi, édiillendirilmesi, iicretinin artirilmasi, gorev yerinin
degistirilmesi, gorevine son verilmesi, emekliye ayriimasi gibi amacglara hiz-
met etmektedir... Sicil ve basart degerleme raporlarinda, ‘Sicillerin Objek-
tifligi’ ilkesi ¢ercevesinde yetkili sicil amirlerinin kanaatinin olusmasina etki
eden hususlarin somut bilgi ve belgeye dayandirimasinin bir zorunluluk arz
edecegi tartismasizdir...” demek suretiyle, Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde
(KIT’lerde) galisan sdzlesmeli personel igin de ayni goriisiinii yinelemistir.
Tiim bu gelismelerin 1s18inda, 6111 sayili Kanun’un® 25/02/2011 tarihinde
yurirliige girmesiyle birlikte, “Yillardir siiren uygulamalar, Devlet memur-
lary icin gizli sicil raporu doldurulmasi suretiyle basar: ve basarisizligin
tespitinin miimkiin olamadigini géstermistir. 4982 sayili Bilgi Edinme Hakki
Kanunu kapsamindaki bagvurularla birlikte, gizli olmasi gereken sicil rapor-
larimin aleniyet kazanmasi, ¢alisanlar ile idarecileri karsi karsiya getirmis,
bu alandaki idari yargi davalarinda biiyiik bir artisa yol agmistir. Ozellikle
yilsonunun gelmesiyle sicil amirleri agisindan bir kiilfet halini alan sicil de-
gerlendirmesi, memurlarin yiikselmesinde ve liyakatin tespitinde baslica da-
vanak olma vasfini yitirmig, biirokratik bir formaliteye doniigmiistiir. Gelinen
noktada, gerek degerlendirme makamlari, gerekse degerlendirilenler agisin-
dan inandwicihigim ve giivenilirligini yitirmis olan sicil sisteminin kaldiril-

2 D.2.D., KT.31/01/2005, E.2004/5878, K.2005/328, DBIM.
2 25/02/2011 tarihli ve 27857 sayil1 R.G.
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maswnin kamu yarart a¢isindan daha uygun olacagi degerlendirilmektedir. "™

seklinde gerekcelendirilmek suretiyle sicil sistemine iliskin tiim hiikiimler,
DMK’den ¢ikarilmistir.

2.2. Devlet Personel Baskanh@imin
Degerlendirme Sistemindeki Yeri

1884 yilindan beridir bir sekilde uygulanmaya devam eden tezkiye ve sicil
sistemi, 2011 yilinda ortadan kaldirilmistir. Bundan dolayi, Devlet memur-
larinin genelini kapsayan bir degerlendirme sistemi halen bulunmamaktadir.
DMK ’nin 122°nci maddesine 6111 sayili Kanun ile “Kamu kurum ve kuru-
luslart yiiriitmekte olduklar: hizmetlerin ozelliklerini g6z oniinde bulundu-
rarak memurlarimin bagsari, verimlilik ve gayretlerini 6l¢mek iizere, Devlet
Personel Baskanligimin uygun goriisii alinmak kayduyla, degerlendirme 6l-
ctitleri belirleyebilir. ” fikrasi eklenmistir. Her ne kadar bu fikranin yer aldigi
madde baslig1 “Basari, iistiin basart degerlendirmesi ve 6diil” olsa da, s6z
konusu degerlendirme 6lgiitlerinin basar1 belgesi, iistiin basar1 belgesi veya
odil verilmesine iligkin olmadig1 aciktir. Ayrica anilan maddede yalnizca
“degerlendirme dlgiitleri belirleme” hususu zikredilmigse de, kamu kurum
ve kuruluglarinin bu yolla kendi degerlendirme sistemlerini kurgulama yet-
kisine sahip kilindig1 diistintilmelidir. Zira bir kurumun kendi personeli i¢in
degerlendirme 6lg¢iitleri belirlemesinin; bu 6l¢iitlerin kimlere, kimlerce, hangi
donemlerde, hangi konularda ve ne sekilde uygulanacagi saptanmadig: siire-
ce, degerlendirme yapilabilmesi bakimindan tek basina herhangi bir sey ifade
etmeyecegi agiktir. Kamu kurum ve kuruluslarinin bu sekilde kendi degerlen-
dirme sistemlerini hayata gecirmeleri ise hi¢ kuskusuz kamu yonetiminde uy-
gulama birligini ciddi dl¢iide sarsacak niteliktedir. DPB’nin uygun goriis ver-
mesi de tek bagina uygulama birligini saglamaya yetmeyecektir. Zira anilan
Bagkanligin kurumlarca goriise sunulan degerlendirme dlgiitlerinin kurumlar
arast uygulama birligine uygunlugunu denetleyecek ilke ve parametrelere sa-
hip olmasi1 gerekmektedir.

2012 Y1l Programi’nda® yer alan 281 numarali Tedbir; ““Kamu kurum ve
kuruluslarinda tiim ¢alisanlarin performansint objektif ve saydam bicimde

2 https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem23/yil01/ss606.pdf (Erisim tarihi:
30/12/2017).

2 18/10/2011 tarihli ve 28088 sayili miikerrer Resmi Gazete’de yayimlanan 11/10/
2011 tarihli ve 2011/2303 say1l1 2012 Y1li Programinin Uygulanmasi, Koordinas-
yonu ve Izlenmesine Dair Bakanlar Kurulu Karar1 eki.
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Olcen standartlar gelistirilecek, basarili ¢alisanlar desteklenecek, ticretlen-
dirmede performans da esas alinacaktir.” seklinde olup, DPB bu tedbir i¢in
sorumlu kurulus olarak saptanmis ve “Kaldirilan sicil sisteminin yerine et-
kinlik ve verimlilik analizini de i¢eren yeni bir sistem olusturulacak, kamuda
performanst da dikkate alan bir degerlendirme sistemi teskil etmek amaciy-
la Performans Degerlendirme Kilavuzu hazirlanacaktir.” seklinde agiklan-
mistir. Daha sonraki yillik programlarda da ayni veya benzer hiikiimlere yer
verilmistir. 2012 yili itibartyla DPB tarafindan kamu personelinin genelini
kapsayan yeni degerlendirme sistemine iliskin ¢aligmalara baglanmistir. S6z
konusu ¢aligmalar, DPB’nin 2015, 2016 ve 2017 yillarin1 kapsayan yeni bir
Projesi olarak Kalkinma Bakanliginca kabul edilmistir.

2.3. Yeni Degerlendirme Sistemine iliskin Tartismalar

Kamu personelinin degerlendirilmesinin gerekli olup olmadig1 hususun-
da gesitli tartismalar yiiriitiilmektedir. Tartismanin bir tarafinda, kayirmacilik
iddialarinin yaygin oldugu Ulkemizde herhangi bir degerlendirme sistemi-
nin hayata gecirilmesinin kamu yonetiminde mevcut durumdan daha fazla
sikintilara sebebiyet verecegi yoniindeki goriisler bulunmaktadir. Buna gore,
degerlendirme sisteminin gerekip gerekmedigi tartismasinin 6zii, “Attiginiz
tas trkiittiigiiniiz kusa (kurbagaya) degsin.” atasoziinde gizlidir. Bagka bir
deyisle, sayet uygulanacak olan degerlendirme sistemi hakkaniyet ve ada-
let duygusunu zedeleyecek, kiskanglik ve huzursuzluga yol agacak, calisma
sevkini ve barisin1 bozacak veya azaltacaksa, memurun degerlendirilmemesi
ehvendir.

Insan faktériiniin isin i¢inde oldugu her sistem, bahsedilen sorunlara ilis-
kin riskleri az ya da ¢ok i¢inde barindirir. Bu durum bir 6l¢iide kagimilmazdir.
Ancak, getirilecek olan degerlendirme sisteminde, ortaya ¢ikabilecek sorun-
lar alt seviyede ve kontrol altinda tutulabiliyorsa, bu sistemin uygulanmasiyla
birlikte elde edilecek faydalar gbz dniinde bulundurularak memurun deger-
lendirilmesi tercih edilmelidir. Bu goriis ise tartisma konusuyla ilgili diger
tarafi isaret etmektedir. Buna gore, memuru degerlendirmedigimiz siirece, o
memurun belirli bir ddnem i¢inde yaptig1 islerin miktar1 ve kalitesi hakkinda
bilgi sahibi olamayiz. S6z konusu memurun kurumsal hedeflere olan bireysel
katkisini tespit edemeyiz. Ayni memurun farkli donemlerdeki karsilagtirmali
durumundan da haberdar olamayiz. Is basarisi ve yetkinligi degerlendirilme-
yen kamu personeline doniik insan kaynaklar1 ve kariyer planlamasi yapil-
mast olanaksizdir. Bu sistem, ¢aliganlarin birbirleriyle kiyaslanmasindan ¢ok,
farkli donemler itibartyla kendileriyle kiyaslanmasi seklinde yiiriitiildiigi sii-
rece, personelin kendini tanimasi ve gelistirmesine de olanak saglayacaktir.
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2.4. Kamu Personelinin Degerlendirmesine fliskin
Yurt Dis1 Uygulamalari

Tiirkiye hari¢ olmak {izere, OECD f{iyesi 35 iilkenin tamaminda, kamu
personelinin geneline iliskin bir performans degerlendirme sistemi uygulan-
maktadir. OECD iilkelerinin tamamina yakininda ise performans degerlendir-
me sonuglarinin iicretlendirme, istihdam etme, s6zlesme yenileme ve kariyer
ilerlemesi gibi temel insan kaynaklari faaliyetlerinde dikkate alindig1 gozlem-
lenmektedir.”® Gerek OECD iilkeleri 6zelinde gerek diger tilkeler agisindan
bakildiginda genel kabul goren tek bir degerlendirme modelinin bulunmadigi,
bu durumun sartlara baglh olarak degistigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.”” Bi-
reysel performans degerlendirmesi, OECD {iyesi iilkelerin {icte ikisinde 360
derece degerlendirme modeli*® kullanilarak yapilmaktadir. OECD iiyesi iilke-
ler arasinda performans degerlendirme sistemi agisindan goriilen farkliliklar-
dan bir digeri de sistemin kapsamina iliskindir. Bazi iilkelerde tiim personel
performans degerlendirme sisteminin kapsami iginde yer almakta iken; bazi
iilkelerde ise yalnizca yoneticilerin performans degerlendirmesinin yapilmasi
yeterli gortilmektedir.?’

2.4.1. Amerika Birlesik Devletleri (ABD)

ABD’nin insan kaynaklarina iligkin kararlarinda performans degerlen-
dirmesi sonuglarini kullanma orani, OECD iilkelerinin ortalama orani sevi-
yesindedir. Hemen hemen tiim calisanlar i¢in performans degerlendirmesi
zorunludur. Amirler, degerlendirilen personel ile alti ayda bir performans
goriismesi yaparlar ve yillik yazili geri bildirimler verirler. Ciktilar, yetkin-

26 OECD, The State of The Public Service, Paris, 2008, s. 52-53; Aktaran: Ahmet Tozlu,
Kamu Kesiminde Performans Degerlendirme Sistemi: Is ve Meslek Danismanlarina
Yénelik Bir Uygulama Onerisi, Kalkinma Bakanligi, Uzmanlik Tezi, Ankara, 2014, s.
37.

T Chartered Institute of Management Accountans (CIMA),London, 2011, s.2; Aktaran:
A. Tozlu, a.g.t., 2014, s. 39.

% Yontem, galisanin performansinin; is arkadaslari, varsa yoneticileri ve astlar ile

hizmet vermek suretiyle dogrudan veya dolayl: olarak iletisimde oldugu kisiler tarafin-
dan degerlendirilmesi esasina dayanmaktadir. Takim geri bildirimi, ¢ok boyutlu deger-
lendirme gibi isimlerle de anilan sistem 1990’11 yillardan itibaren 6zellikle A.B.D. ve
Bat1 Avrupa’da biiytik sirketler tarafindan kullanilan ve gittik¢e yayginlasan bir uygu-
lamadir. (Ismet Barutgugil, Performans Ydnetimi, Kariyer Yayincilik Iletisim, Istan-
bul, 2002, 5.203.)

¥ QECD, a.g.r., 2008, s. 59-60; Aktaran: A. Tozlu, a.g.t., 2014, s. 40.
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likler ve iletisim becerilerine odaklanilan degerlendirmede, olabildigince adil
olgiitler kullanilmaktadir.*® Kurumlar ve daireler, politika ve islevsel hedefleri
Ozetleyen bes yillik bir stratejik plan hazirlarlar. Performans hedefleri s6z ko-
nusu stratejik planlar ¢er¢evesinde belirlenmektedir. Performans sdzlesmeleri
olusturma ve hedef belirleme konusunda kurumlari desteklemek igin Perso-
nel Yonetimi Dairesi (OPM) tarafindan bir Performans Degerlendirme Sablo-
nu gelistirilmistir. Kurumlar ve daireler, iist diizey memurlar i¢in performans
sOzlesmelerinin igerigini ve sablonunu belirlemekte 6zgiirdiir. Bu baglamda
OPM tarafindan bazi kilavuzlar gelistirilmistir. Ornegin OPM, hedeflerin
%150’sinin dl¢iilebilir olmasi, kalan % 50°sinin ise nitel olmasi hususunu ku-
rala baglamistir.’' Performans degerlendirme sonuglari, kariyer ilerlemesi ve
ticretlendirme igin biiyiikk 6nem tasimaktadir. ABD, performans 6demesini
OECD iilkeleri ortalamasindan daha ytiksek oranda kullanmaktadir. Bir de-
faya mahsus ikramiye 6demesi ve daimi ticret artislar1 seklindeki performans
odemesi, ¢ogu ¢alisan i¢in zorunludur ve temel ticretin %1 - %5’1 kadardir.*

2.4.2. Birlesik Kralhk (ingiltere)

Ingiltere’nin insan kaynaklarmna iliskin kararlarinda performans deger-
lendirmesi sonuglarin1 kullanma orani, OECD filkeleri ortalamasinin epey-
ce lizerindedir. Performans degerlendirmesi hemen hemen tiim personel igin
uygulanir. Degerlendirilen personel iist diizey yoneticilerle yillik goriisme
gerceklestirir. S6z konusu personel igin yillik yazili geri bildirim formu ha-
zirlanir, Bazi dairelerde 360 derece degerlendirme modeli de kullanilmakta-
dir.® Ingiltere’deki iist diizey kamu personeli, yoneticileriyle istisare edilerek
gelistirilen, yillik performans anlasmasi yaparlar. Performans anlasmalarinda
“ciktilar” ve “‘yetenekler” iki ana konuyu olusturmaktadir. Ciktilar tarafi,
Kamu Hizmeti Sozlesmeleri gibi belgelerde ana hatlariyla belirtilen amag-
lara ve hedeflere baglanirken, yetenekler ilgilinin kisisel gelisimine odak-
lanmaktadir.’* Performans degerlendirmesinde, iistlenilen gorevler, ¢iktilarin
zamanindalig1 ve kalitesi, yetkinliklerdeki ilerleme, iletisim becerileri ve

% OECD, Human Resources Management Country Profiles: Germany, France, Italy,

USA, UK, New Zeland, 2012.
' Anne KETELAAR v.d., “Performance-based Arrangements for Senior Civil Servants
OECD and other Country Experiences”, OECD Working Papers on Public Gover-

nance, 2007/5, OECD Publishing, 2007, s. 58-59.
2 OECD, a.g.r., 2012.
¥ OECD, a.g.r., 2012.
* Anne KETELAAR v.d., a.g.r., 2012, s. 54-55.
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isin maliyet etkinligi gibi kapsamli 6l¢iitler kullanilmaktadir. Degerlendirme
sonuglar1 kariyer ilerlemesi ve iicretlendirmede biiyiik 6nem tasir. Bununla
birlikte Ingiltere, ABDde oldugu gibi, OECD iilkeleri ortalamasindan daha
yiiksek oranda performans ddemesini kullanmaktadir. Performans 6demeleri
calisanlarin ¢ogu i¢in s6z konusudur ve daimi iicret artislar ile bir defa veri-
len ikramiye seklinde gerceklestirilir.”

2.4.3. Almanya

Almanya’nin insan kaynaklarina iliskin kararlarinda performans degerlen-
dirmesi sonuglarmi kullanma orani, ABD’de oldugu gibi, OECD iilkelerinin
ortalama orani seviyesindedir. Hemen hemen tiim ¢aligsanlar i¢in performans
degerlendirmesi zorunludur. Performans degerlendirme diger pek ¢ok iilke-
nin aksine iki y1lda bir yapilir. iki yilda bir iist diizey yoneticilerle bir goriis-
me gergeklestirilir ve bu yoneticilerden yazili geri bildirim alinir. Performans
degerlendirmesinde, iistlenilen gorevler, ¢iktilarin zamanindalig1 ve kalite-
si, yetkinliklerdeki ilerleme ve iletisim becerileri de dahil olmak tizere, ¢ok
cesitli Olctitler kullanilmaktadir. Degerlendirme, kamu hizmetinde kariyer
ilerlemesi ve sozlesme yenilenmesinde yiiksek, iicretlendirmede ise nispe-
ten daha az 6nem tagimaktadir. Buna ragmen Almanya’da da OECD iilkeleri
ortalamasindan daha yiiksek oranda performans 6demesi kullanilmaktadir.
Performans licreti cogu calisan i¢in taban licretinin % 6 - %10’unu ifade eden
bir kerelik primler seklinde gergeklestirilir.*

2.4.4. Fransa

Fransa’nin insan kaynaklaria iliskin kararlarinda performans degerlen-
dirmesi sonuglarimi kullanma orani, ingiltere’deki gibi, OECD iilkeleri orta-
lamasinin ¢ok iizerindedir. Performans degerlendirmesi hemen hemen tiim
calisanlar icin kullanilir. Degerlendirilen personel iist diizey yoneticilerle
yillik goriisme gerceklestirir. Anilan personele yillik yazili geri bildirim de
verilir.”” Her ne kadar ist diizey kamu gorevlileri ve program yoneticileri
icin hedefler bir yildan fazla siireli olsa da, performans degerlendirmesi yillik
olarak gergeklestirilmektedir. Bir yildan uzun siireli hedefleri igeren bu soz-
lesmeler, belirli bir standarda baglanmamustir.*® Degerlendirmede, tistlenilen
gorevler, ciktilarin zamanindalig1 ve kalitesi, yetkinliklerdeki ilerleme ve ile-

% OECD, a.g.r., 2012.
3% OECD, a.g.r., 2012.
7 OECD, a.g.r., 2012.
% Anne KETELAAR v.d., a.g.r., 2012, s. 42-43.
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tisim becerileri de dahil olmak iizere genis kapsamli olglitler kullanilmakta-
dir. Degerlendirme sonuglari, kariyer ilerlemesinde, ticretlendirmede ve s6z-
lesmenin yenilenmesinde orta derecede dnem tagimaktadir. Ayrica Fransa’da
da, OECD iilkeleri ortalamasindan daha yiiksek oranda performans 6demesi
mevcuttur. Performans 6demesi ¢ogu devlet memuru igin kullanilir ve daimi
ticret artiglart seklinde gergeklestirilir. Performans {icreti temel iicretin %11
- %20’sini kapsamaktadir. Performans sonuglari terfilerde de 6nemli 6lgiide
kullanilmaktadir.*

2.4.5. isvec

Isveg’in insan kaynaklarina iliskin kararlarinda performans degerlendirme-
si sonuglarini kullanma orani, OECD iilkeleri ortalamasinin biraz tizerindedir.
Hemen hemen tiim ¢aliganlar i¢in degerlendirme zorunludur. Degerlendirilen
personel ile iist diizey yoneticiler yillik performans goriismesi gerceklesti-
rirler. Bazi1 kurumlar ayrica yazili geri bildirim ve 360 derece degerlendirme
modelini kullanir. Performans degerlendirmesinde, iistlenilen gorevler, ¢ikti-
larin zamanindalig1 ve kalitesi, isin maliyet etkinligi ve yetkinliklerdeki iler-
leme de dahil olmak iizere ¢ok gesitli olgiitler kullanilmaktadir. Kariyer iler-
lemesi ve iicretlendirme i¢in degerlendirme sonuglari ¢ok dnemlidir. Isveg’te
OECD filkeleri ortalamasindan daha yiiksek oranda performans 6demesi s6z
konusudur; hatta Isvec bu alanda listenin en iistlerinde yer almaktadir. Perfor-
mans 0demesi ¢cogu kamu calisan1 i¢in kullanilir ve bir sonraki yildaki {icret
artiginin % 80’ine tekabiil eder ki bu, genellikle yilda %3 - %5 araligindadir.*’

2.4.6. Rusya

Rusya’da kurumlarin ve neredeyse tiim ¢alisanlarin performans degerlen-
dirmesinin yapilmasi yasal bir zorunluluktur ancak bu konudaki mevzuat hii-
kiimlerinin uygulanmasinda sikintilar yasanmaktadir. Devlet memurlar1 her
ti¢ y1lda bir degerlendirmeye tabi tutulurlar. Rus kamu y6netiminde bireylerin
performans degerlendirmesinde esas olarak c¢alisanlarin davranisglarinin de-
gerlendirilmesine ve almis bulunduklari hizmet i¢i egitimlere odaklanilmistir.
Performans degerlendirmesi kariyer gelisimi i¢in biiyiik 6nem tasir, ancak iic-
retlendirme veya sdzlesme yenileme ile iliskilendirilmez. Rusya, performans
O6demesi olmayan alt1t OECD f{ilkesinden biridir. Bununla birlikte, 6zellikle
6nemli ve zor gorevlerin yerine getirilmesi igin bazi ikramiyeler s6z konu-
sudur.”!

¥ OECD, a.g.r.,2012.
“ OECD, a.g.r., 2012.
# OECD, a.g.r., 2012.
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2.4.7. Giiney Kore

Gliney Kore’nin insan kaynaklarina iliskin kararlarinda performans deger-
lendirmesi sonuglarmi kullanma orani, Isveg’te oldugu gibi, OECD iilkeleri
ortalamasinin biraz iizerindedir. Hemen hemen tiim kamu c¢alisanlariyla, her
alt1 ayda veya yilda performans goriigmesi yapilmaktadir. Yine ayni periyot-
larla ¢alisanlara yazili geri bildirim verilmektedir. Performans degerlendirme,
iistlenilen gorevler, c¢iktilarin zamanindalig1 ve kalitesi ile degerleri iceren
cok ¢esitli olgiitleri kapsar. Bir Koreli kamu gorevlisinin sahip olmasi ge-
reken degerlere, degerlendirmede biiylik 6nem atfedilmektedir. Performans
degerlendirme sonuglar 6zellikle ticretlendirmede biiyiik neme sahiptir; ka-
riyer gelisimi ve sdzlesme yenilemesi i¢inse orta derecede 6nem tasir. Gliney
Kore, performans 6demesi hususunda OECD iilkeleri arasinda en tistlerde yer
almaktadir. Performansa dayali 6demeler ¢ogu calisan icin, bir defaya mahsus
ikramiyelere veya licretlerde daimi artislara tekabiil etmektedir. S6z konusu
6demeler temel ticretin % 6 - %10’u kadar olabilmektedir.*

2.5. Tiirkiye’de Kurumsal Diizeyde Uygulanan
Degerlendirme Sistemleri

Tiirkiye’de kamu personeline doniik herhangi bir degerlendirme sistemi-
nin mevcut olmadigini sdylemek dogru degildir. Temel sorun, kamu persone-
linin genelini kapsayan ortak bir degerlendirme sisteminin bulunmamasidir.
Esasen kamu personelinin yariya yakini kendi 6zel mevzuatina dayanilarak
bir sekilde degerlendirmeye tabi tutulmaktadir. Ornegin saglik personeli
“Saglhk Bakanlhigina Bagh Saglhk Kurum ve Kuruluglarinda Gorevli Perso-
nele Doner Sermaye Gelirlerinden Ek Odeme Yapilmasina Dair Yonetme-
lik”* ¢ercevesinde bir performans degerlendirilmesine ve 6demesine tabi tu-
tulmaktadir. Bununla birlikte, halen kadro karsilig1 sozlesmeli olarak calisan
personel de tesvik degerlendirmesine tabi tutulmakta ve bunun karsiliginda
tesvik ikramiyesi almaktadir. Tesvik ikramiyelerinin ddenmesi teorik olarak
performansa baglanmistir. Ancak, uygulandigi diger kurumlarda oldugu gibi
yargl kararlar1** sonucunda siireklilik kazanan rutin bir 6deme halini almig-
tir.*

2 OECD, a.g.r., 2012.
#12/05/2006 tarihli ve 26166 say1li R.G.
* D.11.D., KT.08/04/2003, E.2000/8963, K.2003/1623, DBIM vb.

4 Mehmet Rauf Karsli, Devlet Eliyle Sanat ve Kamuda Sanatg1 Olarak Calismak Devlet
Tiyatrolar1 ve Sanatcilar Uzerine Bir Inceleme, On Iki Levha Yaymecilik, 1. Baski, is-
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Kamu Tktisadi Tesebbiislerinde 399 sayili KHK kapsaminda gorev yap-
makta olan sozlesmeli personelin de sicil ve basar1 degerlemesi ile basari
licreti uygulamasi halen “Kamu Iktisadi Tesebbiisleri Sozlesmeli Personel
Sicil ve Basart Degerlemesi Hakkinda Yonetmelik™* ¢ercevesinde siirdii-
rilmektedir. 399 sayili KHK’nin 27°nci maddesinde s6zlesmeli personelin
ticret unsurlar1 arasinda “basart iicreti” de sayilmaktadir. Sicil ve basar de-
gerlendirmesi sonucunda sicil ve basarilar1 A (90 ve {istii) diizeyinde olanla-
ra temel {icretlerinin yilizde 8’1, B (76-89) diizeyinde olanlara yiizde 4’i, C
(60-75) diizeyinde olanlara ise yiizde 2’si oraninda basari iicreti 6denmesi
ongoriilmiistiir. Yine 399 sayili KHK nin 43’iincii maddesinde basar1 diizeyi
D (59 ve alt1) olanlara basar1 iicreti 6denmemesi ve baska bir sicil amirinin
yaninda, bulunduklar1 gorevin temel {icreti tutarinda bir {icretle alti ay daha
denenmek iizere yeni bir sdzlesme yapilmasi 6ngoriilmektedir. Ayrica bu siire
sonunda da sicil ve basarilar1 D diizeyinde olanlarin sdzlesmelerinin feshe-
dilecegi hikkme baglanmustir. KIiT lerden 2014 yilinda alinan verilere gére
basar1 diizeyi oran1 A diizeyi igin %99.72°dir.” A¢ik¢a goriilebilecegi tizere
basart ticreti, personel arasinda herhangi bir ayrima gidilmeden tiim personele
yapilan standart bir 6deme unsuruna doniismiistiir.

Vergi miifettisleri ve vergi miifettis yardimcilari, “Vergi Denetim Kurulu
Performans Degerlendirme Sistemi Yonetmeligi”™* kapsaminda degerlendi-
rilmektedirler. Emniyet Genel Midiirligiinde gérev yapan personel, “Emni-
yet Genel Miidiirliigii Kurum I¢i Bireysel Performans Degerlendirme Y-
netmeligi”™” cergevesinde degerlendirmeye tabi tutulmaktadir. Milli Egitim
Bakanliginda, aday dgretmenlere iliskin olarak “Milli Egitim Bakanhg Og-
retmen Atama ve Yer Degistirme Yonetmeligi’™® kapsaminda bir degerlen-
dirme sistemi mevcut olup, adi gegen Bakanlik¢a hazirlanan ve yayimlanan
“Ogretmen Strateji Belgesi 2017-2023""' cergevesinde halen 12 ilde segi-

tanbul, Aralik 2013, s. 82.
*15/11/1990 tarihli ve 20696 sayili R.G.

¥ Ismail Aydin, Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde Ucret Rejimi: Sorunlar ve Coziim Oner-

ileri, Bagbakanlik Devlet Personel Bagkanligi, Yayimlanmanmis Devlet Personel Uz-
manlik Tezi, Ankara, 2016, s. 102-103.

8 11/01/2016 tarihli ve 29590 sayil1 R.G.
#°04/07/2012 tarihli ve 28343 say1li R.G.
%0 17/04/2015 tarihli ve 29329 sayili R.G.

1 09/06/2017 tarihli ve 30091 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan 31/05/2017 tarihli ve
2017/15 sayili Yiiksek Planlama Kurulu Karari eki.
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len pilot okullarda performans degerlendirme sistemi sinanmaktadir. Ayrica,
Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanlig1 ile bagl ve ilgili kuruluslarinda basari
degerlendirme sistemine iliskin pilot uygulamalar siirdiirilmektedir.

Bunun yani sira, Milli Istihbarat Teskilat1 Miistesarligi, Savunma Sanayii
Miistesarligi, Tasarruf Mevduati Sigorta Fonu Bagkanligi, Tiirkiye Petrolleri
Anonim Ortaklig1 Genel Miidiirliigii, Istanbul Elektrik Tramvay ve Tiinel is-
letmeleri (IETT) Genel Miidiirliigii gibi birgok kurumda halen performans de-
gerlendirme sistemleri uygulanmaktadir. S6z konusu diizenlemeler ve uygu-
lamalar, degerlendirilenler, degerlendiriciler, degerlendirme konulari, dl¢iit-
leri, yontemleri ve sonuglar1 bakimindan birbirinden oldukga farklidir. Daha
once deginildigi tizere, DMK’nin 122’nci maddesinin dordiincii fikrasinda
yer alan hiikiim ¢er¢evesinde kurumsal uygulamalarin hayata gecirilmesi ha-
linde, degerlendirme sistemindeki karmasa daha da artacaktir.

3. Personel Basar1 Degerlendirme Sistemi (Pbds):
Giiclii Ve Zayif Yonleri
Personelin verimliligini ya da performansini etkileyen pek ¢ok faktor bu-

lunmaktadir. Bunlar, cinsiyet,” yas,” yetenekler, moral durumu™ gibi “kisisel
ve fizyolojik faktorler”; biiro malzemeleri,” iklim,’® aydinlatma,’” akustik,™

52 Tartismal1 olmakla birlikte, kas hacminin ve solunum kapasitesinin erkeklere gére yak-

lasik %20 kadar daha az olmasindan dolay1, kadinlarin bedensel islerde genel olarak
dezavantajli olduklar1 savunulmaktadir (Sermet Anagiin, Ali E. Ozkul, Serap Benli-
giray, Biiro Sistemleri Tasarimi, Anadolu Universitesi Yayinlar1 No. 817, Eskisehir,
1996, s. 110.).

33 30 yasindan sonra is yapabilme yeteneginde diisiis goriilmektedir. (S. Anagiin, a.g.e.,

1996, s. 111.).

** Huzurlu bir is ortami1 (Turgay Biger, “Giiglii Sirket”, Human Resources, May1s 1997,

5. 13-14.).

5 Ernst Neufert, Yap1 Tasarimi Temel Bilgileri, (Cev. Abdullah Erkan), 29. Baski, Giiven
Kitabevi, Ankara, 1977, s. 34-56.

% Uygun bir ¢alisma ortamu igin biirolarda ortam sicakliginin 20 derece C, nem oraninin

%40-50, hava akiminin ise yaklasik 150 mm/sn. civarinda olmasi gereklidir. (Fikret Ar,
Biiro Yonetimi Teknikleri, Yargt Yayinlari, Ankara, 1999, s. 22-36.).

°7 Biirolarda ideal aydinlatma yogunlugunun en az 300 Liiks olmasi gerekmektedir.

(Mustafa Oncer, “Isyeri Ortaminda Calisanlarin Performansmi Etkileyen Fiziksel
Cevre Kosullart”, Verimlilik Dergisi, S.2000/3, s. 146.)

58

Kulak ve ruh sagligi i¢in giiriiltii diizeyi 45-50 dB.’i gegmemelidir. (F. Ar, a.g.e., 1999,
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emniyet ve giivenli ortam,* hijyen, estetik dekorasyon,* renkler,”" antropo-
metri® ve biiro yerlesimi® gibi “cevresel ve ergonomik faktirler”, “Ucret
ve odiillendirme faktorii”, “bilgilenme ve benimseme faktorii” gibi etmen-
lerdir. Bu faktorlerin tiim personel i¢in esitlenmesi miimkiin degildir. Ancak
kamu kurumlarinca saglanabilecek etmenler bakimindan bu kosullarin ola-
bildigince temin edilmesi gerekmektedir. Degerlendirme sisteminin insani ve
adil bir sekilde uygulanabilmesi bakimindan bu husus goz ardi edilemez.

Personel degerlendirmesinde ikinci énemli nokta, is yiikiine iliskindir.
Adil bir degerlendirme sisteminde is ylikiiniin olabildigince esitlenmesi ve
bu denk is ylikii iizerinden personelin degerlendirilmesi gerekir. Ancak bu
ne kurumlar arasindaki ne de ayni kurum iginde yer alan birimler arasindaki
is yiikli bakimindan miimkiindiir. Hatta ayni birim i¢inde gérev yapan perso-
nel bakimindan bile is yiikiiniin denklestirilmesi olduk¢a giictiir. Bu durum
dikkate alinarak is ytikii fazla olan personele daha yiiksek puan verilmesi, is
yiikii az olan personele ise daha az puan verilmesi yonteminin benimsenme-
si halinde de, ilgili personele daha az is verilmesi suretiyle cezalandirilmasi
durumu ortaya ¢ikabilecektir. Kald1 ki is yiikii sadece isin miktar ile ilgili
degil, isin zorlugu ve riski ile de baglantilidur. Is yiikiiniin denklestirilmesi, bir
kamu hizmetinin yeterli sayida ve uygun nitelikte kamu personeli tarafindan
yerine getirilmesini gerektirmektedir. Bu da kurumsal norm kadro c¢alisma-
larinin hayata gecirilmesini ve is analizlerinin yapilmasimi isaret etmektedir.
Ancak kamu kurumlarinin kendi insan kaynaklari politikalarini hizmet gerek-
leri ve personel ihtiyaglari dogrultusunda belirleyebildikleri siiphelidir. Tiim
bu kosullar géz onilinde bulunduruldugunda, is yiikiiniin denklestirilmesinin
ne denli ¢etrefil bir konu oldugu goriilecektir.

Biitlin bu zorluklara ragmen DPB’de yeni personel degerlendirme siste-

5. 22-47.).

* Yangin, deprem vb. konularda.

60

Resimler, biblolar, ¢igekler vb.
' M. Oncer, a.g.m., 2000, s. 146.

2 Masanin galisma yiizeyi ile gz arasindaki mesafe 27-30 ¢cm. olmalidir. Koltugun

oturma ytizeyi, minderli ve 6n yiizey yuvarlatilmis, dnden arkaya dogru 3-5 derece
kadar egimli ve yerden yiiksekligi 38-54 cm. arasinda ayarlanabilir; arkalik, oturma
diizlemine 100-105 derece acili ve 48-52 cm. yiiksekliginde, 32-36 cm. genisliginde
olmalidir. (Hiilya Kayihan, vd., “Biiro Calisanlarinda Calisma Sartlarina Bagli Ergono-
mik Risk Faktorlerinin Degerlendirilmesi”, Verimlilik Dergisi, S.4, s.99-108.).

® F. Ar, a.g.e., 1999, s. 52-69.
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mine iliskin yogun caligsmalar yiiriitiilmektedir. Bahsedilen Baskanlik¢a 8 -
9 Mart 2017 tarihlerinde akademisyenlerin, kamu kurum ve kuruluglar ile
kamu gorevlileri sendikalar1 konfederasyonlarindan temsilcilerin katilimiy-
la Ankara’da gerceklestirilen “Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlen-
dirilmesi Toplantisi”® gergevesinde, anilan Bagkanlik¢a hazirlanan “Kamu
Personelinin Basarilarimin Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yonetmelik
Taslagr™ derinlemesine tartisilmistir. Anilan Taslak daha 6nce de kamu ku-
rum ve kuruluglarinin goriisiine sunulmus olup Calistay siirecince masa calis-
malar1 ve panel esliginde her yoniiyle irdelenmistir.

3.1. Taslak Sistemin Temel Anlayis1

DPB tarafindan hazirlanan Genel Yonetmelik Taslagi incelendiginde, asa-
g1daki birincil ve ikincil unsurlar 6n plana ¢ikmaktadir.

3.1.1. DPDS’nin Birincil Unsurlar

Onerilen sistemin ad1, kapsam, temel ilkeleri, kimlerin kimleri degerlen-
direcegi hususu ile degerlendirme donemleri, diizeyleri, konulari, siiregleri,
sonugclari ve itiraz mekanizmasi, sistemin omurgasini olusturmaktadir.

3.1.1.1. Degerlendirme Sisteminin Ad1

Sistem temel olarak performans degerlendirme sistemini 6ngdrmektedir
ama “performans” terimi Taslakta kullanilmamaktadir. Bunun yerinde “‘ba-
sart” sozcugi yeglenmistir. Bu tercihin, 6zellikle kamu gorevlileri sendika-
larmin bu sézciigiin rekabetci ve is glivencesini sarsici nitelikte bir egilimi
cagristirdigl yoniindeki elestirilerinden kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

3.1.1.2. Sistemin Kapsam

S6z konusu Genel Yonetmelik, 657 sayili DMK ’ya tabi olarak istihdam
edilen Devlet memurlar ile 399 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname’ye tabi
olarak calisan sozlesmeli personel hakkinda uygulanacaktir. Ancak kurum-
larin 6zel kanunlarindaki diizenlemeler sakli kalacaktir (m. 2). Yani haliha-
zirda kendi degerlendirme sistemini uygulamakta olan kurumlarin pek ¢cogu,
kendi mevzuatinda bu Genel Yonetmelik’e uygun degisiklikler yapmadigi

% http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/haber/kamu-personelinin-basarilarinin-degerlendirilme-
si-toplantisi (Erisim tarihi: 03/01/2018).

% https://www.memurlar.net/common/news/documents/593903/basari-de-
gerlendirme-taslak.pdf (Erisim tarihi: 04/01/2018).
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stirece kendi sistemlerini uygulamaya devam edecektir. Bu durumda, Emni-
yet Hizmetleri Simifindaki, Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifindaki, Saglik
Hizmetleri ve Yardimc1 Saglik Hizmetleri Sinifindaki, Jandarma Hizmetle-
ri Smifindaki ve Sahil Giivenlik Hizmetleri Sinifindaki memurlar bu Genel
Yonetmeligin kapsami disinda kalacaklardir. Hatta bazi kurumlardaki Genel
Idare Hizmetleri smifina tabi personel de kapsam disinda olacaktir. Bununla
birlikte, KIT’lerde gérev yapan sézlesmeli personelin Devlet memurlariyla
paralel bir diizenlemeye tabi kilinmasi, kaldirilan sicil sisteminde de var olan
paralellik g6z 6ntinde bulunduruldugunda, yerindedir.

3.1.1.3. Sistemin Temel ilkeleri

Basar1 degerlendirme sisteminin temel ilkeleri, “Adalet ve nesnellik”,
“Saydamlik ve alenilik”, “Belirlilik”, “Katilimcilik ve uzlagma”, “Stratejik
planlar ve ilgili mevzuat ile uyumluluk™, “Olg¢iilebilirlik”, “Islevsellik ve cok
yonliiliik” olarak belirlenmistir (m. 4). Bu ilkeler, ¢cagdas kamu yonetimi an-
layisiyla ortiismektedir. Kaldirilan sicil sisteminin islevsiz hale gelmesindeki
en onemli neden, Bilgi Edinme Kanunu ¢ercevesinde gizli sicil raporlarinin
alenilik kazanmasi iken ongoriilen yeni sistemin giiclii yan1 saydamliktir. Bu-
rada bir ¢eliski s6z konusu degildir. Miilga sicil sistemi katilime1 ve uzlas-
maci bir yaklasimla kurgulanmamustir. Sicil sistemi kat1 bir hiyerarsik yapi-
nin triiniidiir. Amir ve memur arasinda is birligi ve iletisim mekanizmasi s6z
konusu degildir. Boylesine kapali ve sert bir sistemin sonuglarinin sonradan
alenilesmesi dogal olarak sikintilara yol agmistir. PBDS ise bastan sona agik-
lik tizerine insa edilmistir. Tiim siiregler seffaf bir bicimde yiirtitiilmektedir.
Degerlendirilen personel, kimler tarafindan, hangi konularda, hangi 6lgiit-
lerle, hangi dénemlerde, nasil degerlendirilecegini siirecin basindan itibaren
bilmektedir. ilgili personel, kendisine iliskin beklentilerden haberdardir ve
hangi durumlarda puanlarinda diisiis olacagini da bilmektedir. Hatta deger-
lendirilecegi dlciitlerde ve oransal agirliklarda, ilgili personelin kendisi de s6z
sahibidir. Dolayistyla belirlilik, is birligi ve saydamlik, dngoriilen sistemin
adil bir bicimde yliriitiilmesinin en 6nemli araglaridir.

3.1.1.4. Degerlendirilenler

Degerlendirilenler, yonetici olanlar ve olmayanlar seklinde iki kategori-
de ele alimmuistir. Genel olarak sube miidiirii diizeyinin {izerindekiler yonetici
olarak tanimlanmigken, sube miidiirlerinin, miidiir yardimcilarinin ve seflerin
de yonetici olarak kabul edilmesi hususu kurumlarin takdirine birakilmistir
(m. 6). Kurumlarin, gorev, yetki ve sorumluluklarindaki farkliliklar goz 6niin-
de bulunduruldugunda, bu esneklik yerindedir.
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3.1.1.5. Degerlendiriciler

PBDS’de basat degerlendirici “en yakin amir’dir. Degerlendirme konula-
rina gore “en yakin astlar”, “is arkadaslari” ve “hizmetten yararlananlar’
da degerlendirici olarak belirlenebilecektir (m. 7). Degerlendiricilerin gesit-
lendirilmesi, degerlendirme hatalarin1 azaltmak ve nesnelligi artirmak adina
olumludur hatta elzemdir. Kaldirilan sicil sisteminde degerlendiriciler sirali
sicil amirleri olarak belirlenmisti. Tkinci ve iiciincii sicil amirlerinin deger-
lendirilen personel hakkinda dogrudan bilgi sahibi olmasi oldukea giictii ve
genelde birinci sicil amirinin goriisiine yakin goriisler beyan edilmekteydi.
Bu islevsiz yontem yerine, ilgili personel ile birebir ¢alisan en yakin amirin,
amir sifatiyla tek degerlendirici kabul edilmesi akilct bir tercihtir.

3.1.1.6. Degerlendirme Donemleri

Degerlendirme donemlerinin 1 yillik veya 6 aylik olarak belirlenebilmesi
(m. 8), kurumlara esneklik getirecektir. Biitge donemleri ve yillik programlar
dikkate alindiginda, degerlendirme donemlerinin kurumlarin ¢ogunda 1 yil
olarak uygulanacagi dngoriilebilir.

3.1.1.7. Degerlendirme Diizeyleri

Degerlendirme diizeyleri ve diizey araliklari, kaldirilan sicil sistemi ile
halen KIT sézlesmeli personeli igin uygulanan sicil ve basar1 degerleme sis-
teminde Ongoriilen ile aynidir. Degerlendirme diizeyleri “cok iyi”, “iyi”,
“orta” ve “yetersiz”” seklinde niteleme yerine harflendirilmistir. Buna gére A
diizeyi 90-100 puan; B diizeyi 76-89 puan; C diizeyi 60-75 puan ve D diizeyi
0-59 puan araligina tekabiil etmektedir (m. 9).

3.1.1.8. Degerlendirme Konulari

Degerlendirme konulari, “hedefler”, ““gOrevler” ve “yetkinlikler’” olarak
belirlenmistir. (m. 10)

- Hedefler (m. 11), “kurumlarin misyon, vizyon ve amaclarini gercekles-
tirmeye yonelik, temel olarak stratejik planlarinda ve yillik performans prog-
ramlarinda yer alan, ilgili degerlendirme doneminde personelden gergekles-
tirmesi beklenen ve somut olarak ifade edilen stratejik gorevier” seklinde ta-
nimlanmistir. Yani hedefler, sayisal veya oransal olarak ifade edilebilen 6l¢ii-
lebilir gorevlerdir ve stratejik dnemi haizdir. Hedefler, belirli bir sayida kamu
hizmetini ger¢eklestirmek, bu kamu hizmetini belirli bir oranda artirmak veya
kamusal bir sorunu belirli bir oranda azaltmak seklinde tespit edilecektir. Y6-
neticilerin ilke olarak mutlaka hedefleri olacaktir. Bunun disinda kendilerine
hedef verilen ama yonetici olmayan personel de s6z konusu olabilecektir. He-
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deflerin olgiitleri, “kalite”, ““miktar, “zaman” ve “kaynaklarin etkin kulla-
mimi” parametreleri esas alinarak belirlenecektir. Hedef olgiitleri planlama
stirecinde amirler ile personelin is birligi i¢inde ve uzlagsmayla saptanacaktir.
[lgili memur, amiriyle hedefin veya hedeflerin kag tanesini, hangi hata pay1
icinde, ne kadar siire igerisinde ve ne kadar kaynak kullanarak yapabilecegi
konusunda dénem basinda uzlasacaktir. S6z konusu memur, saydamlik ilkesi
geregi diger memurlarin hedef 6lgiitlerini de bildigi i¢in amirinden kendileri-
ne hakkaniyetli ve adil davranmasini talep edebilecektir. Hedefler, s6z konusu
hedefi memurla uzlagarak veren “en yakin amir” tarafindan degerlenecektir.

- Gorevler (m. 12), “personelin bulunduklar: kadro veya pozisyonlarda
yiiriitmeleri gereken ve hedef niteliginde olmayan isler” olarak tanimlanmis-
tir ve rutin isleri ima etmektedir. Esasen gorevi olmayan herhangi bir kamu
personeli yoktur. Ancak her gorevin mutlaka 6lciilmesi de gerekmemektedir.
Tim gorevlerin Ol¢lilmeye calisilmast kurumlara ¢ok biiytlik bir biirokratik
yiik getirecektir. Nitekim Genel Yonetmelik Taslagir kimlerin gorevleri ba-
kimimdan degerlenip degerlenmeyecegi hususunu kurumlarin takdirine bi-
rakmugtir. Gorevlerin olgiitleri “kalite”, ““zaman” ve “kaynaklarin etkin kul-
lanimi” parametreleri esas alinarak belirlenecektir. Gorevler igin ““miktar”
parametresi s0z konusu degildir; ¢linkii donem basinda ilgili personele ne
kadar is verilecegi belli degildir. Gorevler, ortaya ¢iktikca ilgili personele tev-
di edilecek ve degerlenecektir. Her gorev, isin ad1 ayn1 da olsa, aynm1 zorlukta
degildir. Ornegin yonetmelik taslag: inceleme gérevi, bir uzmanin gérevi ola-
bilir. Ne var ki bu uzmanin inceleyecegi yonetmelik tek maddelik bir ¢cerceve
yonetmelik taslagi olabilecegi gibi, onlarca maddelik miistakil bir yonetmelik
taslagi da olabilir. Dolayisiyla yonetmelik inceleme isinin dahi kendi i¢inde
tasnif edilmesi gerekecektir. Genel Yo6netmelik bu hususta dortli bir zorluk
tasnifi yapilmasin1 dnermektedir. Bu tasnif sadece bir kez yapilacak, yeni bir
gorev ortaya ¢iktiginda bu gorevin hangi siifta yer alacagi belirlenecektir.
Gorevler de yine hedefler gibi “en yakin amir” tarafindan degerlenecektir.

e Yetkinlikler (m. 13), “belirlenmis olan hedef ve gorevlerle baglantili
olmak iizere, personelden géstermeleri beklenen, él¢iilebilir veya gozlemle-
nebilir tutum, davranig, hareketler biitiinii, bilgi ve beceri diizeyi” seklinde
tanimlanmigtir. Kaldirilan sicil sistemi de temelde yetkinlik esashi bir de-
gerlendirme sistemi ongdérmekteydi. Tiim personelin yetkinlik degerlemesi
mutlaka yapilacaktir. Yetkinlik degerlemesinde 360 derece degerlendirme
modeli dngoriilmiistiir. En yakin amirin, is arkadaslarinin, en yakin astlarin
ve hizmetten yararlananlarin yapacagi yetkinlik degerlemesinde kullanilacak
olgiitler, Taslagin eki formlarda ayr1 ayr yer almaktadir. Aday memurlar ve
deneme siiresindeki sozlesmeli personel yalmizca yetkinlik degerlemesine
tabi tutulacaklardir. En yakin amirin yetkinlik puanma yiizdelik katkisi el-
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linin altinda ve diger degerlendiricilerin bulunmamasi durumu hari¢ olmak
iizere seksenin listiinde belirlenemeyecektir. Goriildiigii tizere, en yakin amir
yetkinlik degerlemesinde de en belirleyici degerlendirici konumundadir.

Kurumlarm yurtdisi, bolge ve il teskilatinin en tiist yoneticilerinin hedef
degerlemesinin merkez teskilatinin yetkili amirlerince yapilmasi; dogrudan
merkeze bagl tagra ve yurtdisi teskilatlar1 hari¢ olmak tizere, tasra ve yurtdisi
teskilatinin en {ist yoneticilerinin yetkinlik degerlemesinin ise illerde valiler,
ilgelerde kaymakamlar, yurtdisinda biiyiikel¢i ve daimi temsilciler tarafindan
yapilmasi1 dngoriilmiistiir. Boylece tasra teskilatinin merkez teskilatiyla ve va-
lilik - kaymakamlikla olan degerleme iligkisi agikliga kavusturulmustur.

* Vatandas memnuniyeti (m. 14) esasen bireysel basar1 degerlendirme-
sinin bir unsuru olmamasina karsin, bir degerlendirme konusu olarak Genel
Yonetmelik Taslaginda yer almistir. Vatandas memnuniyetinde, hizmeti su-
nan personelin bireysel basarist degil, bir biitlin olarak kurumun veya birimin
hizmet sunumu degerlendirilmektedir ve bu yoniiyle yetkinlik degerlemesi
icinde yer verilen hizmetten yararlananlarin degerlemesinden farklidir. Birey-
sel basarinin dogrudan bir 6gesi olmamasindan dolay1 basari puani i¢indeki
orani disiik tutulmustur. Kurumun veya birimin hizmetlerinin o hizmetleri
alan vatandaslarca begeni diizeyi, bir yoniiyle tek tek tiim ¢aliganlari ilgilen-
dirmektedir. Olumlu kurumsal kiiltiiriin sonucu ve kurumsal aidiyetin geregi
olarak, her personel ¢alistig1 kurumun genelinden sorumludur.

Kamu hizmetlerinin degerlendirilmesinin, parga basi iiretilen veya satilan
malin 6l¢iilmesinden farkli oldugu asikardir. Kamu hizmetlerini degerlendi-
rilebilir kilan sey, verilen hizmetin miktari, tamamlanma siiresi, kalitesi ve
hizmetten yararlananlarca begenilmesidir. Bu parametrelerden siire ve miktar
somut iken, kalite ve hizmetten yararlananlarin memnuniyeti soyut kavram-
lardir. Miktar ve siireye iligkin olgiitler, is analizleri ve/veya is birligi ¢erce-
vesinde belirlenebilir ve nesnel bir bicimde puanlanabilir. Kalite ve memnu-
niyet ise gerceklestirilen kamu hizmetinin algilanis sekliyle baglantilidir ve
biiyiik 6l¢iide 6zneldir. Nesnel ve 6znel dlgiitlerin birlikte degerlendirilmesi,
amirin gozetim ve denetim yetkisi, hizmetten yararlananlarin kamu hizmetini
yonlendirebilmesi gibi hususlar dikkate alindiginda elzemdir. Sadece nesnel
Olciitlerin dikkate alinmasi ya da sadece 6znel Olgiitlerin esas alimmasi de-
gerlendirmeyi eksik kilacaktir ve degerlendirmenin adalet duygusu ile olan
bagin1 zayiflatacaktir.

3.1.1.9. Degerlendirme Siirecleri

Degerlendirme siiregleri “Planlama”, “Izleme” ve “Degerleme” siiregle-
rinin dongiisii seklinde kurgulanmistir.
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3.1.1.9.1. Planlama Siireci

Degerlendirme planlarinin hazirlanmasinda, amir ile personel is birligi
icinde bireysel basar1 beklentilerini tespit edeceklerdir. Amirler, personeli
arasindaki gorev dagilimi ve ig yiikiiniin dengeli bir sekilde yapilmasi husu-
sunda bir list amire kars1 sorumlu kilinmistir. Planlama siireci i¢in 5 is giinii
Ongorilmiistiir. Yoneticiler ve diger personelin hedeflere iligkin dl¢iitler hu-
susunda amirleri ile uzlasmalar1 esastir. En yakin amir ile personel arasinda
uzlasma saglanamamasi halinde durum bir iist amire 2 is giinii i¢inde intikal
ettirilecek; s6z konusu anlagmazlik bir {ist amir tarafindan 3 is giinii i¢inde
karara baglanacaktir. Boylece, bir list amir memur bakimindan hedef veren
ve degerleme yapan degil anlagsmazliklar1 karara baglayan bir makam olarak
konumlandirilmistir. Bir iist amir memura degil, memurun en yakin amirine
hedef verecek ve onu degerleyecektir. Herhangi bir nedenle planlama siire-
cine fiilen katilamayan amir veya personel, bilgi iletisim araclartyla siirece
dahil edilebilecektir. Siirece dahil edilemeyen personelin, degerlendirme
doneminin bitmesine iki aydan fazla siire bulunmasi kaydiyla planlamalar
yapilacaktir. Amirin planlama siirecine dahil olamamasi halinde bir iist amir
stireci yliriitecektir (m. 15).

3.1.1.9.2. izleme Siireci

[zleme siirecinde (m. 16, 17, 18) iki énemli mekanizma séz konusudur.
Bunlardan birincisi “izleme formu “dur. izleme formu, en yakin amirlerce
dogru, tarafsiz, adil ve objektif bir degerlendirme yapilabilmesi bakimindan,
ilgili amirin personel hakkinda yetkinlik degerlemesine dayanak olusturabi-
lecek olumlu ya da olumsuz olarak kayda deger gordiigii durumlara iliskin
kendi gozlemine yer verecegi belgedir. Boylece en yakin amirlerce yapilacak
yetkinlik degerlemesinde puan kirilmasinin gerekceli olmasi saglanmistir. En
yakin amirler izleme formuna kaydettikleri bir gerekce olmaksizin yetkinlik
olciitlerinden herhangi biri icin puan kiramayacaklardir. Izleme siirecindeki
diger 6nemli mekanizma “geri bildirim”dir. En yakin amirler hedef, gérev ve
yetkinlik beklentilerinin gergeklesme veya gergeklesmeme egilimi ve neden-
leri hakkinda bilgi vermek amaciyla degerlendirilenlere izleme siireci igcinde
en az bir defa yazili geri bildirim vereceklerdir. Personelin talepte bulunmast
durumunda geri bildirimden sonraki 10 is giinii i¢cinde gdrlisme yapilmasi
esastir. Gerekli goriilmesi halinde, degerlendirme doneminin sonu beklen-
meden geri bildirim asamasinda gelisim planlar1 hazirlanarak uygulamaya
konulabilecektir. Boylece, ilgili personelin diigiik performans sergilemesine
neden olan hususa iliskin egitim ihtiyacinin karsilanmasi i¢in bir sonraki do-
nem beklenmeyecektir.
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3.1.1.9.3. Degerleme Siireci

Degerlendirme sistemindeki iiclincii siire¢ degerleme yani puanlama sii-
recidir (m. 19, 20, 21, 22, 23). Degerleme siireci, basar1 degerlendirme do-
neminin sona ermesine 10 is glinii kala baslayacaktir ve degerleme siirecinin
basindan itibaren 5 ig giinii i¢inde basar1 puani tespit edilecektir. Planlama
siirecinde oldugu gibi degerleme siireci de nispeten kisa tutulmustur. Bunun
nedeni, bu siirecte yapilmaya devam edilen hedef ve gorevlerin degerleme
dist tutulmasini engellemektir. Aslinda degerleme siireci olarak belirlenen
5 is gilinl i¢inde yalmzca yetkinlik degerlemesi yapilmaktadir. Zira hedef-
ler ve gorevler tamamlanmasi ile birlikte en yakin amirce degerlenecek ve
verilen puan ilgili personele bildirilecektir. S6z konusu hedef, istenilen mik-
tarda, istenilen zamanda, belirlenen hata pay1 i¢inde ve varsa tahsis edilen
kaynak miktar1 kullanilarak tamamlandiysa, ilgili personel o hedeften tam
puan alacaktir. Ornegin o yilin mart ay1 sonunda tamamlanmasi gereken bir
hedef, tamamlandig: tarihte en yakin amirce degerlenecek ve ilgili personel
degerleme yapilan tarihte o hedeften ka¢ puan aldigini bilecektir. Yetkinlik
degerlemesinde 360 derece degerlendirme modeli 6ngoriildiigiinden 5 is gii-
niiniin yetersiz kalabilecegi diisiiniilebilir. Ancak s6z konusu degerleme hep
en yakin calisma arkadaslar1 arasinda gerceklesmektedir. Ornegin bir genel
midirliikte gorev yapan bir daire baskan1 yalnizca altinda ¢alisan sube mii-
diirlerini degerleyecek ve s6z konusu sube miidiirleri tarafindan degerlene-
cektir. Is arkadas1 olarak da ayn1 genel miidiirliikte gérev yapan diger daire
baskanlarinca degerlenecektir. Dolayisiyla, yetkinlik degerlemesinde aktorler
cesitlendirilmis olmakla birlikte say1 ¢ok fazla artirilmamistir. Degerleme sii-
recinin biiyiik ihtimalle elektronik ortamda yapilacagi da goz oniinde bulun-
duruldugunda, bu siirecin 5 is glinlinde tamamlanabilecegi diisiiniilmektedir.

3.1.1.9.3.1. Basar1 Puam

Personele ait “basar: puani”’; yetkinlik puani ile varsa hedef puani, gérev
puani ve vatandas memnuniyeti puaninin Y 6netmelik ekinde belirlenmis olan
ylizdelik agirliklarina gére hesaplanacaktir. Basari puani hesaplanirken kesir-
ler bir {ist tam say1iya tamamlanir. Personelin kendi degerlendirmesini yapma-
s1 da miimkiin kilinmistir ancak bu degerlendirmenin bir puan olarak basari
puanina katilmasi dngériilmemistir (m. 24) Oz degerlendirmenin diisiik bir
oranda da olsa basari puaninin hesaplanmasinda dikkate alinmasi diisiinii-
lebilir. Aksi takdirde 6z degerlendirme sadece tarihe not diisme bakimindan
yapilmis bir paylasimdan ibaret kalacaktir ki aslinda bu bile 6nemsiz degildir.

Bagar1 puaninin tespiti ile ilgili en 6nemli husus, Taslakta agikliga kavus-
turulmamistir. Bu husus, bagar1 puaninin yiiksek veya diisiik olmasinda ciddi
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bir etmendir. Taslak ekinde yetkinlik 6l¢iitlerinin 100 puan {izerinden deger-
lenecegi belirtilmistir. Ancak puan araliklari belirtilmemistir. En yakin amir,
yetkinlik 6lgiitlerinden biri veya birkacina iligkin olumsuz bir tutum veya
davranis tespit ederek bunu izleme formuna kaydettiginde, bu davranis kag
puanlik bir azalisa neden olacaktir? Puan araliklar1 birer birer belirlendiginde
ilgili personelin puani 99’a diisecektir. Puan araliklar1 onar onar belirlendi-
ginde 90’a; yirmiser yirmiser belirlendiginde ise 80’e diisecektir. Yanlis bir
tutum veya davranisin negatif puan karsiliginin ne oldugu kurumlarin takdi-
rine birakildiginda, ortaya ¢ok farkli sonuglar ¢ikabilecektir. Bunun i¢in Tas-
lakta puan araliklarinin standart hale getirilmesinde yarar vardir.

Ayrica, en yakin astlarin, is arkadaslarinin ve hizmetten yararlananlarin
yapacaklar yetkinlik degerlemesinde, verilen en yiiksek ve en diisiik puanla-
rin degerlendirme dis1 tutulmasi teknigi de, degerlemenin tutarliligi agisindan
tartigiimalidir.

En yakin amir tarafindan personel hakkinda basar1 degerlendirme formu
tanzim edilecektir. S6z konusu formda, personelin bagart puani, basari pu-
anini olusturan yetkinlik puanlari, varsa hedef ve gorev puanlan ile kendi
degerlendirmesi yer alacaktir. Is arkadaslarmin, en yakin astlarin ve hizmet-
ten yararlananlarin da degerlendirici olarak belirlenmesi halinde, her bir de-
gerlendiricinin verdigi bireysel puanlar gizli tutulacaktir. Formda sadece her
bir degerlendirici grubunun ortalama puanina yer verilecektir (m. 25). Ge-
nel Yonetmeligin temel ilkesi ve omurgasinin saydamlik olmasina kargin en
yakin astlarin, is arkadaglarinin ve hizmetten yararlananlarin tek tek vermis
olduklar1 puanlarin degerlendirilen personelden gizli tutulmasi, muhtemel
husumetleri azaltmak adina yerindedir.

3.1.1.10. itiraz Mekanizmasi

Basar1 degerlendirme formu diizenlenmesiyle birlikte en yakin amir tara-
findan ilgililere teblig edilecektir. Personel, 2 is giinii icinde basar1 puanina
iligkin olarak bir iist amire yazili sekilde itiraz edebilecektir. Bir iist amir iti-
razlan 2 is gilinii i¢inde inceleyecek; itiraz konusunun ciddi olduguna karar
verirse en yakin amirden yeniden degerleme yapmasini yazili olarak isteye-
cektir. En yakin amir bir iist amirin karar1 dogrultusunda, degerleme done-
minin sona ermesinden once yeniden degerleme yapacaktir. En yakin amirin
yapacag1 yeni degerlemeye itiraz edilemeyecektir (m. 26). Burada tartigilmasi
gereken husus, en yakin amirin bir tist amirin karar1 dogrultusunda hareket
etmesinin ne anlama geldigidir. Bu hususta DMK nin 11’inci maddesinde yer
alan “Devlet memuru amirinden aldigi emri, Anayasa, kanun, tiiziik ve yonet-
melik hiikiimlerine aykirt gériirse, yerine getirmez ve bu aykirtligt o emri ve-
rene bildirir. Amir emrinde 1srar eder ve bu emrini yazi ile yenilerse, memur
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bu emri yapmaga mecburdur. Ancak emrin yerine getirilmesinden dogacak
sorumluluk emri verene aittir.”” hiikmii belirleyicidir. Dolayisiyla bir tist amir
en yakin amirden bir degerlendirme 6lg¢iitii baglaminda daha ytiksek bir puan
vermesinin uygun olacagina iliskin yazili bir istekte bulundugunda, bu iste-
gin en yakin amirce yerine getirilmesi gerekecektir. Garaz veya 6zel maksat-
la gergege aykir1 degerleme yaptiklar: veya basart degerlendirme formlarini
gercege aykiri doldurduklar anlasilan degerlendiricilerin cezai sorumlulukla-
r1 vardir. Kamu kurum ve kuruluslari, maddi hatalara iliskin diizeltmeleri ise
resen yapacaklardir.

Itiraz mercii olarak yalnizca bir iist amirin benimsenmis olmas1, merke-
zi veya kurumsal bir itiraz komisyonunun dngoriilmemis olmasi, tartigmali
bir durumdur. Merkezi olmasa bile kurumsal bir itiraz komisyonunun varligi,
personelde giiven duygusunu pekistirebilecektir. Ancak itiraz komisyonlari-
nin islevsel olacagi kuskuludur. Hedeflere iliskin Ol¢iitler belirli, uzlasma ve
i birligi i¢inde tespit edilmis iken, bu hedeflerin gergeklesme durumuna gore
verilecek puanlar da bellidir. Yetkinliklere iliskin olarak da en yakin amirlerce
ancak izleme formunda yer verilen somut olaylara dayali olarak puan diistirii-
lebilmektedir. Yetkinlik degerlemesinin diger paydaglari olan is arkadaglari,
en yakin astlar ve hizmetten yararlananlarin verecekleri puanlar, ilgili perso-
nelin onlar tarafindan algilanig bigimiyle ilgilidir. Bir komisyonun bu 6znele-
rin ve paydaslarin yerine gecerek puan yiikseltebilmesi makul olmayacaktir.
Dolayisiyla bir iist amirin itiraz makami olarak basar1 puanini incelemesi ye-
terli goriilebilir. itiraz komisyonlarinin ortaya gikarabilecegi biirokratik yiik
de ayrica dikkate alinmalidir.

3.1.1.11. Degerlendirme Sonuclari

Genel Yonetmelik Taslaginin en tartismali diizenlemesi, degerlendirme
sonuglaridir. Tespit edilen basar1 puan1 ve bu basar1 puaninin tekabiil ettigi
degerlendirme diizeyi insan kaynaklari yonetiminin hangi alanlarinda kulla-
nilacaktir? Genel Yonetmelik Taslagi, sonuglara iliskin olarak dogrudan bir
cezalandirma veya licretlendirme mekanizmasi kurmamistir. Yeni degerlen-
dirme sisteminin hayata gegirilmesinin ilk yillarinda herhangi bir cezaya veya
licrete yansitilmasi, sistemin 6lii dogmasina yol acabilecektir. Nitekim buna
iligkin diizenlemelerin genel yonetmelikle degil kanunla yapilmasi icap eder.

Genel Yonetmelik Taslagi, birbirini takip eden ii¢ basar1 degerlendirme
doneminde basar1 puani A ve B diizeyinde yer alan personelin bu durumunun
gorevde yiikselmelerinde, goreviyle ilgili kisisel gelisim imkanlarinin destek-
lenmesinde, yer degistirme uygulamalarinda, yurt dis1 gérevlendirmelerde ve
insan kaynaklari planlamasinin diger alanlarinda esas alinacagini belirtmistir
(m. 27). Bu hikkiim dogrudan uygulanabilir nitelikte degildir. Daha ¢ok genel
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bir ilke mahiyetindedir. Bu ilkenin hayata gecebilmesi i¢in bazi yasal diizen-
lemelerin yani sira “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gorevde Yiikselme ve
Unvan Degisikligi Esaslarina Dair Genel Yonetmelik”,* “Devlet Memurla-
rinin Yer Degistirme Suretiyle Atanmalarina Iliskin Yonetmelik™ ve diger
birka¢ mevzuatta degisiklik yapilmasi gerekecektir.

So6zlesmeli personelden basar1 puant A, B ve C diizeyinde olanlara 399
sayilt KHK nin 43’{incii maddesi hiikiimleri ¢er¢evesinde basar licreti 6den-
meye devam edilecektir (m. 28). Nitekim bu Genel Yonetmelik yiiriirlige
girdiginde, halen yiiriirliikte bulunan “Kamu Iktisadi Tesebbiisleri Sozlesme-
li Personel Sicil ve Basart Degerlemesi Hakkinda Yonetmelik™*® yurirliik-
ten kaldirilmig olacaktir. PBDS ile iicret arasinda dogrudan baglanti kurulan
tek diizenleme budur ve bu diizenleme esasen sozlesmeli personele iligkin
var olan uygulamanimn devam ettirilmesidir. Bu durum, KiT’lerde 399 sayili
KHK’nin eki I sayili Cetvelde yer alan kadrolarda istihdam edilen Devlet
memurlarin basari ticreti alamazken, II sayili Cetvele tabi pozisyonlarda ¢a-
lisan sozlesmeli personelin basari iicretinden yararlanmasi seklindeki kadim
sorunun siirdiiriilmesi anlamina gelecektir.

Yonetim bilimi ile ilgili literatiirde ¢ok da fazla irdelenmeyen parasal ve
formel olmayan oOdiillerin, uygulamada ¢ok etkili oldugu bilinmektedir. Mo-
tivasyonla ilgili olarak yapilan cesitli aragtirmalarda ele alinan ¢ok sayida po-
tansiyel 6zendiriciden, calisanlar tarafindan en fazla motive edici olarak se¢i-
len ilk besinden dort tanesinin, hemen hi¢bir maliyeti olmadan saglanabilecek
6zendiriciler olmasi dikkat ¢ekicidir. Gosterilen performansa bagli olarak tim
yoneticiler tarafindan kolaylikla uygulanabilecek bu odiiller, “Yéneticinin, iyi
bir is yapan ¢alisani kisisel olarak kutlamasi”, “Yoneticinin iyi performans
gosterenlere tesekkiir notu yazmasi”, “Yoneticinin iyi performans gosteren
calisanlara, bir toplanti sirasinda takdir ve tesekkiirlerini belirtmesi”, “Yo-
neticinin moral artirici ve kutlama amagh toplantilar diizenlemesi ve yiiksek
performansh ¢alisanlar: onurlandirmas:” gibi uygulamalardir.®” Sistemin so-
nuglarinda, parasal ve formel olmayan 6diillendirme yontemlerinden mutlaka
yararlanilmalidir.

C ve D diizeyinde basar1 puani alan personelin eksikliklerinin tespit edildi-
gi alanlarda amir ile personel arasinda gorlisme yapilarak gelisim planlarinin
hazirlanmasi1 ve uygulanmasi zorunlu kilinmigtir. Gelisim planlari, kurumla-

6 18/04/1999 tarihli ve 23670 sayili R.G.
87 25/06/1983 tarihli ve 18088 sayil1 R.G.
¥ 15/11/1990 tarihli ve 20696 sayili R.G.
% 1. Barutcugil, a.g.e., 2002, s. 248.
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rin tabi bulundugu hizmet i¢i egitim mevzuati ¢ercevesinde ilgili birimlerince
yiiriitiilecektir. PBDS’nin temel felsefesi, diisiik performans sergileyen per-
soneli cezalandirmak degil, ilgili personelin egitim ihtiyaglarini tespit ederek
zay1f yonlerinin gelistirilmesine yardime1 olmaktir.

Gelisim planlar, ilgili personelin varsa hedef ve gorev degerlemesi so-
nuclart ile yetkinlik degerlemesi sonucuna gore ortaya c¢ikacak olan egitim
ihtiyaglari ¢ercevesinde yiiriitiilecektir (m. 29). Kurgulanan sistemde egitim
ihtiyacinin sadece en yakin amirlerce tespit edildigi goriilmektedir. Hedef ve
gorevler en yakin amirlerce puanlandigindan bu husustaki eksikliklerin en ya-
kin amirlerce tespit edilmesi dogaldir. Ancak yetkinlik degerlemesi salt en ya-
kin amirlerce yapilmamaktadir. Duruma gore en yakin astlar, is arkadaslari ve
hizmetten yararlananlar da degerlemeye katki sunmaktadirlar. En yakin ami-
rin yapacag yetkinlik degerlemesi 5 dlciit ile 40 gostergeye dayandirilmistir
ve bu haliyle Taslak ekinde yer almistir. En yakin amirin yapacagi yetkinlik
degerlemesi gerekgeli olacak ve her bir gostergeye verecegi puan, belirlen-
mis bulunan 5 OSlciitten birine tekabiil edecektir. Dolayisiyla en yakin ami-
rin yapacagi yetkinlik degerlemesi sonucu degerlendirilen personelin hangi
alanlarda gelistirilmesi gerektigi goriilebilecektir. Ne var ki diger paydaslarin
yetkinlik degerlemesi toplulastirilarak yetkinlik puani i¢inde eriyecektir. S6z
konusu paydaslarin hangi alanlarda eksiklik gordiigii ve dolayisiyla diigiik
puan verdigi bilinemeyecektir. PBDS, en yakin astlar, is arkadaglart ve hiz-
metten yararlananlarin tek tek vermis olduklari puanlarin gizli tutulmasini
ongordiigiinden, kisiler ifsa edilmeksizin sorular tizerinden bir istatistiki veri
elde edilmesinde fayda olacaktir. Diger bir yontem de, Taslak ekinde yer alan,
en yakin amirlerin yetkinlik degerleme gostergelerinin (13 gosterge), is arka-
daglarmin yetkinlik degerleme gostergelerinin (13 gosterge) ve hizmetten ya-
rarlananlarin yetkinlik degerleme gostergelerinin (7 gosterge) hangi dlgiitlere
karsilik geldiginin Taslakta belirlenmesidir.

Biri son degerlendirme donemine ait olmak iizere, birbirini takip eden ii¢
basar1 degerlendirme doneminin en az ikisinde bagari puani D diizeyinde olan
personelin gérevinin veya gorev yerinin degistirilmesi 6ngoriilmektedir. flgili
personelin basarisiz olageldigi bir birimde ¢alismaya devam etmek zorun-
da kalmas1 makul degildir. Bu anlamda ilgilinin gérev yerinin degistirilmesi
uygulamasi, kaldirilan sicil sisteminde de var olan bagka bir amirim emrine
verilme uygulamasiyla paraleldir. Basarisizligi tespit edilen personelin go-
revinin degistirilmesi ise tartismaya agik bir konudur. Basarisiz oldugu go-
riillen bir yoneticinin gorevinden alinmasi anlasilabilir bir durumdur. Ancak
yonetici konumunda olmayan personel bakimidan goérev degisikliginin nasil
uygulanacag belirsizdir. Zikredilen gorev degisikliginin s6z konusu persone-
lin kadro unvaninda yapilacak bir degisikligi kapsayip kapsamadigi da meg-
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huldiir. KIT sézlesmeli personele iliskin -halen var olan- sézlesmenin feshine
dair diizenlemeler diginda, PBDS’nin géreve son vermeye iliskin bir sonucu
bulunmamaktadir.

3.1.2. PBDS’nin ikincil Unsurlar

Onerilen sistemde, galisma gruplarinin nasil degerlendirilecegi, hedeflerin
nasil degistirilebilecegi, gorev yeri degisikligi durumunda degerlendirmenin
nasil yapilacagi, uygulamada esgiidiim ve denetimin nasil saglanacagi, ku-
rumlarca hazirlanacak ikincil mevzuat, sistemin standartlagtirilmasi hususla-
rina da yer verilmistir.

3.1.2.1. Cahisma Gruplari

Genel Yonetmelik Taslagi’nda, personelin yalnizca bireysel olarak de-
gil bir ¢aligma grubu, komisyon veya ekip icerisinde gorev ifa edebildigi de
gozetilerek, takim ¢alismasi i¢in diizenlemeler getirilmistir (m.30). Calisma
grubunun hedef ve yetkinlik degerlemesi yapilacaktir. Calisma grubunun he-
define iliskin olarak verilecek puan ayni zamanda grubu olusturan her bir
personelin puani kabul edilecektir. Hedef degerlemesini grup yoneticisi ya-
pacaktir. Grup yoneticisinin hedef degerlemesini ise ¢alisma grubunun kurul-
mast talimatin1 veren amir yapacaktir. Grup yoneticisi en yakin amir; gruptaki
personel ise birbirleri bakimindan is arkadasi, grup yoneticisi bakimmdan da
en yakin ast olarak yetkinlik degerlemesi yapacaktir. Boylece ¢aligma gru-
bunun yetkinlik degerlemesinde de 360 derece degerlendirme modeli hayata
gecirilmistir. Calisma grubundaki her personelin, ¢alismaya katki diizeyine
bakilmaksizin ayni1 hedef puanini almasi sonucu ortaya ¢ikabilecek adaletsiz
durum, ¢aligma grubundaki her bir personelin digerini is arkadasi olarak yet-
kinlik degerlemesine tabi tutmasinin saglanmasi ile dengelenmistir.

3.1.2.2. Hedeflerin Degistirilmesi

Teorik olarak personele degerlendirme planinda yer almayan hedeflerin
degerlendirme donemi i¢inde yeni hedefler olarak verilmemesi veya perso-
nelin hedeflerinde donem iginde herhangi bir degisiklik yapilmamasi gerekir.
Ancak kamu yoOnetiminde bunun tersi durumlarla sik¢a karsilasilmaktadir.
Taslak, yeni hedeflerin de yine uzlagma ve itiraz mekanizmalari ¢ergcevesinde
verilmesini 6ngdrmiistiir. Degerlendirme planlarinda yer almayan hedefler,
100 tam puan iizerinden degerlenecektir. Degerlendirme planlarinda yer al-
mayan hedeflere iliskin puanin yilizde onu, hedef puanina eklenecektir. Bu
diizenlemeyle, 6nceki hedeflerini gesitli sebeplerle hi¢ veya belirlenen ve uz-
lasilan Ol¢iitler diizeyinde yerine getiremeyen personele, yeni bir hedef almak
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suretiyle puanini yiikseltme olanagi saglanmis da olmaktadir. Taslak, deger-
lendirme planlarinda yer almayan hedeflerin, degerlendirme planinda yer ve-
rilen hedef ve gdrevlerin ifasi zorlastiracak ya da olanaksiz hale getirecek
olmas1 durumunda, degerlendirme planlarinda gerekli tadilatlarin yapilmasini
da ongdrmiistiir (m. 31).

3.1.2.3. Gorev Yeri Degisiklikleri

Genel Yonetmelik Taslagi, degerlendirme donemi igerisinde gerceklese-
bilecek gorev yeri degisikliklerinde izlenecek yol haritasint da belirlemistir
(m. 32). Amir ya da personelin gorevden ayrilmasi halinde, personelin hedef,
gorev ve yetkinliklerine iliskin degerlemesi son ¢alistig1 en yakin amir tara-
findan yapilacaktir. Gorev yeri degisiklikleri sebebiyle hedeflerini tamamla-
yamayan personel, yetkinlikleri ve degerlendiriliyorsa gorevleri a¢isindan de-
gerlendirilecektir. Degerlendirme donemi boyunca birden fazla amir emrinde
calismis bulunan personelin yetkinlik degerlemesi son ¢alistigi en yakin amir
tarafindan yapilacaktir. Bu degerlendirmede, 6nceki en yakin amirlerinin dol-
durmus bulundugu izleme formlar1 dikkate almacaktir. izleme formlari en
yakin amir tarafindan personelin ayrildig: tarihi takip eden 10 is giinii i¢inde
doldurulacak ve yeni gorev yerlerine gonderilmek iizere insan kaynaklarin-
dan sorumlu birimlere teslim edilecektir. DMK nin 86’nc1 maddesine gore
vekaleten veya ayni Kanun’un ek 8’inci maddesi geregince kurumlar arasi
gecici stireli gorevlendirme suretiyle gérev yapan ya da kurumlarin 6zel ka-
nunlarinda yer alan hiikiimler ¢ercevesinde gegici siireli gorevlendirilen per-
sonelin degerlendirilmesinde de bu usul benimsenmistir.

3.1.2.4. Uygulamada Esgiidiim ve Denetim

PBDS’ye iligkin her tiirli tereddiidii gidermeye, PBDS kapsamindaki
kamu kurum ve kuruluslarmin degerlendirme uygulamalarini incelemeye,
denetlemeye, degerlendirme sonuglarini talep etmeye DPB yetkili kilimmistir
(m.34). Bu diizenleme, DMK ’nin 23 1’inci maddesinde yer alan ““Devlet Per-
sonel Baskanligi, kurulus kanunlarina ve biitce tiirlerine bagh kalinmaksizin,
tiim kamu kurum ve kuruluslarinin teskilat yapilarina ve personeline iliskin
konularda, gerekli gordiigii bilgi ve belgeleri kamu kurum ve kuruluglarindan
talep eder. Kamu kurum ve kuruluslar: bu bilgi ve belgeleri vermekle yiikiim-
liidiir.” hikkmii; 217 sayili “Devlet Personel Baskanligi Kurulus ve Gorevleri
Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname "nin’ 22°nci maddesinde yer verilen
“Devlet Personel Baskanlig1 Baskan ve uzmanlart bu Kanun Hiikmiinde Ka-

0 18/06/1984 tarihli ve 18435 miikerrer sayili R.G.
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rarname ’'nin kapsamina dahil kurumlarda, Baskanligin gérev alanina giren
biitiin konularda arastirma ve inceleme yapmaya, uygulamay takip ve denet-
lemeye, bu maksatla her tiirlii evrakin tetkikine yetkili olup kurumlar gerekli
bilgi ve belgeleri vermek ve yeterli destegi saglamakla yiikiimliidiir.” hitkmii
ve ilgili diger mevzuat hiikkiimleri ile uyumludur. Anilan Bagkanligin PBDS
uygulamalarini merkezi olarak yonlendirmesi, sistemin islerligi bakimindan
¢ok 6nemlidir.

3.1.2.5. Kurumsal Diizenleyici Islemler

Genel Yonetmelik, gorevde yiikselme mevzuatinda oldugu gibi, kamu
kurum ve kuruluslarinin DPB’nin uygun goriisiinii almak suretiyle kendi
basar1 degerlendirme kurumsal yonetmeliklerini yiirtirlige koymalarimi 6n-
gormektedir. Mahalli idarelere iliskin usul ve esaslarm Icisleri Bakanhiginca
hazirlanacak bir ortak yonetmelikle; yiiksekogretim kurumlarina iliskin usul
ve esaslarin ise Yiiksekogretim Kurulu Baskanliginca hazirlanacak bir ortak
yonetmelikle diizenlenmesi benimsenmistir (m. 35). Bu yontem de gorevde
yilikselme mevzuatina iliskin usulle paralellik arz etmektedir ve uygulamada
yiiksekdgretim kurumlart ve mahalli idareler icin ¢ok daha islevsel ve pratik
bir segenektir.

3.1.2.6. Sistemin Standartlastirilmasi

Genel Yonetmelik Taslag: ekinde pek ¢ok tablo ve form diizenlenmistir.
Bu tablo ve formlarda degerlendirme 6lgiitleri, gostergeleri, oranlari ve agir-
liklar1 belirlenmistir. S6z konusu olgiitler, gostergeler, oranlar ve agirliklar
kurumlar i¢in olabildigince standart hale getirilmeye ¢alisilmistir. Bu yakla-
stmin kamu kurum ve kuruluslari arasinda uygulama birligini saglama kaygi-
styla benimsendigi agiktir. PBDS’ nin kamu yonetiminde uygulama birligi ile
kurumsal esneklik arasindaki dengeyi ne dlgiide saglayabildigi uygulamada
goriilecektir. S6z konusu Olgiitlerin ve gostergelerin azaltilmasi ve kurumsal
talepler dogrultusunda artirilabilmesi hususu tartigilabilir. Ancak s6z konusu
gostergelerin bir personeli tiim yonleriyle ele alacak sekilde kapsamli oldugu
hususu g6z ard1 edilmemelidir.

3.2. DPDS’nin Hayata Gegirilmesinin On Asamalar

Bir mevzuatin iyi hazirlanmis olmasi, o mevzuatin uygulamasinin da iyi
olacagi anlamina gelmemektedir. PBDS nin etkin bir degerlendirme sistemi
olarak hayata geg¢irilebilmesi i¢in iki husus hayati 6neme sahiptir. Bunlardan
birincisi kurumsal pilot uygulamalardir. Mevzuatin kurumsal pilot uygula-
malar sayesinde sinanmasi ve elde edilecek veriler 151g1inda kurumsal mevzu-
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atin, hatta gerekirse Genel Yonetmelik’in revize edilmesi en uygun yontem
olacaktir. Bu yolla uygulamada ortaya c¢ikabilecek sorunlar dnceden tespit
edilerek soz konusu sorunlarin giderilmesi saglanabilecektir.

Ikinci énemli husus ise PBDS’nin bir yazilim ile desteklenmesidir. Mali
ve teknik olanaklar gercevesinde s6z konusu yazilimm DPB tarafindan mer-
kezi olarak saglanmasi ve kurumsal tiim bilgilerin bu ortak yazilim tizerinden
girilmesi, sistemi ¢ok daha islevsel hale getirecektir. PBDS’ nin elektronik
ortamda yiritiilmesi, nispeten karmasik goriinen degerlendirme sistemini
son derece kolaylastiracaktir. Sistemin {ligiincii kisilere agik olmayan bilgilere
iligkin giivenliginin de saglanmas1 gereklidir.

Sonug¢

PBDS’nin kamu yonetiminde énemli bir eksikligi gidermek adina hazirlan-
dig1 ve yogun bir ¢aligmanin iiriinii oldugu anlasilmaktadir. Bu ¢alisma, per-
formans degerlendirme sistemine iliskin yontem ve kavramlar lizerine insa
edilmistir. Ongoriilen sistemde saydamlik en belirgin tercihtir. Siireglerin
acik olmasi, dlciitlerin belirli olmasi, hedeflerin uzlasi ve is birligi i¢inde da-
gitilmasi ¢ok dnemlidir ve sistemi islevsel kilmaktadir. Hedeflerin 6l¢iilebi-
lir olmasi1 nesnelligin saglanmasi bakimindan hayatidir. Hedefler daha ¢ok
stratejik planlardan ve yillik performans programlarindan geldiginden, s6z
konusu mevzuatin da rasyonel bir seklide hazirlanmasi gerekecektir. Strate-
jik planlarin ve yillik performans programlarinin rutin bir mevzuat olmaktan
cikip islevsellesmesiyle birlikte, stratejik insan kaynaklar1 yonetimine gegiste
onemli bir esik de asilmis olacaktir.

Ongoriilen sistemde hedefler ve gorevler en yakin amirlerce degerlendi-
rilecektir. Yetkinlikler ise en yakin amirin yani sira, belirli oranlarda en ya-
ki astlar, is arkadaslar1 ve vatandaslar tarafindan da degerlendirilebilecektir.
Boylece degerlendirme hatalar1 en aza indirgenmeye calisiimistir. Agikca
belirtilmemis olmakla birlikte, tasarlanan sistemde ilgili personel 100 puan
iizerinden degerlendirilmeye baslanacak; dnceden belirlenen ve bildirilen 6l-
clitler dikkate alinarak, bu 6l¢iitlerden olumsuz sapmalar dogrultusunda puan
diistiriilecektir. Bahsedilen sapmalar, en yakin amirlerce tutulan izleme for-
muna dayandirilacaktir. Bu sayede degerlemenin nesnel ve gerekceli olmasi
saglanmistir. Sonuglara itiraz mekanizmasi da ongoriilmiistiir ve bir {ist amir
itiraz makami olarak saptanmistir. Ayrica, i¢ ve dis denetim mekanizmalari
da s6z konusudur. Nitekim idarenin diger tim eylem ve islemlerinde oldugu
gibi, degerlendirme sonuglar1 da yargisal denetime tabidir.

PBDS bireysel hedeflerin ig birligi ve uzlasmayla dagitilmasini 6ngérmek-
tedir. Hedeflerin Olgtitleri ve oransal agirliklari da uzlasmaya dayalidir. Plan-
lama siireci seffaf bir bicimde yiritiilecektir. Dolayistyla birim Slgeginde
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personel arasi ig yiikii dagiliminda adaletin saglanmasi kolaylasacaktir. Ayni
zamanda, kurumlarin en iist yoneticileri kurumsal hedeflerin hangi personel
tarafindan yiirtitiildigii ve bu hedeflerin hangi asamada bulundugu ve hangi
diizeyde basarildig1 konusunda elektronik ortamda karar destek sistemine sa-
hip olacaklardir.

PBDS, 6nemine binaen tiim kamu kurum ve kuruluslariyla paylasilmis;
kamu gorevlileri sendika ve konfederasyonlariyla birlikte derinlemesine tar-
tisilmistir. PBDS’nin kamu yonetimi kiiltiirtine getirmeye ¢alistig1 saydamlik,
belirlilik, hesap verebilirlik, vatandas odaklilik, uzlagma ve is birligi gibi ilke-
leri, bu sistemin hazirlanmasi ve hayata gecirilmesi agamalarinda da uygula-
mustir. Kurgulanan sistem kayirmacilik veya mobbing’e zemin hazirlamanin
aksine, halen var olma ihtimali bulunan s6z konusu olumsuzluklart goriiniir
hale getirecek ve bu ydniiyle azaltacaktir. PBDS’nin kamu personelinin ken-
dini gelistirmesine odaklandig1 diisiiniilmektedir.

Bu sistemde kamu gorevlileri birbirleriyle yaristirilmamaktadirlar. Yalniz-
ca ilgili personelden rutin gorevlerini ve/veya hedef niteligindeki stratejik go-
revlerini kendisinin de kabul ve taahhiit ettigi sekilde, zamaninda ve diizgiin
bir bigimde yerine getirmesi; bu gorevleri yerine getirirken de zaten bir kamu
gorevlisinin gostermesi gereken tutum ve davranislart sergilemesi beklen-
mektedir. Dolayisiyla bu sistemde ilgili personelden, “Gdorevli olduklart ku-
rumlarda olaganiistii gayret ve ¢aligsmalari ile emsallerine gore basarili gorev
yapmak suretiyle; kamu kaynaginda 6nemli dlglide tasarruf saglanmasinda,
kamu zararinin olusmasinin 6nlenmesinde ve onlenemez kamu zararlarimin
onemli 6l¢iide azaltilmasinda, kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin iizerin-
de artirllmasinda veya sunulan hizmetlerin etkinlik ve kalitesinin yiikseltil-
mesinde somut olaylara ve verilere dayali olarak katki sagladiklar tespit edi-
len memurlar””" olmalar1 beklenmemektedir. Kamu gorevlilerinin olaganiistii
gayret ve calismalart ile emsallerine gore basarili gérev yapmalari elbette
tesvik edilecek bir durumdur ve nitekim bu durumdaki personel “basar: bel-
gesi”, “istiin basari belgesi” veya “odiil ” ile taltif edilmektedir. Olagantistii
olumlu ve olumsuz davranislarin saptanarak yalnizca bunlarin degerlendiril-
mesine dayanan “kritik olay teknigi”’* performans degerlendirme sistemleri
icinde yer alan ve kullanilan bir yontemdir ve bahsedilen taltif uygulama-
st bu yontemle bagdasmaktadir. Ancak PBDS, kamu gorevlileri i¢in makul
basar1 standartlari getirmekte ve ilgili personelin bu standartlarin altinda bir
performans sergilemesi durumunda gerekgeli olarak puanimin disiiriilmesini

T 657 s. DMK m. 122.

2" Ali E. Eke, “Basar1 Degerleme ve KIT’ler Icin Ongériilen Yéntem”, Verimlilik Dergi-
si, S. 1988/3, s. 115.
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ongormektedir. Bu yoniiyle sistemin daha ¢ok is yapilmasini ve islerin daha
kisa siirede bitirilmesini tesvik etmedigi savunulabilir. Oysaki kendisine tevdi
edilecek is miktar1 dogrudan ilgili personelin inisiyatifinde degildir. Gorev
yapilan birimde yiiriitiilen isler i¢in gerekli sayida personelin var olup olma-
dig1 da ¢ogu zaman bilinmemektedir. Bu yoniiyle ilgili personelden uzlasilan
Olciitlerden daha fazla is ¢ikarmasinin beklenmesi ve personelin ¢ikaracagi bu
fazla is lizerinden degerlendirilmesi biiyiik bir adaletsizlige yol acabilecektir.

PBDS, donem sonunda elde edilen basari puaninin, bu puanin karsilik
geldigi diizeye baglh olarak terfilerde, kisisel gelisim olanaklarinin destek-
lenmesinde, yer degistirme uygulamalarinda, yurt dis1 gérevlendirmelerde,
egitim ihtiyaclarmin belirlenerek karsilanmasinda, gérev ve gorev yeri degi-
sikliklerinde ve insan kaynaklar1 planlamasinin diger alanlarinda kullanilma-
sin1 tasarlamaktadir. Basar1 puaninin KiT’lerdeki uygulamanin siirdiiriilmesi
disinda iicrete yansitilmamasi, PBDS nin baslangi¢c asamasi icin yerindedir.
Basarinin iicrete yansitilmasi hususu, PBDS’nin kamu yonetiminde yerlesme-
sinden sonra ele alinmalidir. Kaldirilan sicil sisteminde ii¢ kez olumsuz sicil
alan memurun memuriyetine son verilmesi dngoriilmiisken, PBDS’de boyle
bir uygulamaya yer verilmemistir. Bu yoniiyle sistemin is glivencesine iliskin
gereksiz kaygilara yol agmamasi olumludur. Ancak, 399 sayili KHK’de yer
alan sozlesmenin feshine iliskin yaptirim siirdiiriilmektedir.

Sonug olarak, kurumlarin 6zellikle personel/insan kaynaklar1 birimlerine
PBDS’ye iligkin gerekli hizmet i¢i egitimlerin verilmesi, uygulamay1 kolay-
lastiracak yazilim sistemlerinin gelistirilmesi gibi hususlarin dikkate alinmasi
kaydiyla, PBDS’nin Tiirk kamu y&netiminde uygulanabilir nitelikte oldugu
diisiiniilmektedir. Bu sistem yalnizca bir degerlendirme sistemi olarak ele
alinmamalidir. PBDS’nin hayata gegirilmesi ile birlikte, kamu yonetimi an-
layisinda ve kiiltiiriinde ciddi bir degisim ve doniisiim yasanacaktir. PBDS,
cagdas insan kaynaklar1 yonetimi i¢in ¢ok dnemli bir veri tabani olusturacak-
tir. PBDS, sadece sirali amirlerin degerlendirici oldugu eski sicil sisteminden
farkli olarak, tiim kamu personelini degerlendirmede etken 6zneler olarak
kurguladigindan, personel/insan kaynaklari birimlerinin yani sira, kurum per-
sonelinin tamaminin yeni sistem konusunda bilgilendirilmesi gerekmektedir.
Tasarlanan sisteme 6zellikle iist yoneticilerin nesnel bir bakis agisiyla sahip
¢ikmasinin saglanmasi, sistemin iyi bir yazilim alt yapisiyla desteklenmesi ve
pilot uygulamalarla sinanmasi ¢ok 6nemlidir. PBDS’nin hayata gecirilmesi
ve sorunsuz igleyebilmesi i¢in merkezi bir kurum olarak DPB’nin kilavuzlu-
gu, esgiidiimii ve yonlendiriciligi de belirleyicidir.
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2012 Y1li Programi (18/10/2011 tarihli ve 28088 miikerrer sayili Resmi Ga-
zete).

Bazi1 Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasi ile Sosyal Sigortalar ve Genel
Saglik Sigortast Kanunu ve Diger Bazi Kanun ve Kanun Hiik-
miinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun
(25/02/2011 tarihli ve 27857 sayili Resmi Gazete).

Bilgi Edinme Hakk1 Kanunu (24/10/2003 tarihli ve 25269 sayili Resmi Ga-
zete).

Devlet Memurlar1 Kanunu (23/07/1965 tarihli ve 12056 sayili Resmi Gaze-
te).

Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi (18/10/1986 tarihli ve 19255 say1li Res
mi Gazete).

Devlet Memurlarinin Yer Degistirme Suretiyle Atanmalarina Iliskin Y 6net-
melik (25/06/1983 tarihli ve 18088 sayili Resmi Gazete).

Devlet Personel Bagkanligi Kurulus ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hitkmiin-
de Kararname (18/06/1984 tarihli ve 18435 miikerrer sayili Resmi
Gazete).

Emniyet Genel Miidiirliigii Kurum I¢i Bireysel Performans Degerlendirme
Yonetmeligi (04/07/2012 tarihli ve 28343 sayili Resmi Gazete).

Kamu iktisadi Tesebbiisleri Soézlesmeli Personel Sicil ve Basar1 Degerlemesi
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Hakkinda Yonetmelik (15/11/1990 tarihli ve 20696 sayilt Resmi
Gazete).

Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gérevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi
Esaslarina Dair Genel Ydnetmelik (18/04/1999 tarihli ve 23670
say1l1 Resmi Gazete).

Memurin Kanunu (31/03/1926 tarihli ve 336 sayili Resmi Gazete).

Memurine Verilecek Sicil ve Hiiviyet Varakalart Numunelerinin Kabuliine
Dair Kararname (26/04/1934 tarihli ve 2685 sayilt Resmi Gazete).

Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri Hakkinda Tiiziik (17/12/1947 tarihli ve
13254 sayili Resmi Gazete).

Milli Egitim Bakanligi Ogretmen Atama ve Yer Degistirme Y onetmeligi
(17/04/2015 tarihli ve 29329 sayilt Resmi Gazete).

Ogretmen Strateji Belgesi 2017-2023 (09/06/2017 tarihli ve 30091 say1li Res-
mi Gazete).

Saglik Bakanligia Bagli Saglik Kurum ve Kuruluslarinda Gorevli Personele
Déner Sermaye Gelirlerinden Ek Odeme Yapilmasina Dair Yonet-
melik (12/05/2006 tarihli ve 26166 sayilt Resmi Gazete).

Vergi Denetim Kurulu Performans Degerlendirme Sistemi Y 6netmeligi
(11/01/2016 tarihli ve 29590 sayili Resmi Gazete).
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