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19. Yüzyılın sonlarında ortaya çıkan bilimsel yönetim anlayışı bi-
reysel ve örgütsel düzeyde performans ölçümü ve yönetiminin yay-
gınlaşmasında etkili olmaktadır. Performans yönetimi anlayışı ve 
uygulamasının kamu kurumlarında yaygınlaşması ise İşletmecilik 
akımının kamuya yansıması olan Yeni Kamu İşletmeciliğinin (YKİ) 
etkisiyle 1980’lerden sonradır. Kamu kurumlarında bireysel ve ku-
rumsal/örgütsel düzeyde verimsizlik ve performans yetersizliğiyle il-
işkili şikâyetler akademisyenlerin ve uygulayıcıların gündemindedir. 
Bu tür şikâyet ve halkın kamudan taleplerine cevaben, çoğu ülkede, 
kamu kurumlarının ve görevlilerinin performansını geliştirmek 
tartışılmakta, politikalar ve mekanizmalar geliştirilip uygulanmak-
tadır. Türkiye’nin kamu sektöründe performans değerlendirme poli-
tikası küresel kimi gelişmelerden etkilense de özgün bazı özellikler 
barındırır. Uluslararası kurumsal politika aktörleri olarak OECD, 
IMF, Dünya Bankası ve AB, Türkiye’deki kamu sektörü performans 
politikasını etkilemektedir. Uzun vadede, hükümetlerin sık değişimi, 
askeri müdahaleler, siyasal ve ekonomik krizler gibi nedenlerle Tür-
kiye’de personel yönetimi ve performans değerlendirme politikaları 
sık değişmektedir. Türkiye’de sistemli ve bütüncül bir performans 
yönetim ve değerlendirme politikasından ziyade önceki hükümetler-
in yaptığına tepkisel, parçacıl ve eklektik çabalardan bahsedilebilir ve 
liberal Batı demokrasilerindeki gelişmelere benzer eğilimler olsa da, 
daha çok seçmeci bir yaklaşım hâkimdir. Bu çalışmada, performans 
değerlendirmesi politikasının kavramsal çerçevesi ortaya konmakta, 
Türkiye’nin kamu yönetiminde performans değerlendirme politika-
larının uygulanma aşaması kamu politikası süreç teorisi olarak süreç/
aşamalar modeli çerçevesinde ve tarihsel gelişimde analiz edilmek-
tedir. 

With the emergence of scientific management at the end of the 19th 
century, performance appraisal and management both at the indi-
vidual and organizational levels began to be accepted and spread. 
The spread of the performance management approach and practice 
in public institutions was due to the influence of the new public man-
agement, which was the reflection of managerialism to the public 
sector after the 1980s. The complaints about unproductivityand the 
lack of performance in public organizations both at the individual and 
the institutional / organizational levels are in the agenda of academi-
cians and practitioners. In response to such complaints and demands 
of public from organisations, in many countries, there are ongoing 
debates, policies, mechanisms, and practices are developed and im-
plemented to improve the performance of public employees and insti-
tutions. Although the progress of the performance evaluation policy 
in the public sector in Turkey is generally affected by global trends, 
it also has some unique features. OECD, IMF, World Bank, and the 
EU can be considered as major international institutional policy ac-
tors on public sector performance policy of Turkey. In the long term, 
personnel management and performance evaluation policies in Tur-
key vary repeatedly because of the frequent changes of governments, 
military interventions, political and economic crises. Even though, 
it shows similarities to Liberal Western countries, it appears to be in 
the form of “fragmented” and “eclectic” policies that are reactive to 
previous governments’ efforts, rather than a systematic and holistic 
performance management and evaluation policy. In this study, after 
explaining the conceptual framework of performance evaluation pol-
icies, the implementation and evaluation stages of Turkey’s public 
administration performance policy have been historically analyzed as 
stages model in the context of public policy process theory.

Performans yönetim mekanizmaları, kamu yönetiminin her düzeyinde modern demokrasilerin 
çoğunda ve giderek artan sayıda devlette, mevcuttur ve geliştirilmektedir. Performans yönetimi 
kamu yönetimi literatüründe önemli araştırma ve tartışma konularından birisidir. Ancak, politika 
oluşturma sürecine entegre performans yönetim sistemlerinin planlanması ve uygulanması için tutarlı 
stratejilerin geliştirildiği bütüncül performans değerlendirme politikalarına az rastlanmaktadır. Böyle 
bir stratejide yanlış uygulamalara ve tıkanıklıklara yol açabilecek performans yönetim sistemlerinin 
sorunlarını ve tuzaklarını tespit etmek ve bunları çözmek gerekir. Buna yönelik olarak, mikro 
düzeyde (Mirzahi, 2017: 4; Büte, 2011; Aktaş ve Şimşek, 2014) ve makro düzeyde (Köseoğlu ve 
Şen, 2014; Altuntaş ve Dömez, 2010; Güner ve Memiş, 2007) yapılan araştırmalar bulunmaktadır.
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Performans değerlendirme ve yönetimi mekanizmalarının kapsamı ve etkisi yaygındır; hedef belirleme, 
hesap verebilirlik, kontrol ve vatandaşların kamu yönetimine entegrasyonu gibi temel yönetişim konuları 
yanısıra kamu, özel ve kâr amacı gütmeyen üçüncü sektör kuruluşları arasındaki ilişkiyi anlamaya ve 
geliştirmeye yardımcı olur (Moynihan, 2008).Kamu örgütlerinde bireysel kurumsal/örgütsel düzeyde 
verimlilik, etkinlik ve performans yetersizliğiyle ilgili şikayetler, vatandaşların artan talepleri, sınırlı 
kaynakların optimum kullanılması gereği, israf kaygıları, personelin düşük motivasyonu, sürekli artan 
kamu hizmetleri ve diğer başlıklar ışığında Türkiye’nin kamu sektöründe performans değerlendirme 
politikasının uygulama aşamasının kamu politikası süreç teorileri çerçevesinde çözümlemesi çalışmanın 
odağını oluşturmaktadır.

Bu çalışmada, kamu sektöründe performans kavramı açıklanıp Türkiye’nin performans 
değerlendirme politikasıyla ilgili literatüre yer verildikten sonra Türkiye’de kamu sektörü performans 
değerlendirme politikasının uygulama --beşli süreç/aşamalar politika süreç ve çözümlememodelinin 
dördüncü-- aşamasının 1965–2018 dönemindeki durumu genelde kamu politikası süreç, analiz ve 
akademik amaçlı çözümleme teorileri literatürü özelde süreç/aşamalar (stages) modeli ışığında 
çözümlenmektedir. Kamu politikası sürecindeki diğer aşamaların ayrıntılı irdelenmesi bu makalenin 
kapsamını fazla genişleteceği için yapılan çözümleme, diğer aşamalara dair bazı arkaplan bilgileri 
verilmesi dışında, sadece uygulama aşamasıyla sınırlı tutulmaktadır.

Bu makalede Türkiye’nin kamu sektörü performans değerlendirme politikalarının 
uygulanmasına dair 1965–2018 yılları arasındaki yarım yüzyılı aşkın (54 yıllık) bir döneme dair geçmişte 
kalan uygulamalar akademik amaçlarla analiz edilmektedir. İrdelenen bu dönem içerisinde tekdüze 
politikaların olmayışı, doğal olarak kamu yönetimindeki ihtiyaç ve gelişmelerin de etkisiyle çeşitli 
zamanda farklı politikaların uygulanması, politika süreçlerinde çok sayıda aktörün etkilerinin dikkate 
alınması gerekliliği teorik arkaplanı olan kapsamlı çalışmaları gerekli kılmaktadır. Tek bir makalede 
birçok teorinin kullanımı ve gerek böylesine girift, dar,spesifik, mikro veya mikro-meso karışımı bir 
konuda ve gerekse Türkiye’deki diğer kamu personel yönetimi ile performans yönetimi konularında 
seçilen politikanın tüm aşamalarını ele alan çok kapsamlı analizi makale türündeki bir eserde sistematik 
ve anlamlı çözümleme yapmak mümkün olamayacağı için, bu eserde Türk kamu sektöründe bireysel 
ve kurumsal performans politikasının uygulama aşamasına odaklanılmaktadır.1965–2018 döneminin 
seçilmesinde başlangıç yılının 1965 olması TBMM’de 10 ay süren aralıklı görüşmeler sonunda 
14/07/1965 tarihinde yasalaşan ve üzerinde çokça değişiklik olsa da halen yürürlükte olan 657 sayılı 
Devlet Memurları Kanunu’ndan gelmekte, 2018 yılı ise yakın gelecekteki uygulamaları etkilemesi 
beklenen konuyla ilgili son bazı taslakların çıkış yılı ve kamu politikası çözümleme için seçilen bu 
ve diğer spesifik meso düzey konuların analizini hayli etkileyebilecek Cumhurbaşkanlığı Hükümet 
Sistemine geçilen yıl olmasından dolayıdır. Kamu politikasının yapım ve uygulama aktörleri ile anlayışı 
da bu hükümet sistemiyle ciddi ölçüde değişmiştir ve değişmektedir. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE: PERFORMANS DEĞERLENDİRME 
VE KAMU POLİTİKASI ANALİZİ / ÇÖZÜMLENMESİ

Kamu sektöründe performans değerlendirme politikasının analizindeihtiyaç olan performans, 
performans yönetimi, performans değerlendirme gibi bazı temel kavramlar özetle ve makalenin 
amacına uygun biçimde tanıtılmaktadır. Bu başlıkta ayrıca kamu politikası ve kamu politikası analizi 
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/ çözümlemesi ile Türkiye’de de çok kullanılan köklü süreç / aşamalar modeli kısaca tanıtılmaktadır.

2.1. Performans Yönetimi (PY) ve Performans Değerlendirme (PD)

Türk Dil Kurumu performansı “başarım” olarak çevirmektedir. “Başarım” ise elde edilen 
derece, başarı veya yapılabilecek olan en iyi derecedir. Yardımcı birimler ve personel için sadece hukuki 
görevler olan performans ve performans ölçütleri; ana hizmet birimi kariyer personeli için belirli bir 
zaman dilimi sonunda görev tanımına uygun ulaşılacak iş hedefleridir (Bilgin, 2015: 26). Performans, 
bir işi yapan birey, grup veya örgütün yapılan iş yoluyla amaçlanan hedefe ne kadar ulaşılabildiğinin 
nicel ve nitel olarak anlatımıdır. 

Performansı tanımlayan ekonomiklik, verimlilik ve etkililik gibi temel kavramları açıklamak 
gerekir (Martilla ve James, 1977). Ekonomiklik mal ve hizmet üretimi için en uygun kaynakların ve 
doğru malzemenin girdi olarak seçilmesi ve israf edilmemesidir. Verimlilik, bu girdilerin (malzeme, 
insan gücü, sermaye, enerji), üretime katılmasıyla en uygun çıktıların (mal ve hizmetlerin) üretilmesidir 
(Öztürk, 2004; Ekinci, 2008: 176). Etkililik bir örgütte hedeflere etkin olarak ulaşılabilme derecesidir. 
Görevler ve iş hedeflerine göre performans ölçütleri önceden belirlenir. Performans göstergeleri ise, 
bu ölçütler kapsamında gerçekleştirilen iş, eylem ve etkinliklerdir. PY ise “yönetimin planlama ve 
denetim faaliyetlerinin, performans kavramındaki gelişmeler ışığında uygulanmasına yönelik modern 
bir yönetim anlayışıdır” (Bilgin, 2015: 28).

PD genellikle ast-üst arasında düzenli, yapılandırılmış, resmi bir iletişim sürecidir. Geleneksel 
performansı değerlendirme yaklaşımında, yıllık bir rapor doldurulur ve çalışanın performansının formel 
veya enformel göstergesi olarak bir değerlendirme mülakatı yapılır (Stroleny, 2018: 12). Geleneksel 
anlamdaki bu performans değerlendirme sistemi büyük ölçüde yukarıdan aşağıya doğrudur ve performans 
üst / yönetici tarafından değerlendirilir. Zamanla daha geniş bir yaklaşımın parçası olarak anlaşılan PD 
giderek performans yönetiminin (PY) önemli unsurlarından birisi haline gelmiştir. 

PD geçmiş, şimdiki ve gelecek performansa dair geri bildirim, hedef belirleme, planlama, 
yönetme, değerlendirme ödüllendirme ve geliştirme gibi çok çeşitli amaçlara dair geniş bir yaklaşım ve 
mekanizmadır (Stroleny, 2018: 13). PD “belirlenen performans ölçüt ve göstergelerinin değerlendirme 
yöntemi olarak özdeğerleme, hiyerarşik değerleme, merkezi değerleme, görüşme ortamında değerleme, 
360 derece yöntemleri ve balanced scorecard (dengeli karne kartı) gibi yöntemlerle işe/kuruma en uygun 
olanın seçimi performansın değerlendirilmesidir” (Bilgin, 2015: 31). Performans değerlendirmede şu 
ilkeler öne çıkmaktadır (Bilgin, 2015: 26):

● Kamu hizmetlerine dair kayıtların doğru olarak ve açık şekilde tutulması;

● Bazı istisnalar dışında, bilgilerin kamuya açık tutulması;

● Görevden sorumlu kişilerin net olması;

● Sorumluların, aldığı karar ve yaptığı uygulamaları gerekçelendirmeleri;

● Görev performansına ilişkin sorumlulukların üstlenilmesi;

● Başarı ödüllendirilirken, olumsuzlukların da cezalandırılması;

● Hesap vermenin ne olduğunun iyi bilinmesi.
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PY yetenek yönetimi, öğrenme ve geliştirme, ödül yönetimi (yatay entegrasyon) gibi birbiriyle 
ilişkili insan kaynakları faaliyetlerini entegre etmeye yardımcı kapsamlı bir stratejik yaklaşımdır. PY’nin 
odak noktası, kuruluşun bir bütün olarak performansının ve örgütsel hedeflerinin belirlenmesi, ölçülmesi 
ve çalışanların örgütsel hedeflere bağlanmasıdır (dikey entegrasyon). PY örgütün ve çalışanların 
performanslarının ilişkisi varsayımına dayanır. 

2.2. Analiz Düzeyi Olarak Performans Değerlendirme Yöntemleri

Çok boyutu olan performans değerlendirme makro, mikro ve ara olmak üzere üç düzeyde 
kullanılan bir kavram ve yöntemdir. Makro düzeyde performans politikası ve yöntemi bir ülkenin 
yerel ve varsa bölgesel yönetimlerini de kapsayan genel tartışmalar ile ulusal düzeydeki, sektörel 
tercihler ve mekanizmalar, kurumsal altyapılar, kamu görevlileri, mevzuat, uygulamalar ve bunlara 
dair değerlendirmelerden oluşur. Makro düzeyde, politikacılar, kamu görevlileri, vatandaşlar ve 
kamu hizmetlerinden diğer yararlanıcıların içiçe geçen ilişkileri ile bunların performans sistemindeki 
etkileri açıklanmaktadır. Mikro düzeyde performans politikası ve yöntemi, bir organizasyon ve onunla 
etkileşimde bulunanların bireysel performansından oluşur. Mikro düzeyde performans değerlendirme, 
performans temelli ödemeler yoluyla çalışanları işe motive etmedir. Kamu yöneticileri sadece parayla 
değil, aynı zamanda örgüt kültürünü değiştirerek, çalışanların örgütün ayrılmaz bir parçası olduklarını 
hissetmeleri, vb. unsurlarla motive edilebilirler (Mirzahi, 2017: 4). Ara düzeyde performans politikası 
ve yöntemi, eğitim, yerel yönetimler ve sağlık gibi bir sektörde bir veya birkaç örgütün performansına 
işaret eder (Köseoğlu ve Şen, 2014: 115). Performans yönetim sistemlerinin karmaşık doğası, onları 
düzeylere ayırarak incelemeyi gerekli kılmaktadır. Analiz düzeyi bağlamında performans değerlendirme 
yöntemleri bireysel, kurumsal ve sektörel düzeylerde incelenebilir.

2.2.1. Bireysel Performans Değerlendirme

Kamuda performans yönetimi bireysel anlamda, personelin örgüt amaçlarına ulaşmak için 
istenen, hizmet sürecine sağlanan katkıyı belirleme ve bu katkıya uygun olarak ücretlendirme, 
ödüllendirme, yükseltme ve eğitim sürecidir. Bireysel olarak performans değerlendirme, bütün 
personel yönetimi alanlarında bütün örgütlerde uygulanabilirliğe sahiptir. İşe alındıktan sonraki eğitim, 
terfi, ücretlendirme, ödüllendirme, yer değiştirme ve diğer görevlendirmelerde çalışanların bireysel 
performansı da dikkate alınmalıdır (Bilgin, 2015: 31); ancak, bireysel performansın en öne çıktığı yer 
ücretlendirme, ödüllendirme ve yükselmedir.

Kurumda bireysel performansa dayalı bir ücretlendirme yapılacaksa, bunun bütün çalışanlar 
tarafından bilinmesinin sağlanması, açıklanması ve motive edilmesi gerekir. Çünkü ücretler, çalışanların 
kendi yeteneklerine, üretmelerine, verimli olma çabalarına, diğer bireysel yetkinlik ve başarılarına göre 
belirlenmektedir. Performansa göre ücretlendirmenin başarıyla sürdürülebilmesi için, şu ilkeler öne 
çıkmaktadır (Bilgin, 2015: 32-33):

● Ücretlendirmenin emek ve verim karşılığı olması ve süreyi dikkate alması;

● Ücretlendirmenin örgütsel performans hedeflerini ve kültürünü desteklemesi;

● Ücretlendirmenin yöneticilerin farklı başarılarını ayırabilmesi;

● Ücretlendirmenin; düzenli ve ödüllendirici olması, kıdemi de hesaba katabilmesi;
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● Ücretlendirmenin daha iyi performansa ulaşmayı da hedeflemesi;

● Performansa göre ücret oranlarının makul aralıkta olması.

Bu temel ilkeler performans için çerçeve çizmeye yarar. Bazı temel bireysel performans ilkeleri 
önerilip kullanılsa da, bireysel performans işin niteliğine göre farklılaşır. Bireylerin tek tek başarımı ve 
bu başarımı değerlendirme kendi başına önemli olsa da, bireylerin başarımı takım, birim ve örgütsel 
performansı da olumlu veya olumsuz etkiler. Bireysel performans değerlendirme ancak kurumsal 
performansla birlikte daha iyi anlaşılır ve sağlıklı biçimde yükseltilebilir.

2.2.2. Kurumsal/Örgütsel Performans Değerlendirme

Kurumsal/örgütsel performansta örgütün veya kurumun hedeflerine ne derece ulaşıp 
ulaşmadığı değerlendirilir; somut ve soyut ödüllendirme yapılabilir ve somut ödüllendirme daha çok 
ödemelere yansıma şeklindedir. Kurumsal performans esaslı ücretlendirmeye çalışanların kurumla 
daha çok bütünleşmelerini ve işbirliğini sağlamak amacıyla başvurulur; ancak bu bireysel ve takım 
performansına göre daha az teşvik edici ve dolaylıdır (Bilgin, 2015: 34). Kurumsal performans düzeyinde 
ücretlendirmede, kurum performansı arttıkça, her bir çalışan bu artıştan pay alır veya alması beklenir. 
Kurumsal ve kişisel amaçları uyumlu hale getirerek performans değerlendirmenin hem çalışanlara hem 
de kuruma katkı sağlaması beklenir. 

Kurumsal performansı ölçmede uluslararası literatürde öne çıkan bazı yöntemler şöyledir: 
De Bord Tablosu, Yatırımın Geri Dönüşü, Sink ve Tuttle Modeli, Marka Değerlemesi, Müşteri Değer 
Analizi, Hissedar Değer Analizi, Performans Ölçüm Anketi, Akıllı Performans Piramidi Performans 
Ölçüm Matrisi, Performans Prizması, EFQM Mükemmellik Modeli, Birleşik Dinamik Performans 
Ölçüm Sistemi, Birleşik Performans Ölçüm Çerçevesi ile Dengeli Karne Kartı (Aydın, 2018). 

2.2.3. Sektörel Düzeyde Performans Değerlendirme

Makro düzeyde performans, yerel yöntemlerin performansına dair genel tartışma ile sektörel 
veya ulusal düzeyde uygulamalardan oluşur. Bu makalede bireysel ve örgütsel düzeydeki çalışmalar 
ele alınsa da, makro/ülkesel ve sektörel düzeylerdeki kimi performans politika ve uygulamalarına da 
yer verilmektedir. Farklı iş ve hizmet alanları ile sektörler, doğası gereği, farklı performans ölçütlerine 
sahip olmalıdır. Türkiye’de kamu sektöründe, Devlet Personel Başkanlığının taslak çalışmalarında 
da, bakanlık, kurumlar ve kuruluşların farklı performans ölçütleri geliştirmesi teşvik edilmektedir. 
Bu bağlamda güvenlik, sağlık, milli eğitim, yerel yönetimler ve yükseköğretimde kendilerine özgün 
performans düzenlemeleri var olup “Akademik Teşvik Ödeneği Yönetmeliği” (örneğin, Gül ve Arabacı, 
2018; Yokuş, Akyürek ve Kanatlı, 2018) ve “Sağlık Bakanlığına Bağlı Sağlık Tesislerinde Görevli 
Personele Ek Ödeme Yapılmasına Dair Yönetmelik” buna örnekler arasındadır.

2.3. Kamu Politikalarının Analizi / Çözümlenmesi

Kamu politikasının birçok tanımı olmakla birlikte, kısaca “devletin yaptığı ya da yapmadığı 
her şey” olarak tanımlanabilir. Kamu politikası, “toplumsal sorunları gündeme getirerek, çözüm 
seçeneklerini ve en uygun politikayı ortaya koyma ve bu sorunu çözme ya da ihtiyacı giderme yönünde 
kamusal aktörlerin veya onların denetimi ve gözetimi altındaki diğer aktörlerin planlı kararlarını ve 
eylemlerini içerir” (Gül, 2015: 8). Kamu politikası analizi ise, kamu örgütlerinin tercihlerini, neden ve 
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nasıl yaptıklarını ve bunların ne gibi sonuçlar doğurduğunun araştırılıp değerlendirilmesidir.

Kamu politikası analizi, kamu politikalarının yapımı ve uygulamasındaki süreçleri, (uygulama 
anı öncesi ve sonrası) kamusal bir eylem veya eylemsizlik olarak kamu politikalarının özelliklerinin ne 
olduğunu, neden, nerede, ne zaman, hangi aktörler tarafından ve nasıl oluşturulduğunu ve uygulandığını 
anlamayı ve incelemeyi hedefler (Sabatier ve Mazmanian, 1980: 541). Kamu politikası analizi, 
“hükümetlerin neyi neden yaptığının ve yaptıklarının ne gibi sonuçlar doğurduğunun araştırılmasıdır” 
(Acar ve Akman, 2019: 205). Kamu politikası analizi politika sürecinin aşamalarını, dinamiklerini, 
unsurlarını ve aktörlerini incelemektedir.

Kamu politikası, kamu politikası aktörlerince ortaya konan, kamuoyunun ilgisi dâhilinde 
olumlu-olumsuz veya yansız bir tepkiye sebep oluşturabilen hukuki uygulamalardır. Kamu politikası 
çözümlemesinde ise uygulamaların gündeme nasıl geldiği, politika alternatifleri, bu alternatiflerin 
uygulamada beklentileri ne ölçüde karşıladığı analiz edilmek istenir. Bu çözümlemelere ve politika 
süreçlerine dair birçok teorik model vardır (Çeliktürk, 2018; Kulaç, 2016; Sabatier, 1999a; Weible, 
2018; Yatkın, 2019). Kamu politikalarını değerlendirmeye dair teknikler ile kamu politikası süreç ve 
çözümleme teorileri sıklıkla karıştırılmaktadır (Çeliktürk, 2018; Yatkın, 2019). Sabatier (1999a) ile 
Weible ve Sabatier (2018) editörlü kitaplarında öne çıkan kamu politikası süreç teorilerinin bir kısmını 
uzman yazarlarla derlemişlerdir ve güçlü yazılar ortaya konmasına vesile olmuşlardır.

Kamu performans değerlendirme politikası performans değerlendirmeye dair kamu yönetiminin 
yaptığı her faaliyeti, eylemi ve eylemsizliği içerir. Hükümetler ve parlamentolar ulusal düzeyde ve kamu 
kuruluşları ise kendi kurumlarında performans değerlendirme politikaları geliştirebilir ve performansa 
dayalı yönetimin bazı araçlarını kullanabilir. Bir ülkenin kamu performans değerlendirme politikasını 
tanımlamak ve analiz etmek, o ülkenin siyasal ve yönetsel sistemlerini ve durumlarını anlamayı ve 
uygun teorik çerçeveler kullanmayı da gerektirir. Bu eserde Türkiye’nin kamu performans değerlendirme 
politikası Brewer ve deLeon (1983), deLeon (1999), Jann ve Wegrich (2007) ile Kulaç’ın (2016), Kulaç 
ve Özgür’ün (2017), Yatkın’ın (2019) ana hatlarını detaylıca ortaya koyduğu süreç / aşamalar modeli 
yardımıyla çözümlenmektedir. 

2.4. Kamu Politikası Analizinde Süreç / Aşamalar Modeli 

Kamu politikasının oluşumu, yasalaşması ve uygulamasına bir süreç dahilinde şekillenir. 
Önce kamuoyu tarafından sorun olarak algılanan bir konunun anlaşılması ve gündeme getirilmesi yani 
gündem belirleme gerçekleşir. Gündeme gelme planlı veya plansız olabilir. Bir kamu politikasının 
sonraki aşaması, gündeme gelen konunun, ilgili paydaşların katılımıyla politika olarak tasarlanmasıdır 
(Walters, Aydelotte ve Miller, 2000: 353). Süreç / aşamalar modeliyle politika analizinde politikanın 
gündeme gelişinden alternatiflerin üretilmesine, kanunlaştırmadan uygulamaya, sonuçların görülmesi 
ve değerlendirilmesine kadar bütün aşamalar sistematik şekilde incelenir (Peters, 2018: 42). Gül 
(2015: 28-29) süreç / aşamalar modelini “politikanın gündeme gelmesi, çözülecek soruna ilişkin farklı 
alternatiflerin üretilmesi, bu alternatiflerin fayda maliyet analizinin yapılması, politikanın uygulanması, 
uygulanan politikanın ne gibi sonuçlarının ortaya çıktığı ve kimleri etkilediği gibi tüm aşamaları 
incelemek ve değerlendirmek” olarak tanımlamaktadır. 

deLeon (1999) kamu politikası süreç ve çözümleme teorisi olarak süreç / aşamalar modelini 
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Sabatier’in (1999a) editörlü kitabında detaylıca ele alıp savunurken Kulaç ve Özgür (2017) ile Yatkın 
(2019) da modelin gelişimini, öncü oluşunu, ilk çözümleme modeli olarak kullanışlılığını, diğer 
çözümleme modelleriyle birlikte kullanıma uygunluğunu ve alana katkılarını tartışmışlardır. Her ne 
kadar Sabatier (1991; 1999b) süreç modelini nedensellik, hipotez testi içermediği, yukarıdan aşağıya 
doğru, eski ve antidemokratik anlayışı benimsediği ve yasallık yaklaşımı temelli olması nedenleriyle 
1980’lerden itibaren defalarca ve şiddetle eleştirse de, deLeon (1999: 24-25), Kulaç ve Özgür (2017), 
Luk (2020) süreç modelini analitik çözümlemede faydalı bulmaktadır. Kulaç ve Özgür (2017) ile 
Çeliktürk (2018) ilk kamu politikası çözümlemelerinin süreç modeliyle, sonrakilerin ise diğer modellerle 
yapılmasının daha pratik olduğuna, süreç modeli ana omurgasına oturtulan meso düzey kamu politikası 
akademik amaçlı sonradan yapılan analizlerin diğer süreç ve çözümleme teorileri de kullanılarak birlikte 
yapılmasının en ideali olduğuna inanmaktadırlar.

2.5. Kamu Performans Değerlendirme Politikasının Aktörleri

Cahn (1995: 211-212) politika yapım sürecinde etkili olan kamu politikası aktörlerini kurumsal 
(resmi) ve kurumsal olmayan (özel/sivil) olmak üzere iki ana grupta toplarken Birkland (2015) 
kurumsal aktörleri yasama, yürütme ve yargı organları olarak, kurumsal olmayanları ise medya, çıkar 
grupları, siyasal partiler ve siyasal danışmanlar olarak sıralamaktadır. Sobacı (2012) ise kamu politikası 
aktörlerini tercih edenler ve tercih edenleri etkileyenler şeklinde gruplandırmaktadır. Sendikalar ve 
kamu çalışanlarının dernekleri ve diğer sivil oluşumlarını da tercih edenleri arasında saymak gerekir ve 
performans değerlendirme dahil her türlü personel politikasında önemli rolleri vardır. Bürokratlar veya 
kamu görevlileri sadece yürütme içinde olmayıp yasama ve yargı organları içinde de –ana işi yapanlar 
olmasa da-- çalışan teknokrat ve diğer bürokratlar yer almaktadırlar. 

Herweg, Zahariadis ve Zohlnhöfer (2018: 18-31) artan belirsizlik, zaman sınırlamaları, 
problemli politika tercihleri, belirsiz teknolojiler, katılım problemleri durumunda kamu politika 
süreçlerini çözümlemede çok boyutlu teorik çerçeve olarak Çoklu Akış Modelini (MSF: Multiple 
Stream Framework) önermektedirler. MSF’ye göre, problem, politika ve siyaset akışlarının her birindeki 
politika aktörleri dikkate alınmalıdır. Bu bağlamda, TBMM, varsa Başbakanlık, yüksek mahkemeler, 
ilgili bakanlıklar ve sendikalar Türkiye’nin kamusal politikalarının çeşitli süreçlerinde etkili aktörler 
arasında sayılabilir (Tahtalıoğlu ve Özgür, 2019: 149-150). Ancak uluslararası ve AB gibi ulus-üstü 
aktörlerin de etkili politika aktörleri arasına dâhil edilmesi yerinde olur (Ciğeroğlu Öztepe ve Kulaç, 
2019: 64; Eroğlu, 2013). Eroğlu (2013) uluslararası aktörleri detaylıca inceler.

Stroleny’e (2018: 49-53) göre; 1) özelleştirme ve piyasalaştırma baskıları, 2) yaşlanma, 
nüfus artışı ve nitelikli insan kaynakları yetersizliği gibi demografik gelişmeler, 3) finansal ve bütçe 
kısıtlılıkları ve talepler, 4) kalite ve etkinlik talepleri, 5) teknolojik gelişmeler, 6) OECD ve BM/UN gibi 
uluslararası kuruluşların telkinleri ve anlayış ihraç etme istekleri performans değerlendirme sistemleri 
ve politikasının benimsenmesi ve yaygınlaşmasında temel baskı unsurları ve itici aktörler arasındadır. 
“OECD üye ülkelerinde, hükümetler kamu harcamalarına ilişkin artan taleplerle karşılaştıkça, daha 
kaliteli hizmet talepleri ve bazı ülkelerde giderek daha fazla vergi ödemeye isteksiz bir halkın kamu 
sektörü performansının artırılmasının acil ve güçlü yeni bir talep yarattığı” (OECD, 2005: 56) öne 
sürülmektedir. Türkiye için, AB’ye tam üyelik sürecindeki uyumlaştırma süreci bağlamında AB de etkili 
uluslararası aktördür. 1960’lı yıllarda Devlet Memurları Kanunu’nun (DMK) yasalaşma ve ilk uygulama 
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döneminde ise akademisyenlerin ve yerli uzman kurumların da aktör olarak personel politikasındaki 
önemli sayılabilecek rollerinden bahsetmek olasıdır. Tüketici dernekleri ve mahalle bazlı dernekler gibi 
çeşitli örgütlenmelerle vatandaşın etkisi de artmaktadır.

3. KAMU SEKTÖRÜ PERFORMANS DEĞERLENDİRME 
POLİTİKALARININ EVRİMİNDE TEMEL UNSURLAR

Grindle ve Thomas’a (1989; Thomas ve Grindle, 1990) göre, kamu politikalarını etkileyen ve 
değiştiren unsurları anlayabilmek için; o ülkenin tarihî geçmişi, siyasî ve kurumsal kültürünün etkisiyle 
şekillenen seçkinlerintecrübeleri,değerleri ve algılarıbirlikte sistematik analize dâhil edilmelidir. 
Bilgi kaynakları politika inşâ etmek için yetersiz ve kesin doğruluktan uzak olan gelişmekte olan 
ülkelerdekikarar alıcılar politika kararları şekillendirme ve alma sürecinde çoğunlukla geçmiş bilgi 
kaynakları yerine sezgilerine ve tecrübelerine dayanırlar. Çoğu gelişmekte olan ülkenin geçmişinden 
kaynaklanan tecrübesi ve siyasi durumu karar alma sürecindeki merkeziyetçilik ve vesayetçiliği arttırıcı 
etkiler gösterir.Türkiye’de en çok Çeliktürk’ün (2018) kullandığı Grindle ve Thomas’ın eserleri kamu 
politikası analizinde çok sayıda ülkede alan araştırması sonuçlarından yararlanarak uygulama aşamasına 
ve gelişmekte olan ülkelere odaklanması açısından ayrıca önemlidir.

Kamu sektörü performans değerlendirme politikaları ilgili mevzuatı, uygulamaları ve gidişata 
dair görüşleri içerir. Burada performans değerlendirmeye dair teorik yaklaşımların gelişimi, uygulamalar, 
uygulamaların performans politikasına etkileri değerlendirilmektedir. Bu tür teorik gelişme ve etkiler 
ülkelerin sosyo-politik ve kültürel durumuna göre farklılıklar arz etmektedir. Gelişmiş ülkelerin kamu 
yönetimi ve performans yönetimi yazını diğer ülkeleri eş zamanlı veya gecikmeli etkileyebilir. Bu yazın 
önce kendi ülkelerindeki politikalara ve uygulamalara yansır, sonra bunlar örnek ve model uygulama 
(benchmarking) yoluyla çevre ülkelere yayılır. Hâkim paradigmalar çevre ülkelerdeki akademik 
çalışmaları, akademisyenler de kendi ülkelerindeki uygulamaları etkiler.

Türkiye’de kamu performans politikalarına ilişkin uygulamaları etkileyen faktörleri üç 
temel eğilim olarak ele alan Şener’in (2013: 567) sınıflandırmasında yönetişim ve stratejik yönetim 
uygulamalarının etkileri göz ardı edildiği ve Amerika Birleşik Devletleri (ABD) odaklı olduğu 
düşünülerek kamu performans değerlendirme politikalarıyla ilgili gelişmeler ve literatür bu çalışmada 
Şener’den (2013) biraz sapmayla aşağıda dört başlıkta incelenmektedir.

3.1. Siyasal Kayırmacılığı Azaltma İsteği ve Çabaları

ABD’de 1820’lerden itibaren yaygın olarak bilinen ve uygulanan Ganimet Sistemi olarak 
da bilinen uygulamalardır. Seçilen ve göreve gelenlerin çoğu işe almaları ve atamaları yaptıkları 
sistemdir. Ganimet sistemi, kısaca memurluğun liyakat ve eşitlik ilkesine dayanmaksızın, siyasal iktidar 
yandaşlarına bir ödül olarak dağıtılmasıdır (Ömürgönülşen, 2009; Şen, 1992). Ülkedeki siyasallaşmaya 
ve siyasal kültüre göre bu tür siyasal kayırmacılığın az çok benzer şekilde değişik ülkelerde günümüzde 
de uygulandığı söylenebilir. Bu tür işe alma ve atamaları kısmen bugün de görmek mümkündür. Ganimet 
sistemi kamuda performans değerleme önünde çok önemli bir engeldir ve performans yönetimini 
anlamsız veya en azından önemsiz kılmaktadır.
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3.2. Yasal-Ussal Yükümlülükler ve Gereklilikler

19. Yüzyılın sonunda bilimsel yönetim ve yasal ussal yönetim yaklaşımlarının etkisiyle uzmanlığa 
dayalı personel sistemi oluşturmaya yönelik çalışmaları kapsar. Performans ölçümüne ilişkin modern 
kamu yönetimi dönemindeki rasyonel uygulamalar ABD’de New York Belediye Bürosu tecrübelerine 
dayanmaktadır (Köseoğlu ve Şen, 2014: 116). Liyakat sistemi kamu hizmetlerine girişin, yükselmenin 
ve her türlü ödüllendirmenin yalnızca yeterlilik ve başarı ölçütlerine dayandırıldığı sistemdir. ABD’de 
1854 yılında oluşturulan ve Liyakat Sistemi olarak da bilinen uygulamalar zamanla birçok ülkede 
kabul görmüştür (Şener, 2013: 567; Şen, 1992). Avrupa’da, özellikle Prusya’da, Kameralizm hareketi 
ve Weber’in yapısal düzenlemeler öngören bürokrasi anlayışı da yasal-ussal yaklaşımın en bilinen ilk 
örnekledir (Shafritz, vd., 2017:254-55).Ayrıca, II. Dünya Savaşının ardından “Planlama Programlama 
Bütçeleme Sistemi” (PPBS) uygulamaları önce gelişmiş (Wildavsky, 1969) sonra da çekiciliğini 
yitirmiştir. 

20. yüzyılın başlarındaki performans ölçme yöntemlerine göre, 1980’lerden sonra kamu 
hizmetlerinde kalite ve sonuç odaklı çok boyutlu performans ölçeklerinin geliştiği, istatistiksel ve 
analitik yöntemlerin, sayısal tekniklerin daha çok kullanıldığı bir rasyonaliteden de bahsetmek gerekir 
(Köseoğlu ve Şen; 2014: 116). Örneğin, düzenleyici etki analizi ile yasaların yapıldığı kamu kurumlarında 
yasa tasarısı hazırlayanların da uzmanlaştığı ve konuya uygun uzmanların görüş ve birikimlerinden 
faydalanıldığı bir süreçte politika önerileri yasalaşıyor olabilir. Modern yönetim yaklaşımlarının 
çoğukamusal kararların alınması ve uygulanmasında katılımcılığı, çok düzeyli performans yönetim 
sistemlerini ve çok sayıda etkeni dikkate almayı özendirmektedir.

3.3. İşletmecilik ve Yeni Kamu İşletmeciliği Anlayışlarının Yansımaları

Geleneksel bürokratik örgütlerdeki temel süreçlerin verimsiz olduğu, politik olarak taraflı 
olduğu ve kötü yönetildiği, dolayısıyla kamu hizmetlerinin verimsiz olması yanısıra vatandaş 
memnuniyetsizliğine yol açtığı ileri sürülmektedir. Buna çözüm olarak işletmecilik yaklaşımın 
kamu yönetiminde en üst düzeyde temsil edildiği yeni kamu yönetimi, kamu yönetiminde, modern 
bürokrasilerde kamu hizmetlerinin verimliliğini, etkinliğini ve genel performansını iyileştirmek için 
işletme yönetimi ve diğer disiplinlerde üretilen ve edinilen bilgi ve deneyimleri kullanan bir yaklaşımı 
temsil eder (Mirzahi, 2017: 12). Kamu yönetiminde 1980’lerden itibaren, çeşitli ilke, yöntem, uygulama 
ve değerlerin benimsenmesine yönelik reformlarda, işletmecilik yaklaşımının güçlü etkileri vardır. 
İşletmecilik yaklaşımı, kapsamlı refah devleti uygulamalarına, siyasallaşmaya ve etkinlik düşüklüğüne 
tepkilerden birisi olarak ortaya çıkmıştır (Ömürgönülşen, 2014; Özer, 2005). Bu yaklaşımla kamu 
kuruluşlarında düşük verim ve hantal yapı yerine ekonomiklik, etkililik ve verimliliğin arttırılması 
amaçlanmaktadır (Ayhan ve Önder, 2017). Bunun personel sistemine yansıması ise ABD özelinde 1978 
Kamu Hizmetleri Reform Yasasıyla ortaya çıkan Kamu Personel Sistemidir. Ancak kamu kurumlarını 
işletme gibi gören, rekabeti ve sözleşmeleri temel alan ve çok faktörlü ve karmaşık kamu ilişkilerini 
açıklamada yetersiz olan işletmeci yaklaşım, Anglo-Sakson kültüre sahip olmayan ülkelerde daha az 
rağbet görmektedir (Denhardt ve Catlaw, 2014: 159-161). 

3.4. Yönetişim, Yeni Kamu İşletmeciliği ve Stratejik Yönetimin Etkileri

1990’lara kadar popüler olan işletmecilik yaklaşımının artık önde gelen kimi akademisyenlerce 
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sağlık, eğitim, iç güvenlik ve sosyal refah gibi kamu hizmetlerindeki yetersizlik durumu tartışılmaktadır. 
İşletmecilik ve YKİ anlayışı, vatandaşların aktif rolüne, topluma karşı yükümlülüklerine, vatandaşlara 
etkili ve güçlü katılım gibi siyasal değerlere çok az önem verdiği için eleştirilmiştir. Demokratik 
değerlerdeki bu eksiklik, ortaklık ve işbirliğine duyarlı yönetim anlayışının yeterince desteklenmemesi 
çağdaş YKİ teorisinin kusurlarıdır (Mirzahi, 2017: 13; Ömürgönülşen, 2014). Yönetişim yaklaşımında 
paydaşların ve vatandaşların hesap verebilirlik ve doğru raporlama için kamu görevlilerini izlemedeki 
aktif rolleri öne çıkarılır. 

Performans değerlendirmelerinde / ölçümlerinde kullanılan ölçütler, izlenen performans 
yönetim politikalarına hakim olan yönetim felsefe ve yaklaşımlarına göre değişmektedir. İşletmecilik 
anlayışındaki eksiklikler ve özel sektör mantığıyla kamu yönetiminin temel özelliklerinin ihmal edildiği 
eleştirilerine yönelik önem kazanan yönetişim anlayışı performansa bakışta önceliklerin etkinlikten 
ve maliyet azaltmadan vatandaş memnuniyetine ve temel siyasal değerlere doğru evrilmesine yol 
açmaktadır. İlgili paydaşların ve vatandaşların performans ölçümlerine katılması kamuya güveni de 
artırır (Yang ve Holzer, 2006: 119-120).

Kamu hesap verebilirliği demokratik sistemlerin önemli bir bileşeni olup hesap verebilirlik 
ve sorumluluk mekanizmaları ve kültürünün desteklenmesi, demokrasilerin etkili biçimde devamında 
önemli roller oynarlar (Mirzahi, 2017: 51). Yönetişim anlayışı Kamu Yönetimini Siyaset Bilimine 
daha da yaklaştırarak halka hesabın verildiği ve vatandaş memnuniyetinin de performans değerlemede 
önemini artırmaya başladığı bir sürece evrilmektedir (Yıldırım ve Önder, 2019). Dünya Bankası ve BM 
gibi uluslararası kuruluşların ve kamu sektöründe benimsenen yeni yaklaşımların etkisiyle 2000’lerde 
ve 2010’larda yeni performans politika ve uygulamalarında yönetişim uygulamalarının etkisi kimi 
hukuki değişiklere yansımaktadır. 

Özel sektör için geliştirilen stratejik yönetim anlayışının kamu yönetimine transferinde YKİ’nin 
güçlü etkisi olsa da, Türkiye dahil birçok ülkede, bu anlayışın kamuda uygulanması 90’lı yıllardan 
itibaren yaygınlaşmaktadır. Türkiye’de, 5018 sayılı Kamu Mali Yönetimi ve Kontrol Kanunu’nun 
(KMYKK) kabulü ve ilgili diğer mevzuattaki değişiklikler kamuda stratejik planlamayı hukuki zemine 
kavuşturmuştur (Önder ve Aydın, 2016: 226). Bu düzenlemeler kamu sektöründe stratejik planlama, 
performans esaslı bütçeleme, iç kontrol ve raporlama faaliyetlerini zorunlu tutmaktadır. 5018 sayılı 
Kanun’la stratejik plan yapımı zorunlu kılınan kamu kurumlarının çoğu stratejik planları amatör şekilde 
ve/veya dışarıdan uzman desteği alarak hazırlamakta veya hazırlatmaktadırlar (Aydın, Nyadera ve 
Önder, 2020). Stratejik planlar kurumsal düzeyde performansın değerlendirilmesi için altyapı sağlar.

Stratejik planlama aşamasında kamuoyu, paydaşlar, kamu temsilcileri ve dış çevreden analizlerle 
bilgi almak üzere tasarlanan performans yönetim sistemleri (Gözlükaya, 2007; Özgür, 2004) ve süreci 
stratejik hedefler, amaçlar ve performans ölçümleri gibi bir dizi bilgi kategorisi üretir (Moynihan, 2008: 
6). Stratejik planlama ve yönetim anlayışında iç ve dış paydaş katılımının büyük öneme sahip olması 
yönetişim anlayışına uygundur. Performans yönetimi mekanizmalarını planlama ve uygulama süreci 
ile stratejik yönetim fikri benzerlik gösterir (Mirzahi, 2017: 99). Kuruluşun vizyonuna ve stratejisine 
dayanarak istenen sonuçlar belirlenir ve geriye dönük planlama sürecinde bu sonuçlara yol açabilecek 
çıktılar planlanır, bu çıktılara yol açabilecek girdiler ile faaliyetler belirlenir.
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4. TÜRK KAMU SEKTÖRÜ PERFORMANS DEĞERLENDİRME 
POLİTİKASI: GELİŞİMİ VE UYGULANMASI AŞAMASININ ANALİZİ

1839 Tanzimat Fermanıyla birlikte önemli değişimler geçiren Osmanlı kamu personel sistemi; 
Osmanlı Devletinden Türkiye Cumhuriyetine miras kalmış ve Türkiye’nin kamu personel sistemi de 
devir alınan bu mirasın üzerine kurulmuştur (Şener, 2013: 571). Cumhuriyet Döneminde bu mirasın 
üzerine ideal bir sistem kurulamaması nedeniyle sürekli bir değişim ve reform talebi gündemdedir ve 
bürokratların sisteme sahip çıkma ve biçimlendirme güdüleri hayli yüksektir(Cangızbay, 1998; 2000; 
Çeliktürk, 2018). Türkiye’nin kamu personel sisteminin yapımı ve kanunlaştırmasında, DPT, Maliye 
Bakanlığı, hükümetler ve TBMM ana aktörler ise de uygulama yapım ve kanunlaştırmadan da daha 
karmaşık olup aktör sayısı ve direnç artmakta ve çok sayıda alt konu önem kazanmaktadır. Bu alt 
konular arasında personel temini ve norm kadrodan (Yüceyılmaz, 2016; Yüceyılmaz ve Özgür, 2019), 
performanstan sözleşmeli ve taşeron insan çalıştırmaya, çalışma barışı ve toplu sözleşmeden emeklilik 
ve personelin yer değiştirmesine ve sendikal haklardan yarı zamanlı ve esnek çalışmaya kadar birçok 
konunun birbiriyle ilintisi kurularak birlikte ve uyumlu şekilde işletilmesi gerekmektedir.

Türkiye’deki kamu performans değerlendirme politikasının gelişim seyri, liberal Batı 
demokrasilerindeki eğilimlere genel olarak paralellik gösterse de, özgün bazı özellikler de 
barındırmaktadır. Türkiye’de daha çok mikro düzeyde bireysel performans değerlendirme yaklaşımı 
görülürken, Kamu İktisadi Teşekkürleri (KİT’ler) ve İktisadi Devlet Teşekkülleri (İDT’ler) dışındaki 
kurum ve kuruluşlarda, kurumsal düzeyde performans değerleme ve ölçme ise ancak 2000’li yıllardan 
itibaren yaygınlık kazanmaktadır. 

Bu başlıkta, Türkiye’de kamuda performans değerlendirme politikasının oluşumunda temel 
aktörlerden sonra performans anlayışı ve politikasının gelişim ve uygulaması bireysel, kurumsal ve makro 
düzeylerde değerlendirilmektedir. Performans ve performans politikasına dair kavramsal çerçeve çizilip 
ilgili literatüre kısaca değindikten sonra bu çerçeve ve literatür kapsamında Türkiye’de kamu sektöründe 
performans değerlendirme politikasının uygulanması boyutları irdelenmektedir. Bu değerlendirme 1)
performans değerlendirme politikasının aktörleri, 2) bireysel performans değerlendirme politikaları, 
3) kurumsal/örgütsel performans değerlendirme politikaları ve 4) sektörel düzeyde performans 
değerlendirme politikaları olmak üzere dört başlıkta ele alınmaktadır.

4.1. Türk Kamu Sektörü Performans Değerlendirme Politikası Aktörleri

Cahn (1995: 211-212) politika yapım sürecinde etkili olan kamu politika aktörlerini kurumsal 
(resmi) ve kurumsal olmayan (özel/sivil) şeklinde iki ana gruba ayıran. Chan (1995) kurumsal aktörleri 
yasama organları, yürütme organları ve yargı organları olarak tanımlarken, diğer aktörleri ise medya, çıkar 
grupları, siyasal partiler ve siyasal danışmanlar olarak sıralamakta; ancak uluslararası aktörleri ihmal 
etmektedir. OECD, BM/UN, AB/EU, UPF/IMP gibi uluslararası kuruluşlar kamu sektöründe performans 
değerlendirme politikası ve sisteminin benimsenmesinde temel baskı unsuru ve itici aktörler arasındadır. 
Uyumlaştırma sürecindeki talepleri nedeniyle AB de etkili ve önemli bir aktördür. Uygulamanın da 
içinde olan öğretim üyeleri ve lisansüstü öğrenciler Türkiye’nin performans değerlendirme politikasına 
entelektüel, teorik ve nadiren pratik katkılar yapmaktadır. Hasan Engin Şener (2013: 585-587) kamu 
personel politikaları alanındaki ana aktörlere dair ayrı bir alt tartışma yürütmüş olup Birgül Ayman 
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Güler (1988) ile birlikte maliyeci bakış açısının ve Maliye Bakanlığının personel sistemindeki rollerine 
önem vermişlerdir.Tahtalıoğlu ve Özgür (2019) taşeron şirketleri ve taşeron kullanan belediyeleri de 
kamu personel sisteminin aktörleri arasında görmektedir.

Türkiye’de resmi kurumsal aktörlerin başında TBMM, var olduğu dönemde Başbakanlık, 
Cumhurbaşkanlığı ve yargı organları gelirken, kurumsal olmayan aktörlerin arasında ise medya, çıkar 
grupları, siyasal partiler ve uzmanlar olarak sıralanabilir. Meclis politika oluşturmada öne çıkan en 
önemli aktör iken kurumsal performans denetiminde ise Meclis adına denetim yapan Sayıştay öne çıkar. 
Maliye (ve Hazine) Bakanlığı ise stratejik planların bütçe ile ilişkilendirilmesinde rol oynamaktadır 
(Yenice, 2006: 66). DPB (detaylı bir değerlendirme için bakınız: Ayman Güler, 1988) ile var olduğu 
dönemde DPT ve sonrasında Kalkınma Bakanlığı kamu performans değerlendirme politikalarının 
oluşumu ve uygulanmasında aktif rol oynamışlardır. Askeri müdahaleler ve hemen ertesindeki yıllarda 
ise askeri darbeciler önemli birer politika aktörü olmuşlardır.

Çıkar grubu örneği olarak sendikalar ise performans değerlendirmesine kapsamlı bir 
değerlendirme sistemi kurulamayacağı ve ideolojik davranış ve uygulamaların olacağı kaygısıyla 
olumsuz tavır takınmaktadırlar (DPB, 2017). Dünyadaki hızlı küreselleşme, yeni kamu yönetimi akımı, 
özelleştirme ve piyasalaştırma baskıları, nitelikli insan kaynakları yetersizliği, demografik gelişmeler, 
finansal krizler ve bütçesel kısıtlılıkları, kalite ve etkinlik arayışları, teknolojik gelişmeler, vb. etkiler 
çeşitli politika aktörlerini farklı düzeylerde de olsa performans arayışlarına yöneltmektedir. 

Aktörler dış etkilere dayalı olarak değişen politikalar izleyebilir. Bu durumda, sistemli ve bütüncül 
bir performans değerlendirme politikası yerine önceki hükümetlerin yaptığına tepki şeklinde oluşan 
günübirlik politikalar ortaya çıkabilmektedir. Türkiye’de Batıdaki gelişmelere benzer bir performans 
değerlendirme politikası aktörleri ve yapılanması mevcutsa da, seçmeci bir yaklaşım ve akademisyenler 
ile vatandaş dernekleri gibi kimi aktörlerin yetersiz katılımı söz konusudur. Hatta sendikalar ve sendika 
üst kuruluşları da performans politikası uygulamasından uzak tutulabilmektedir.

4.2. Türk Kamu Sektörü Bireysel Performans Değerlendirme Politikaları

1923–1965 arası dönemde, 44 yıl yürürlükte kalan 788 sayılı Memurin Kanunu ekseninde 
yürüyen, memurlar için işten atılma noktasında hukuki yönden güvenceli, toplum tarafından kabul gören 
statü ön planda olmuştur. Bu dönemde kamu personel sistemi ücretler noktasında özel sektöre göre daha 
çekici bir memurluk statüsü, halkla ilişkilerde otoriter ve vesayetçi, hizmete giriş açısından diplomaya, 
yükselme açısından ise kıdeme dayalı, kuralcı, biçimci ve ağır aksak işleyen bir görünüm kazanmıştır 
(Acar, 2019: 127). Memurlar, bazı istisnalar hariç, genel olarak adsız bir kamu görevi için hizmete 
alınmaları, Osmanlı Devletinden kalan yanlış uygulamalar, küçük bürokratların kendilerini algılayışları 
(Cangızbay, 1998; 2000) bu dönemin en önemli sorunları arasında idi.

1924 Anayasası ile her T.C. vatandaşına memurluk hakkı verilmiş ve 1926 yılında yasalaşan 
788 sayılı Memurin Kanunuyla da mali haklar dışındaki konularda, kamu personeli hakkında tüm 
düzenlemeler yapılmış ve bu Kanun 1965 yılında yasalaşan 657 sayılı DMK yürürlüğe girene 
kadar uygulamada kalmıştır. 1927 yılında 1108 sayılı Maaş Yasası, 1929 yılında 1452 sayılı Devlet 
Memurları Maâşatının Tevhid ve Teadülü Hakkında Kanun, 1939 yılında 3656 sayılı Devlet Memurları 
Aylıklarının Tevhid ve Teadülüne Dair Kanun, 3659 sayılı Bankalar ve Devlet Müesseseleri Memurları 



Kamu Yönetimi ve Politikaları Dergisi- Journal of Public Administration and Policy Yıl / Year: 2020 / Cilt / Vol.: 1 / Sayı / No: 3 18 

Aylıklarının Tevhid ve Teadülü Hakkında Kanun ve 4988 sayılı kanun yoluyla 1924–1964 döneminde 
kamu personel sisteminde ücret eksenli arayış devam etti (Acar, 2019: 124). Türkiye’de kamu personel 
politikasını makro (örneğin, Acar ve Akman, 2019; Altunok, 2012; 2018;Bilgin, 2011; Şener, 2013), 
meso/orta (örneğin, Ayman Güler, 1988; Kulaç, 2016; Tahtalıoğlu ve Özgür, 2019;Yüceyılmaz, 2016), 
mikro (örneğin, Sezer ve Yıldız, 2009) düzeylerde ele alan eserler makrodan mikroya doğru sayıca 
azalmaktadır;halbuki meso düzey analiz için daha uygundur. 

Tablo 1: Türk Kamu Performans Değerlendirme Politikalarının Süreci: Özet Bakış

Gündeme 
Gelme

Türkiye’nin kamu performans değerleme politikaları, 1930’larda yabancı uzman raporları, 1950 
sonrası MEHTAP VE KAYA gibi yerli raporlar, 1990’larda da, AB, IMF, Dünya Bankası, OECD 
gibi uluslararası kuruluşlarca kamu yönetimi reformları kapsamında gündeme geldi. Günümüzde 
kamu performans değerlendirme politikaları teorik bağlamda yeni kamu yönetimi, yönetişim 
ve kamu çalışanları ve sendikaların talepleri doğrultusunda, ideolojik olarak kamplaşma ve 
siyasallaşma ekseninde demokratik değerler tartışmalarıyla gündeme geliyor. 

Tasarlama 
ve 

Alternatif 
Üretme

Türk kamu performans değerlendirme politikaları, başta kamuoyu, yabancı ve yerli uzmanlar, 
Cumhurbaşkanlığı, Maliye Bakanlığı, Devlet Personel Başkanlığı, OECD, IMF, AB, ABD, Dünya 
Bankası, Sendikalar başta olmak üzere STK’lar gibi kurumların etkisiyle bürokratlar, siyasi 
partiler ve milletvekillerince formüle edip tasarlanmaktadır.

Yasalaşma Türk kamu performans değerlendirme politikaları, TBMM tarafından çıkarılan yasalar, 
Cumhurbaşkanlığı Kararnameleri, yönetmelikler, yönergeler ve genelgeler şeklindedir. 

Uygulama Başta yürütmenin başında olarak Cumhurbaşkanlığı, Bakanlıklar, DPB, Maliye Bakanlığı ile diğer 
tüm kamu kuruluşları personel politikalarını uygulamaktan sorumludur. 

Geri 
bildirim ve 
değerlen-

dirme

Türk kamu performans değerlendirme politikalarının uygulanmasına dair, başta medya ve 
kamuoyunca kamu görevlilerinin verimli çalışmadığına yönelik CİMER’e, Kamu Denetçiliği 
Kurumuna, ilgili kuruma ve yargıya yapılan şikâyetler veya davalar bulunmaktadır. Performans 
değerlendirme için Sayıştay Raporları, eskiden Devlet Denetleme Kurulu raporları da 
önemlidir.
Sendikaların, memurların ücret başta olmak üzere talepleri, kamuoyunun beklentisini karşılamayan 
kamu personel sistemi ve bu beklentinin geri dönüşümü, sürekli arayış çabaları şeklinde geri 
bildirimler yaşanmaktadır. İlgili uzmanların değerlendirmesi sonucu oluşturulan gözlem ve 
raporlar ile akademik çalışmaların etkisiyle geri bildirim mekanizması işlemektedir.

Not: Acar ve Akman (2019) s. 207’den performans değerleme politikalarına uyarlanmıştır.

Türkiye’nin kamu performans değerlendirme politikası, 1930’lar ve 40’larda yabancı uzman 
raporları, 1950 sonrasında MEHTAP ve KAYA gibi yerli raporlar, 1990’lar ve sonraları da AB, IMF, 
Dünya Bankası ve OECD gibi kuruluşlarca önerilen performans odaklı ücretlendirme (Ceylan, 2009) gibi 
liberal Batı demokrasilerindeki başarılı örneklerin politika transferini öneren raporlardan etkilenmiştir. 
Çeşitli kamu sektörü reformları ile teorik ve entelektüel bağlamda yeni kamu işletmeciliği ve yönetişim 
gibi kamu yönetimi akım ve yaklaşımlarının pratikte ise uluslararası kuruluşların, bürokratların, yüksek 
yargının ve çeşitli diğer aktörlerin de Türkiye’nin kamu personel değerlendirme politikasının çeşitli 
aşamalarında doğrudan ve medya ile sendikalar gibi kimi aktörlerin ise daha dolaylı etkileri bulunmaktadır. 
Türkiye’de daha çok siyasetçiler ve bürokratlar tarafından tasarlanan, akademisyenlerin etkisinin sınırlı 
olduğu, kamu performans değerlendirme politikasını TBMM yasalaştırsa da uygulamasını yürütme 
erkinin çeşitli kurum ve kuruluşları ve kamu görevlileri gerçekleştirmektedir. Medyanın haberleri, 
uygulayıcı ve uzmanların raporları, akademisyen görüşleri politikanın değiştirilmesine dair genelde 
zayıf ve nadiren kuvvetli geri bildirimler sağlamaktadır.

1926 yılında yasalaşan 788 sayılı Memurin Kanunu kamu görevlileri için 20 yaşını tamamlamak, 
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T.C. vatandaşı olmak, ilgili görevin gerektirdiği bilgi ve yeteneğe sahip olmak, iyi huy sahibi olmak, 
1 yıl ve daha fazla ceza almamış olmayı asgari şartlar olarak getiriyordu. Böylece, 788 sayılı Kanunla, 
işe almada ve yükselmede liyakat öne çıkmaya başlar. 788 sayılı Kanun’un 77. Maddesine dayanarak, 
iki yıl / defa olumsuz sicil alan emekliye sevk edilebiliyordu; akrabaların atanmasına sınır getiriliyordu 
ve sicili olumsuz olanlar görevden atılabiliyordu. Madde 77’nin bu düzenlemeleri Türkiye’nin kamu 
sektöründeki ilk önemli performans göstergeleri veya performansı düşürmeyi engelleme düzenlemeleri 
olarak ele alınabilir.

1960 sonrası birçok idari reform arayışının ardından personel reform politikasının yürütücüsü 
ve bu politikayı somutlaştıran aktörlerden birisi olarak Devlet Personel Dairesi (DPB) kurulmuştur 
(Ayman Güler, 1988; Mıhçıoğlu, 1988:42).Kamu personel sisteminde rasyonelliği ve verimliliği 
sağlayacak tedbirleri incelemek, çözümler ve öneriler üretilmesi amacıyla, farklı ülkelerden gelen 
yabancı uzmanlar tarafından birçok çalışma yapılmıştır. Batı ülkelerinde geliştirilen yeni yaklaşımların 
doğrultusunda personel yönetim sisteminde sorunların çözümü ve yeni yaklaşımların benimsenmesi 
için bazı değişiklikler yapılmıştır. Raporlarda belirtilenler ile yerli uzmanların görüş ve önerileri, 1965 
yılında yasalaşan ve bazı hükümleri 1970 yılına kadar peyderpey yürürlüğe giren 657 sayılı Kanun’un 
yasalaşması öncesindeki çalışmalar sayesinde kurumsallaşma başlamıştır. 

657 sayılı DMK, kanunlaşma öncesi hazırlık sürecine rağmen yeterli tartışmanın yapılmaması, 
Kanun’un iki kanatlı Parlamento’dan çok hızlı geçmesi ve konuyla alakalı birçok düzenlemenin tüzük 
ve yönetmeliklere bırakılması açılarından eleştirilmiştir. 657 sayılı Kanun’un çıkış sürecinde Maliye 
Bakanlığı Devlet Personel Dairesinden daha etkili olmuştu. Maliyeci bakış açısının hâkim olduğu ve 
bütçeye göre kadroların tahsis edilmesini önceleyen bir yapının oluşturulması kamu personelinin nasıl 
daha etkin ve verimli çalışacağı kaygısına üstün gelmekteydi (Altunok, 2012; 2018: 54-55). 

TBMM’de 10 ay süren aralıklı görüşmeler sonunda 657 sayılı DMK 14/07/1965 tarihinde 
yasalaşmıştır. 239 esas, 24 geçici maddeden oluşan Kanun’un 79. Maddesi yayımlandığı gün, 51 
maddesi 1966 malî yılı başından itibaren yürürlüğe girmiştir. Bu Kanun mevcut bürokrasi tarafından 
şiddetli direnişle karşı karşıya kaldığından 5 yıl boyunca askıda kalmıştır. 1970–1980 döneminde bile, 
657 sayılı Kanun’un 263 maddelik asıl metindeki ilk halinden 112’si değiştirilmiş, 48’i ise kaldırılmıştı. 
657 sayılı Kanun’un ruhu daha başlangıç yıllarında karmaşık bir duruma bürünmüş, sonraki yıllarda 
ise özgün biçimini neredeyse yitirmiştir (Acar, 2019: 129). Ancak, genel bir ifadeyle, 657 sayılı DMK, 
tekçi-üniter ve güvenceli bir istihdam biçimi getirmektedir. Tahtalıoğlu ve Özgür’e (2019) göre, bu 
güvenceli istihdam biçimi sözleşmeli personel anlayışıyla 2000’lerde biraz kırılmıştır.

657 sayılı DMK’nın kabulünden sonra 1. Demirel Hükümeti iktidara gelmiştir. 1971 askeri 
muhtırası sonrası 657 sayılı DMK’daki aksaklıkların giderilmesine yönelik önlem ve tedbir getirilmeye 
çalışılmış, kamudaki lüks harcamaların önlenmesi amaçlanmıştır. Ayrıca, 1974 yılında, 12 maddelik 
KHK yoluyla geçici personel ve işçi tanımlamalarına dair ve başka bazı değişiklikler yapılmıştır. 
Kanun’un sürekli çıkarılan KHK’larla değiştirilmesi nedeniyle daha önce dağınık olan yapısı tam 
olarak toparlanamadığı gibi daha da karmaşıklaşmıştır. Güçlü ve güvenceli memur ilkesi sayesinde 
ömür boyu istihdam garantisi devam etmiş, hedeflenen kariyer ve liyakat ilkesi tam olarak kurulamamış 
olup performans esaslı değerlendirme de olumsuz etkilenmiştir (Acar, 2019: 129). 1970’lerde, her biri 
bir öncekine tepki şeklinde 12 adet milliyetçi cephe ve demokratik sol hükümetler kurulmuş ve böyle bir 
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ortamda doğru bir yapı oluşturulamayıp sistematik olmayan parçalı ve yamalı devlet personeli sistemi 
devam etmiştir (Şener, 2013: 575-578). Türkiye’nin kamu personel sisteminde; kurumsal rasyonel 
tercih teorisinde öngörülen rasyonel ve süreklilik arz eden kurumsal bir yapı (Ostrom, 2007: 17-18)  
bulunmamakta; rasyonalite çabaları ötelenmekte ve baltalanmaktadır.

Tablo 2: Türk Kamu Sektörü Performans Değerlendirme Politikasına Dair Önemli 
Mevzuat Gelişmeleri

1926 1926 tarihli 788 sayılı Memurin Kanunu Madde 77. İki yıl / defa olumsuz sicil alan emekliye 
sevk edilebilmesi

1960 
160 sayılı Kanunla Başbakanlığa bağlı Devlet 
Personel Dairesi kurulması ve DPT’nin 
Kalkınma Planları 

Kamu personel sistemini tek elden yöneten bir kurum 
kurulmuş, kalkınma planlarında Kamu personel ve 
performans politikalarına yer verilmiştir. 

1965 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu Tüm hükümleriyle ancak beş yıl sonra yürürlüğe 
girmesi

1978 BKK: Sözleşmeli Personel Çalıştırılmasına 
İlişkin Esasların kabulü

Sözleşmeli personel çalıştırılabilmesi

1983-
2018

KİT Düzenlemeleri: 60 sayılı KHK, 
233 sayılı KHK, 308 sayılı KHK, 
399 sayılı KHK

Birçok düzenlemenin Anayasa Mahkemesi tarafından 
iptali, personel sisteminin oturmaması, piyasa şartlarına 
ayak uyduramaması

1984 
217 sayılı Kanun Hükmünde Kararname 
ile Devlet Personel Başkanlığı yeniden 
düzenlendi.

Devlet Personel Dairesi, Devlet Personel Başkanlığı 
adıyla yeniden düzenlenerek yine Başbakanlığa 
bağlandı.

1999 
1999 yılında Devlet Memurları Sınavı 
sistemin uygulamaya konulmuş ve takibi bu 
Başkanlıkça yapılmıştır. 

1999’da DMS ve 2002 yılında ÖSYM tarafından 
yapılan KPSS sınavı sistemi kurularak merkezi sınav 
usulüne geçilmesi 

2004 Kamu Yönetimi Temel Kanun Tasarısı (2003) Performans odaklı yasa tasarının yasalaşmaması, ancak 
sonrakilere etkisi

2003 5018 sayılı Kamu Mali Yönetim ve Kontrol 
Kanunu

Yasa performans değerlendirmeye temel teşkil etmiştir. 
2006 yılında yürürlüğe girmiştir.

2004-
2006 

Kamu Personel Kanun Tasarısı (2004-2005) 
ve Devlet Memurları Kanun Tasarısı (2006) 

Değişim hedeflense de tasarı düzeyinde kalması ve 
2006 yılı sonrasında başka fikirlerin de gelişmesi

2010 Anayasa değişikliğiyle kamu görevlilerine 
toplu sözleşme imzalanması çalışmaları 

Kanun ile düzenlenmesi gereken bazı haklar toplu 
sözleşmeyle düzenlenmiştir. 

2011 6111 sayılı Torba Kanun Sicil sisteminin kaldırılması, uzman düzenlemesi. 

2000-
2018 

Kamuda taşeronlaşma serüveni ve sonrasında 
kadro verilmesi

2013’de yerel yönetimlerde sözleşmeli çalışanlara 
2018’de ise 696 sayılı KHK ile kamuda 850 bin 
taşerona kadro verilmiştir.

2011 6085 sayılı Sayıştay Kanunu Kurumsal performans değerlendirme sistemi geldi.

2018 DPB taslak performans değerlendirme sistemi Halen devam ediyor. Bu başlıkta Taslağın bazı detayları 
tartışılmaktadır.

Kaynak: Acar (2019: 135) ve diğer mevzuat değişiklikleri dikkate alınarak oluşturulmuştur.

Bu dönemin önemli aktörlerinden birisi olan DPT tarafından hazırlanan beş yıllık kalkınma 
planlarında da kamu personel sisteminin sorunları ve çözüm önerilerine büyük oranda yer verilmiştir. 
Eşit işe eşit ücret, norm kadro, esnek çalışma, performans değerlemesi gibi konulara son dönem kalkınma 
planlarında yer verilse de, planlardaki tespitler çerçevesinde önerilen çözümler uygulamaya tam olarak 
geçirilememiştir (Altan, 2010: 437). Akademik çalışmalarda ise, 1980’e kadar olan bu dönemde, kamu 
personelinin sicil ve disiplin sistemi, istihdam, sendika ve dernek faaliyetleri gibi idari reform konuları 
ele alınmıştır. Bu döneme dair bir başka eleştiri de, 1960 sonrası personel yönetimi reformu için referans 
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ve öğrenme kaynağı olarak Anglo-Sakson eğilimli bir bakışın hâkim olmasıdır. 

12 Eylül 1980 askeri darbesiyle demokrasinin ve parlamenter sistemin kesintiye uğratıldığı 
1980-1983döneminde partizan yaklaşımlara eleştiri olarak kurulan askeri hükümet, devlet kadrolarındaki 
şişkinlikten, gereksiz bürokrasi ve istihdam, tarafsızlık ve ideolojik bakış gibi öncekilere benzer 
eleştirileri yaparak kamu personel ve performans değerlendirme politikaları oluşturmaya yönelmiştir 
(Şener, 2013: 578). Askeri darbe sonrası liberal ekonomik sisteme geçme hedefi olan Özal hükümetleri 
ise, 1980 sonrası YKİ gibi yönetsel akımların da etkisiyle kamu personel sistemini değiştirmeye 
çalışmıştır. Bu dönemde akademik çalışmaların bir kısmı da, neo-liberal politika ve minimal devlet 
söylemleriyle birlikte hantal bürokrasi, kırtasiyecilik ve kamu personel sayısının fazlalığına, sözleşmeli 
personelin gerekliliğine, kamunun özel sektörün yöntem ve tekniklerini kullanması ihtiyacına vurgu 
yapmaktaydı. Özal’lı yıllarda kamu personel yönetiminden insan kaynakları yönetimine ve daha esnek 
bir sistemegeçiş düşünce ve çabaları da yoğundu.

Bu dönemde, devletin personel politikasının ana aktörü olması beklenen ama beklentilere cevap 
veremeyen Devlet Personel Dairesi, Devlet Personel Başkanlığı’na dönüştürülmüştür. Aynı dönemde 
ayrıca, kamu görevlilerinin milli gelirden daha fazla pay almaları için çalışmalar yapılmış; devlet 
kadroları kanuna bağlanmış; 8.000’den fazla olan kadro sayısı 900’e indirilmiş; kadro tespit ve talepleri 
için iş analizi ve ölçüm çalışmaları getirilerek keyfi kadrolaşmanın önüne kanunla geçilebileceği 
düşünülmüştür (Şener, 2013: 579; Yüceyılmaz, 2016). 

1998’de yayımlanan 16 sayılı Genelgeyle norm kadroların tespit edilmesi amacıyla bir 
komisyon oluşturulmuş ve Komisyonun iş analizi, görev tanımı, iş gerekleri çalışmalarına dayalı olarak 
norm kadro sayısını belirlemesi ve bunu Maliye Bakanlığı ve Devlet Personel Başkanlığı’na bildirmesi 
istenmiştir. Bu dönemde izlenen politikalarda IMF ve AB etkisi dikkat çekmektedir (Şener, 2013: 582). 
1999 yılında Devlet Memurları Sınavı (DMS) sistemi uygulamaya konmuş ve 2002’de KPSS sistemi 
kurularak merkezi sınav usulüne geçilmiştir.

1970’li yıllarda başlayan KHK’lar ile kamu personel sisteminde değişiklik yapma girişimleri 
1980 sonrasında da devam etmiştir. 1980-1990 döneminde çıkarılan 305 kez KHK’nın 261’i kamu 
yönetiminin yeniden düzenlenmesiyle ilgilidir. Bunlardan 108’i kurumların yapısı, 32’si yönetsel 
usullerle ilgili iken 121’i kamu personel sistemine ilişkin düzenlemelerdir (Acar, 2019: 130).

Altan (2005:147) Türk kamu yönetiminin personel sorunlarını, göreve alma; liyakat, kariyer ve 
sınıflandırma; örgütlenme; ekonomik ve sosyal haklar; eğitim ve yetiştirme; siyasal etkiler, baskılar ve 
değişimler olmak üzere beş ana başlıkta toplamaktadır. Bu temel konuların her aşamasında performans 
değerlendirme çoğunlukla olumsuz olarak etkilenmektedir. Her ne kadar sicil sisteminden kaynaklanan 
sorunlar sıklıkla dile getirilse de sicil sistemi kaldırıldıktan sonra da henüz kapsamlı, yaygın ve 
objektif bir performans değerlendirme sistemi uygulamaya konamamıştır.Kamu personeli performans 
değerlendirme sistemi personelin tam katılımına müsaade etmemekte, çoğunlukla üstten asta tek yönlü bir 
değerlendirme şeklinde olmakta, performans değerlendirme çıktılarına hizmetiçi eğitim programlaması 
ve ücretlere yansıtma gibi amaçlarla bakılmamaktadır(Altan, 2005:148-150).

4.2.1. Sicil Sistemi ve Sicil Sisteminin Kaldırılması

Yükselme (terfi) “memurun yetki ve sorumlulukları daha fazla olan bir memurluğa geçmesi” 
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olarak tanımlanabilir. Yükselmeler, “Devlet Memurlarının Görevde Yükselme Esaslarına Dair Genel 
Yönetmelik”le düzenlenmişti. Her yıl doldurulan sicil raporuyla kamuda bireysel başarı değerlendirmesi 
657 sayılı Devlet Memurları Kanunu ve 18.10.1986’da yayımlanan Devlet Memurları Sicil 
Yönetmeliğiyle düzenlenmekteydi. 657 sayılı DMK’da personel başarı değerlemesiyle ilgili konular 
“Sicil” başlığında yer almaktaydı. Buna göre, “her devlet memurunun bir memur kütüğü, numarası, 
bir memur cüzdanı ve özlük dosyası bulunmakta ve bu özlük ve sicil dosyaları, devlet memurlarının 
ehliyetinin belirlenmesinde, kademe ilerlemesi, derece yükselmesi, emekliye ayrılma ve hizmetle 
ilişkilerinin kesilmesinde esas alınır” (Ekinci, 2008: 182).

DMK’nın sicil formuna bakıldığında, kamu sektöründe performans değerleme, görev başarı 
değerlendirme sorunları, iş başarısından ziyade iş arkadaşlarına uyumu ve işyeri düzeni gibi amirin 
emirlerine ne derece uyduğunu içeren “kişilik” yönüyle değerlendirilmekte, başarıyı ve amaçları 
gerçekleştirme derecesini ölçen görevle ilgili ölçütler zayıf kalmaktadır. Bu tür sorular, nesnel olarak 
değerlendirmeye uygun olmayan soyut ve öznel sorulardır. Devlet Memurları Sicil Raporunda, 
yönetici durumundaki kamu görevlilerinin görev yeterlilikleriyle ilgili sorular da, güncel performans 
değerlendirme yaklaşımlarında görülen standartlarla desteklenmediği için, değerlendiricinin kişisel 
takdirine bağlı olabilir. Sicil Raporuyla ilgili düzenlemeler sicil amirlerinin belirlenmesi, gizli sicil 
raporlarının doldurulması, değerlendirilmesi, sicil amirlerinin sorumluluğu gibi konuları içerir. Sicil 
notu ortalaması, 60’tan 75’e kadar olanlar “orta”; 76’dan 89’a kadar olanlar “iyi”; 90’dan 100’e kadar 
olanlar “çok iyi” derecede başarılı olmuş ve olumlu sicil almış sayılırlar. Sicil notu ortalaması 59 ve 
daha aşağı olanlar “yetersiz” olarak nitelenerek olumsuz sicil almış sayılırlar (Ekinci, 2008: 182). 

657 sayılı DMK’nın belirlediği çerçevede memurlara dair maddi olmayan/soyut motivasyon 
/ teşvik unsurlarına yer verilmektedir. Kanun’un 122. Maddesi “merkezde atamaya yetkili amirler, 
görevlerinde olağanüstü gayret göstererek başarı sağlayan memurlara, valiler ve kaymakamlar 
tarafından takdirname verilebileceği”ni belirtmektedir. Ancak 112. Maddedeki bu düzenlemede 
başarının nasıl değerlendirileceğine ilişkin esaslar ayrıntılı olarak yer almamaktadır. Bu eksikliği 
gidermeye yönelik olarak, kamu görevlilerinin etkili ve verimli olması çeşitli kanunlarla personelin 
performansının değerlendirme sonuçlarına göre ek ödeme yapılabilmesiyle eşdeğer görülmektedir. 
Bu yaklaşım başka ülke performans değerlendirme sistemleriyle çok az benzerlikler taşımaktadır. 
Türkiye’de Devlet memurları performans değerlendirme sistemleri, kadronun gerektirdiği yeterlilikten 
ve işten ziyade kişisel özellikleri öne çıkarmaktadır. Personel değerlemesine dair sağlıklı performans 
ölçütleri yokluğunda ve geçerli evrensel performans ölçüm sistemleri uygulanmayınca, değerlendirmeler 
yöneticilerin kişisel kararlarına kalabilmektedir (Bilgin, 2004: 401).

1990’lar sonlarından itibaren ANAP, DYP, Ecevit ve AK Parti hükümetleri “eşit işe eşit ücret, 
liyakat, verimliliğe, performansa dayalı ve enflasyonla uyumlu ücret, sendikal haklar, siyasi ahlak, 
yolsuzlukla mücadele, bilgi edinme, kamu harcama reformu, gerekmedikçe yeni personel almama, 
memur işçi ayrımının netleştirilmesi, norm kadro çalışmaları ile kamu personel sisteminde” (Acar, 2019: 
132-133) bazı adımlar attılar. 2000 sonrasında en önemli personel sorunlarından birisi kamu sektöründe 
taşeronlaşmanın aşırı yaygınlaşmasıydı (Yüceyılmaz, 2016; Tahtalıoğlu ve Özgür, 2019).

5227 sayılı Kamu Yönetiminin Temel İlkeleri ve Yeniden Yapılandırılması Hakkında Kanun 
(Tasarısı) 8. Cumhurbaşkanı Ahmet Necdet Sezer’in vetosu nedeniyle yürürlüğe girememiş ve kadük 
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kalmıştır. Genelde kamu yönetiminde, özelde kamu personel rejiminde köklü değişiklikler getiren 
Tasarı uygulanma imkânı bulamasa da, ilerleyen yıllarda Tasarıyla gerçekleştirilmek istenenlerin çoğu 
parçalı şekilde uygulanmıştır (Şener, 2013). Bu yaklaşım Baumgartner ve arkadaşlarının (2018: 66-67) 
kamu politikası yapımı ve uygulanmasında uzun vadeli değişimi açıklamak için kullandıkları kesintili 
denge teorisine (Punctuated Equilibrium Theory, PET) uymaktadır. Kamu Yönetimi Temel Kanunu 
(KYTK) Tasarısı, özellikle küreselleşmenin de etkisiyle, başta yeni kamu yönetimi, yönetişim, yeni 
kamu işletmeciliği, e-Devlet ve diğer değişimlerden ve OECD ile Dünya Bankası gibi uluslararası 
kuruluşların talep ettiği politika transferlerinden etkilenmişti. KYTK Tasarısının Genel Gerekçesinde, 
liyakat sisteminin yetersizliği, performansa dayalı olmayan ve iyi kurgulanmamış ücret sistemi, dengesiz 
personel dağılımı, mevzuattaki dağınıklık gerekçeleri yer almaktaydı (Acar, 2019: 132).

2011’de yasalaşan 6111 sayılı torba Kanunla kamu personel sisteminde önemli değişiklikler 
yapıldı. 657 sayılı DMK’nın güncelliğini yitiren hükümlerinin yürürlükten kaldırılması, memurların 
aylıklı ve aylıksız izin haklarında iyileştirmeler yapılması, kurumlararası görevlendirmelerin kolay hale 
getirilmesi, sicil sisteminin kaldırılarak yerine başarılı personelin ödüllendirilmesi gibi birçok düzenleme 
6111 sayılı bu torba Kanun’la getirildi. Bu Kanun’la üst düzey kadrolara atanmalarda memurluk kariyeri 
veya memurluk kariyerini esnetici şekilde, belirli meslek ve işler dışında özel sektörde geçen sürelerin 
tamamı veya belirli bir oranının hesaba katılması da vardır (Acar, 2019: 133).

4982 sayılı Bilgi Edinme Kanunu’ndan yararlanarak memurlar tarafından, yargıya intikal 
ettirilen sorunlu bir konu olarak sicil düzenlemesi, 2011 yılında 6111 sayılı Kanun marifetiyle, 657 sayılı 
DMK’dan kaldırılmış (Bilgin, 2011: 25) ve 657 sayılı DMK’nın “Takdirname” başlıklı 122. Maddesinin 
başlığı ve içeriği değiştirilmiştir. 6111 sayılı torba Kanun’un 110. Maddesinin başlığı “Başarı, Üstün 
Başarı Değerlendirmesi ve Ödül” olmuştur. 6111 sayılı yeni Kanun’da “Üç defa başarı belgesi alanlara 
üstün başarı belgesi verilir. Üstün başarı belgesi verilenlere, uygun görülmesi hâlinde en yüksek devlet 
memuru aylığının (ek gösterge dâhil) %200’üne kadar ödül verilebilir” ifadesi yer almaktadır.

Kamu kurum ve kuruluşlarında yürütülen hizmetlerin özellikleri göz önünde tutulduğunda, 
memurların başarı, verimlilik ve gayretlerini ölçmek üzere, Devlet Personel Başkanlığının uygun 
görüşü alınmak koşuluyla, değerlendirme standartları belirlenebilmektedir. Bir diğer yeni önemli 
düzenleme ise 6111 sayılı Kanun’un “Başarı Değerlendirmesi ve Ödül” başlıklı 122. Maddesi olup 
bu Maddeye dayanarak kurumlar değerlendirme ölçütleri belirleyecektir; ancak, 2020 sonlarına kadar, 
aradan geçen 9 yıla rağmen ilgili genel yönetmelik halen çıkartıl(a)mamıştır. Ölçütlerin belirleneceği 
yönetmelik çalışmaları Ekim 2020 itibariyle halen taslak halinde olup bu çalışmalar ve kurulmak istenen 
alt sistemler aşağıda özetlenmektedir.

4.2.2. Personel Performans Değerlendirme Sistemi Taslağı

Devlet Personel Başkanlığı (DPB) “Kamu Personelinin Başarılarının Değerlendirilmesine 
İlişkin Genel Yönetmelik Taslağı”nı 2017 yılında hazırlamış ve bu Taslağı kamu kurum ve kuruluşlarının 
görüşüne sunup tartışmaya açmışsa da,2020 itibariyle halen mevzuatta yerini alamamıştır. DPB 
tarafından hazırlanan Yönetmelik Taslağı önerilen sistemin adı, kapsamı, temel ilkeleri, kimlerin kimleri 
değerlendireceği hususu ile değerlendirme dönemleri, düzeyleri, konuları, süreçleri, sonuçları ve itiraz 
mekanizması yeni önerilen sistemin altyapısını oluşturmaktadır. 
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Bu Genel Yönetmeliğin, 657 sayılı DMK’ya tabi olarak istihdam edilen Devlet memurları 
ile 399 sayılı Kanun Hükmünde Kararname’ye bağlı olarak çalışan sözleşmeli personel hakkında 
uygulanması düşünülmektedir; ancak kurum ve kuruluşların özel kanunlarındaki düzenlemeler istisna 
olacaktır (md. 2). Kendi değerlendirme sistemini uygulayan kurumların çoğu, kendi mevzuatında 
bu Genel Yönetmelik’e uygun değişiklikler yapmadığı sürece kendi sistemlerini uygulamaya devam 
edeceklerdir. Bu durumda, “Emniyet Hizmetleri Sınıfındaki, Eğitim ve Öğretim Hizmetleri Sınıfındaki, 
Sağlık Hizmetleri ve Yardımcı Sağlık Hizmetleri Sınıfındaki, Jandarma Hizmetleri Sınıfındaki ve Sahil 
Güvenlik Hizmetleri Sınıfındaki memurlar bu Genel Yönetmeliğin kapsamı dışında kalmaktadır. Bazı 
kurumlardaki Genel İdare Hizmetleri sınıfına tabi personel” de kapsam dışındadır. Bununla birlikte, 
Saydam’a (2018: 90) göre, KİT’lerde görev yapan sözleşmeli personel ile Devlet memurlarının paralel 
bir düzenlemeye tabi olması yerinde bir yaklaşımdır. Öte yandan çok sayıda hizmet sınıfının kapsam 
dışında kalması hazırlanan yönetmeliğin “genel” olma vasfını zedelediği iddia edilebilir.

Kamu Personelinin Başarılarının Değerlendirilmesine İlişkin Genel Yönetmelik Taslağına 
göre, başarı değerlendirme sisteminin özündeki ilkeler, “adalet ve nesnellik”, “saydamlık ve alenilik”, 
“belirlilik”, “katılımcılık ve uzlaşma”, “stratejik planlar ve ilgili mevzuatla uyumluluk”, “ölçülebilirlik”, 
“işlevsellik ve çok yönlülük” olarak belirlenmiş (md. 4) olup bunlar, yönetişim felsefesiyle de 
uyuşmaktadır. Performans Başarı Değerlendirme Sisteminde (PBDS) tüm süreçlerin şeffaf ve açık 
yürütülmesi istenmektedir. Personel, hangi konu ve ölçütlerde nasıl değerlendirileceğini bileceğinden, 
kendisine ilişkin beklentilerden haberdar olarak hangi durumlarda puanlarında düşüş olacağını da 
bilebilecektir (Saydam, 2018: 91). Değerlendirme süreçleri “Planlama”, “İzleme” ve “Değerleme” 
döngüsü şeklindedir.

PBDS “süreçlerin açık olması, ölçütlerin belirli olması, hedeflerin uzlaşı ve işbirliği içinde 
dağıtılması” gibi performans değerlendirmeyle ilgili yöntem ve kavramlar üzerine inşa edilmektedir. 
Hedeflerin ölçülebilirliği nesnellik için son derece önemli olup hedefler genelde stratejik planlar ve 
yıllık performans programlarından gelir (Saydam, 2018: 104). Stratejik planların ve yıllık performans 
programlarının rutin bir mevzuat olmaktan çıkıp işlevselleştirilmesi de gerekmektedir.Öngörülen 
sistemde hedefler, görevler ve performans en yakın amirlerce değerlendirilecektir. Yetkinlikler ise 
“en yakın amirin yanı sıra, belirli oranlarda en yakın astlar, iş arkadaşları ve vatandaşlar tarafından” 
da değerlendirilebileceği için değerlendirme hatalarının asgari seviyede olması amaçlanmaktadır. 
Tasarlanan sistemde ilgili personel 100 puan üzerinden değerlendirilmeye başlanacak; önceden belirlenen 
ölçütler dikkate alınarak puanlanacak, 100 puandan sapmalar en yakın amirlerce tutulan izleme formuna 
dayandırılacak, sonuçlara itiraz edilebilecek, iç ve dış denetim mekanizmaları işletilecektir (Saydam, 
2018: 104). Değerlendirme sonuçları yargısal denetime tabidir.

Kurumların özellikle personel/insan kaynakları birimlerine Performans Başarı Değerlendirme 
Sistemine (PBDS’ye) ilişkin gerekli eğitimlerin verilmesi, uygulamayı kolaylaştıracak yazılım 
sistemlerinin geliştirilmesi gibi hususların dikkate alınması kaydıyla, PBDS’nin Türkiye’nin kamu 
yönetimine önemli katkılar sunması beklenebilir. PBDS hayata geçirilirse Türkiye’de genelde kamu 
yönetimi anlayışında ve kültüründe özelde personel yönetiminde ciddi değişimler yaşanacaktır.



Kamu Yönetimi ve Politikaları Dergisi- Journal of Public Administration and Policy Yıl / Year: 2020 / Cilt / Vol.: 1 / Sayı / No: 3 25 

4.3. Türkiye’de Kurumsal Düzeyde Performans Değerlendirme Politikasının 
Uygulanması

Kamu mali yönetimi ve denetimi alanında 2003’de yasalaşan ve 2006’da yürürlüğe giren 5018 
sayılı Kamu Mali Yönetimi ve Kontrol Kanunu Türkiye’nin kamu performans politikalarını bireysel 
ve örgütsel düzeyde etkilemektedir. Kanun, kamu yönetiminde etkinliğin artırılmasında Sayıştay’ın 
geleneksel işlevlerine yeni açılımlar getirerek önemli görevler ve sorumluluklar yüklemektedir. 
5018 sayılı Kanun’da stratejik plan “kamu idarelerinin orta ve uzun vadeli amaçlarını temel ilke ve 
politikaların, hedef ve önceliklerini, performans ölçütlerini, bunlara ulaşmak için izlenecek yöntemler 
ile kaynak dağılımlarını içeren plan” olarak tanımlanır. Performans ile stratejik plan ilişkisinin kurulması 
hem merkezi idarenin denetim işlerini etkin, kolay ve ucuz hale getirecek hem de yerel yönetimler ve 
alt birimleri hesap veren konuma taşıyacaktır (Sağbaş vd, 2011: 41). Benimsenen mali saydamlık, hesap 
verme sorumluluğu, performans esaslı ve çok yıllı bütçeleme ilkeleri çerçevesinde hazırlanan stratejik 
planlar, performans programları ve faaliyet raporları, Sayıştay’ın etkin performans denetim sisteminin 
ana unsurlarıdır. Yeni Kanun’la söz konusu belgeler, bütçe hakkının etkin kullanılması ve görüşmelerin 
daha rasyonel yürütülmesi amaçlarıyla TBMM’ye sunulmaktadır. Bu belgelerin ve Sayıştay raporlarının 
TBMM’de birlikte değerlendirilmesi yoluyla, bütçe sürecinin ve parlamenter denetimin kalitesinin 
artırılması hedeflenmektedir (Önder ve Meydanlı, 2019: 131). 

Kurumsal performansın geliştirilmesi ve değerlendirilmesi ile stratejik plana dair hükümler 
içeren 5018 sayılı Kanun kamu kaynaklarının etkili, verimli ve ekonomik kullanılmasını, tüm mali 
işlemlerin raporlanması, muhasebeleştirilmesi ve kontrol edilmesini düzenlemektedir. 6085 sayılı 
Kanun’la Sayıştay Kanunu’nda yapılan değişiklikle stratejik planlar üzerinden kurumsal performansın 
denetlenmesine başlanmıştır. Sayıştay raporları yürütmenin yasama tarafından denetlenmesi için 
TBMM’ye sunulmaktadır (Önder ve Meydanlı, 2019: 130). Kurumsal performans kurumun belirlenen 
amaçlara ne derece ulaştığını bütüncül bakış açısıyla ele alırken bireysel performans bireyin ödev ve 
sorumluluklarınıyerine getirme düzeyini gösterir. Bireylerin görev ve sorumlulukları kurumsal amaç ve 
görevlerle örtüştürülür ve çalışanlar beklenen ödev ve sorumlulukları başarıyla tamamlarsa takım, birim 
ve üst birimlerin kurumsal performansı da artar. Modern kapsamlı performans yönetimi ve sisteminde 
takım performansı çok önemlidir (Coşkun ve Dulkadiroğlu, 2018: 13).

4.4. Türkiye’de Sektörel Düzeyde Performans Değerlendirme Politikasının 
Uygulanması

Türkiye’de sektörel düzeyde genel, tutarlı ve tekdüze bir kamu performans politikası yok 
iken, bireysel düzeyde performans değerlendirmesi ile 2010’lu yıllarda örgütsel düzeyde performans 
değerlendirmesi vardır. Ancak sektörlere bakıldığında, ayrıksı bazı uygulamalar görülebilir, eğitim, 
güvenlik, sağlık sektörlerinde bazı uygulamalar vardır. Sektör düzeyinde performansın artırılması 
denilince daha çok iktisadi sektörler akla gelmektedir. Başarının artması için kalkınma planlarında bazı 
sektörler (örneğin günümüzde yapay zekâ, yenilenebilir enerji ve çevre) ekonomik teşviklerle öncelikli 
hale getirilebilir. Bu tür teşvikler daha çok kamudan özel bir kaynak aktarımı şeklinde olur. Bazı kamu 
iktisadi teşebbüslerinde özel sektöre benzer, daha çok bireysel düzeyde performans üzerinde duran, 
performans değerlendirme ve teşvik sistemleri vardır. 
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Kamu İktisadi Teşebbüslerinde 399 sayılı KHK kapsamında çalışan sözleşmeli personelin de 
sicil ve başarı değerlemesi ile başarı ücreti uygulaması halen “Kamu İktisadi Teşebbüsleri Sözleşmeli 
Personel Sicil ve Başarı Değerlemesi Hakkında Yönetmelik” çerçevesinde devam etmektedir. 
399 sayılı KHK’nın 27. maddesinde sözleşmeli personelin ücret konuları arasında “başarı ücreti” 
de geçmektedir. Sicil ve başarı değerlendirmesi sonucunda sicil ve başarılarına göre başarı ücreti 
ödenmesi öngörülmüştür. Yine 399 sayılı KHK’nın 43. maddesinde başarı düzeyi düşük olanlara ücret 
ödenmemesi ve başka bir sicil amirinin yanında, bulundukları görevin mevcut ücret tutarı ile altı ay daha 
denenmek üzere yeni bir sözleşme yapılması öngörülmektedir. Bu süre sonunda da sicil ve başarıları 
D düzeyinde olanların sözleşmeleri feshedilir. KİT’lerin 2014 yılı verileri başarı düzeyi oranı A düzeyi 
için %99,72 (Saydam, 2018: 87) gibi herkesin çok başarılı olduğu abartılı bir sonuç vermiştir. Başarı 
ücretlendirmesi, zamanla, personel arasında herhangi bir ayrım yapılmadan tüm personele yapılan 
standart bir ödeme haline gelmiştir.Türkiye Petrolleri Anonim Ortaklığı Genel Müdürlüğü, Tasarruf 
Mevduatı Sigorta Fonu Başkanlığı, İstanbul Tünel ve Tramvay İşletmeleri (İETT) Genel Müdürlüğü 
gibi birçok kurumda performans değerlendirme sistemleri uygulanmaktadır. Ancak düzenlemeler ve 
uygulamalar, değerlendirme konuları, değerlendiriciler, değerlendirilenler, ölçütleri, yöntemleri ve 
sonuçları bakımından farklılıklar arz etmektedir (Saydam, 2018: 87). 

5. TARTIŞMA, SONUÇ VE GENEL DEĞERLENDİRME
Tür kamu performans değerlendirme politikasının uygulama aşamasının çözümlendiği bu 

çalışmada bireysel performans değerlendirmeleri ön plana çıkmakla birlikte 2000’li yıllardan sonra 
kurumsal düzeyde performans değerlendirme ve kontrol sistemlerinin de getirildiği; ancak genel 
olarak bu uygulamaların sadece stratejik planlar ve bütçe odaklı olduğu görülmektedir.Performans 
değerlendirmede çok sayıda yöntem ve model önerilmektedir. Mizrahi (2017: 2) performans yönetimi 
literatüründe resmi (oyun-teorik) modelleme, operasyonel yönetim, yeni kurumsallaşma ve uluslararası 
veri setlerine dayalı çapraz ülkeler arası istatistiksel karşılaştırmalar olmak üzere dört araştırma 
yöntemi önermektedir. Bu araçların her biri kamu sektörü performans yönetim sistemlerinin farklı 
yönlerinin aydınlatılmasına teorik bilgiler ve pratik uygulamalarla bütünleştirici şekilde yardımcı 
olmaktadır. Performansa dair kamu yönetimi araştırmaları, performans yönetimi, değerlendirme ve 
teşvik programlarında genel olarak iki ana yaklaşım görülür. Birincisi performans için temel ödeme 
mantığına odaklanırken, ikincisi sosyal etkileşimleri, yapısal ve soyut faktörleri, siyasi dinamikleri, 
sembolik boyutlarıvurgular. İlk yaklaşımın literatüre hâkim olduğu söylenebilir, çünkü halen özel sektör 
eğilimleri revaçta olup nicel olarak ölçülebilen göstergeler kolaylık sağlarken, ikinci yaklaşım daha 
karmaşıktır ve genellikle nitel araştırma yöntemlerine dayanır. İkinci yöntemde uygulamada verileri 
toplamak ve yorumlamak çelişkili sonuçlar verebilir ve daha zahmetlidir.

Kamu kurum ve kuruluşlarının stratejik planlama ile performans yönetimi ve değerlendirme 
süreçlerinde karşılaştıkları çok sayıda sorun vardır. Öncelikle, Türkiye’de 1960 öncesi yabancı 
uzmanların öneri ve bakış açıları hâkim idi; yerli uzman raporları ancak TODAİE sayesinde mümkün 
olabildi. 1960’lar ve sonrasında personel yönetimi reformu için referans ve öğrenme kaynağı olarak 
Anglo-Sakson eğilimli bir bakışın başat olması durumu değişmemiştir. Türkiye’nin kültürel kodlarına 
uygun, uzlaştırıcı ve verimli bir performans değerlendirme sistemi oluşturulamamıştır; sendikalar, 
çalışanlar, kamu görevlileri  dernekleri ve toplumun birçok kesimi performans odaklı anlayışa şiddetle 
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karşı çıkmaktadır. Stratejik plan ve performans programlarının hazırlanma ve uygulanma aşamasında 
üst yönetimin sahiplenmesi genellikle yetersizdir. Üst yöneticilerin önem vermediği planlar ihmal 
edilmekte ve performans göstergeleri de iş yaşamının gerçeklerinden kopuk olmaktadır; bunun üzerinden 
yapılacak performans değerlendirmeler de gerçeği yansıtmaktan uzak olmaktadır.

Türkiye’de performans göstergelerinin çok az bir kısmı sonuç odaklı olup göstergeler genellikle 
ayrıntılı çalışmalarla oluşturulmadığı gibi gerçek birer ölçüt de değildirler. Kurumlar genellikle bütçe 
odaklı olarak ve sadece bir-iki performans göstergesi türünde ölçüm yapmakta, hesap vermeye korkan 
yöneticiler beklenen performans düzeyini çok asgari göstermektedirler. Yerel yönetimler düzeyinde 
performans göstergesi kullanma oranları düşük olup bazı stratejik planlar diğer yerel yönetimlerden 
esinlenmedir. Stratejik planlar genellikle kurum dışında birilerine ücret karşılığı yaptırılmakta olup 
bunların kurum içi ve dışı işbirliğiyle hazırlanması gerekir. Stratejik planlarda bütçe ve performans 
programları ilişkisi zayıftır. Yöneticilerin hesap verme ve bütçe tahsisinde karşılaşabilecekleri esnek 
olamama kaygısı bu ilintinin güçlenmesini engellemektedir. SGB.net ile bu ilişkinin kurulmasına 
uğraşılsa da, henüz tam olarak sistem kurulamamış olup uygulama sıkıntılıdır.

Kamu kurumlarında performans değerlendirmeye, şeffaf olarak hesap verme sorumluluğunu 
sağlamaya, faaliyet raporlarının hazırlanması ve doğruluklarına dair sorunlar vardır. 6085 sayılı Kanun’un 
Sayıştay’a, stratejik planlar üzerinden kurumların performansını denetleme yetkisi vermesi ve raporların 
TBMM’ye sunulması stratejik planların daha az gerçekçi ve yapay olmasıyla sonuçlanmıştır.5018 sayılı 
Kamu Mali Denetim ve Kontrol Kanunu kapsamındaki kurumlarda uygulanan ve performans denetiminin 
önemli bir unsuru olan iç denetim de sorunludur. İç denetçilere verilen yetkilerin niteliği, kurumlarda 
görev yapan iç denetçi sayısı azlığı, denetçinin bağımsızlığı, kamu kurumlarında üst yöneticilerin iç 
denetime gereken önemi vermeyişi önemli bazı sorunlardır.

Türkiye’de kamu sektöründeki zorunlu stratejik planlarda, performans değerlendirme sistemi ve 
faaliyet raporlarından elde edilen/edilebilecek performans değerlendirme bilgisinin kullanımı zayıftır; 
performansı düşük kurumlara yönelik güçlü bir yaptırım mekanizması yoktur. Kamu sektörü çalışanları 
için etkili bir bireysel performans değerlendirme sistemi de kurulmamıştır. Bütçe odaklı stratejik 
planlar kurumsal performans programlarıyla uyumlu değildir, performans değerlendirme sistemlerinin 
uygulamasına yönelik tekdüze genel bir strateji ve politika yoktur, uygulama genelde stratejik plan 
odaklı ve parçalıdır. Türkiye’de, sistemli/bütüncül ve iyi tasarlanmış sofistike performans politikası 
yerine önceki hükümetlerin yaptığına tepki şeklinde oluşturulan “parçacıl” politikalar uygulanmaktadır. 
Türkiye’de çok uzun dönemdir devam eden kamuda siyasallaşma performans politikasını olumsuz 
etkilemektedir.

Dünyada temel eğilim olan ve başarılı olarak uygulanan kurumsal ve bireysel performans 
modelleri Türkiye’de de uygulanabilir. Kamu yönetiminde performans yalnızca “bireysel anlamda 
ücret” ile “kurumsal anlamda bütçe” arasında bir bağ kurularak arttırılamaz; hatta bazı durumlarda 
ücretlendirme performans üzerinde olumsuz etkiler oluşturabilir. Günümüzde ücret ve bütçe odaklı 
olmaya ilaveten motive edici faktörler de yönetim sürecinde ve performans değerlendirme modelleri 
içerisinde kullanılmaktadır.

Türkiye’nin kamu performans değerlendirme politikasında temel sorunlar şu başlıklarda 
özetlenebilir: (1) Liyakat ve siyasallaşma, (2) kadro ve sınıflandırma, (3) sicil ve performans, (4) ücret 
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rejimi. Türkiye’nin kamu personeli rejimini düzenleyen ve 1965 yılında yasalaşan 657 sayılı Kanun, 
çalışanların performansının ölçülmesi, değerlendirilmesi ve ödüllendirilmesi açılarından güncellikten 
oldukça uzaktır. Bu durumda kamu sektörü personelinin etkin ve verimli olmasına yönelik çabalar çeşitli 
kanunlarda satır aralarına dağılmakta ve personelin performansa göre ücret alması çalışmalarıyla sınırlı 
kalmaktadır. Türkiye’de kamu personeli performans değerlendirme sistemleri, kadronun gerektirdiği 
işten çok kişisel özellikleri öne çıkarmakta olup başka ülkelerdeki sistemlerden ayrışmaktadır. Türkiye’de 
personel değerlemesinde performansı ölçecek nesnel ölçütler yasalaşıp somutlaşan politikalara 
2004’de de 2020’de dedönüşmemiş ve ikincil düzenlemeleri tamamlanmamış olduğundan, değerleme 
yöneticilerin kendi kişisel takdirlerine kalabilmektedir (Bilgin, 2004: 401). 

Getirilmek istenen model, ölçüt ve göstergelere dayalı kamu performans değerlendirme sisteminin 
kamu personel sistemi ve yönetimine katkı vermesi beklenir. Kamu performans değerlendirme sistemi 
ölçüt ve göstergeler doğru belirlenirse verimli uygulanabilir. Ancak, uygulayıcılardan veya kurum 
kültüründen kaynaklanan sorunların da etkisiyle karşı görüşler daha çok yeniliğe karşı bir direnç olarak 
ortaya çıkmaktadır. Genelde sendikaların uygulamada ideolojik ve şahsi davranılacağı düşüncesiyle 
ve diğer teknik sebeplerden dolayı performans değerlendirme ve ödüllendirme sistemlerine karşı tavır 
takınmaktadırlar.

Sicil sistemi kalktıktan sonra performans ölçüm görevi artık kurumlara verilmiştir; ancak genel 
çerçeve çizmesi beklenen tasarı halindeki “Kamu Personelinin Başarılarının Değerlendirilmesine İlişkin 
Genel Yönetmelik” düzenlemesi hayata geçmiştir. 2010 yılında yürürlüğe giren 6085 sayılı Kanun 
sonrası değişikliklerle Sayıştay kurumsal performansı denetleme yetkisine haiz olmuştur. Sayıştay 
kurumların performansını stratejik planlarına göre denetleyip sonuçları Meclise rapor etmektedir; ancak 
stratejik planların gerçekçi olmaması nedeniyle uygulamada bu yolla denetim işlevi zayıf kalmaktadır.

Taslak halinde olan Yönetmelikle kamu performans yönetimine getirilmek istenen ölçüt ve 
göstergelere dayalı bireysel ve kurumsal performans değerlendirme sisteminin kamu sektöründeki 
personel sisteminde önemli bir boşluğu doldurması beklenmektedir. Kapsamlı bir performans yönetimi 
anlayışının kabulü sonucu ölçüt ve göstergelerin doğru belirlenmesi halinde sistemin uygulanabilirliği 
artacaktır. Kamu sektöründe bireysel ve kurumsal performans değerlendirmeleri sağlıklı yapılırsa 
Türkiye’deki kamu kurum ve kuruluşları ile kamu sektörü çalışanlarının etkili ve verimli olması, 
adaletli ve hak ettiği kadar ücret alması ve kurumsal ve ülkesel düzeyde de kaynak israfının azaltılması 
beklenebilir.

Türkiye’de kamu personelinin performans değerlendirme politikasına dair diğer politika süreç ve 
çözümleme teorileri kullanılarak ve daha farklı perspektiflerin pencerelerinden bakarak ilave akademik 
çalışmalar yapılabilir. Türkiye’de kamu sektörü performans politikasının gündeme geliş, formülasyon, 
kanunlaştırma ve değerlendirme aşamalarının bir veya birkaçına odaklanan diğer analiz ve çözümlemelere 
de ihtiyaç bulunmaktadır. Türkiye’nin kamu sektörü performans politikasının değerlendirme dışındaki 
konularının da analizi gereklidir. Sadece az sayıdaki aktörün kamu performans politikasındaki rollerine 
dair daha derinlemesine araştırmalar yapılabilir. Hepsinden önemlisi Türkiye’nin ilgili politikaları başka 
ülkelerin aynı alanlardaki politikalarıyla akademik amaçlarla kapsamlı karşılaştırmalara tabi tutulabilir. 
Türkiye’nin siyasal ve yönetsel kültürünün ve dinamiklerinin kamu personel değerlendirme politikası 
üzerindeki etkilerinin de bu çalışmadan daha derinlikli olarak irdelenmesi ve sonuçlar çıkarılması da 
mümkün ve gereklidir.
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