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OZET

Bu ¢alismada, oncelikle Tiirk kamu personel yonetiminde hali
hazirda uygulanan performans degerlemesi sistemi ozel sektordeki algilanis
ile birlikte net bicimde ortaya konulmustur. Teorik cercevenin ardindan, iilke
giindemindeki énemini hala koruyan “Kamu Yonetimi Reformu” i¢inde yer
alan ii¢ temel kanundan bir tanesi olan Kamu Personeli Kanunu Taslaginda
performans  degerlemesi  uygulamalarima iligkin  olarak  ongdriilen
diizenlemeler mevcut uygulamayla karsilastirmali olarak incelenmigtir.

ABSTRACT

In this study, first of all, performance appraisal in Turkish public
personel administration in line with its conceptualisation in private sector is
clearly outlined. After giving theoretical Framework, new arrangements
regarding performance appraisal in Public Personnel Draft Law, which is
one of the three laws in Public Administration Reform efforts in Turkey, are
examined in comparison with existing practice.
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GIRIS

Bilim ve teknoloji alanindaki gelismelere paralel olarak ekonomik,
siyasal, sosyal, kiiltiirel ve demografik doniistimleri de iceren yeni diinya
diizeninde sinirlarin ortadan kalkmasi yeni bir rekabet anlayisini beraberinde
getirmistir. Yeni ekonomik diizen i¢inde varliklarini siirdirmek isteyen ozel
sektor isletmeleri siirdiirtilebilir rekabet avantaji elde edebilme yolunda
yonetim  anlayislarinda  ve  uygulamalarinda  6nemli  degisimler
yapmaktadirlar. S6z konusu degisimler ¢ergevesinde insan kaynaklarinin
daha etkin verimli kullanilmasi amaciyla insan kaynaklari yonetiminin
personel planlamasi, se¢im, gelistirme, kariyer planlamasi, saglik ve
giivenlik, iicretleme ve degerleme ile sendikal iliskiler gibi isimlerle anilan
bitiin faaliyetleri yeniden tamimlanmaktadir. Bu c¢aligmalarda sisteme
stratejik bir bakis agis1 kazandirilmasi esas alinmistir. Artan rekabetten daha
fazla pay alacak bi¢cimde 6rgiitlerin basarisini artirmada en 6nemli aktif unsur
olan insan kaynagimin verimli kullanilmasinin gerekliligi, performans
degerlemesini iizerinde Onemle durulmast gereken bir konu haline
dontistirmiistiir.

Gegtigimiz  ylizyilin  baglarindan  itibaren sanayi devrimi,
sendikaciligin dogusu, ekonomik buhranlar, diinya savaslar1 gibi tarihsel
nedenlere ek olarak kiiresellesme olgusu sonucu sirketlerin ¢ok uluslu hale
gelmeleri ve artan rekabet 6zel sektdrde oldugu gibi kamu sektoriinde de
etkinlik ve verimlilik beklentilerini ve kaygilarini tst diizeye ¢ikarmistir. Bu
kaygilar vatandaslarin daha iyi ve nitelikli kamu hizmeti talepleriyle daha da
artmigtir.

Devletin ve onun icra organi olan kamu y6netimi teskilatinin gerekli
olan olumlu doniisiimii saglayabilmesi yoniinde tartismalar ve ¢alismalar hala
devam etmektedir. Diinyada yeni sag anlayisiyla sekillenen ve yeni kamu
yonetimi anlayis1 seklinde ifade edilen bu doniisiim caligmalari, devletin
toplumdaki roliiniin etkinlik ve verimlilik kaygis1 giidiilerek yeniden
tanimlanmasi esasina dayanmaktadir. Kamu yonetiminden kamu isletmeciligi
anlayisina gecisi ifade eden bu diisiincenin temelinde, kamu yo6netiminin
basarisizlig1 karsisinda 6zel sektoriin basarili olmasi iddiast vardir. Bu amagla
6zel sektori stirekli dinamik tutan unsurlarin kamu sektoriine adapte edilmesi
yoniinde ¢alismalar yapilmaktadir. Geleneksel kamu yonetimi anlayist yerine
kamu isletmeciligi anlayisinin hayata gecirilmesi yoniinde yapilan
calismalarda, personel rejimiyle ve Ozellikle kamu gorevlilerinin
performanslarinin 6l¢timii ve degerlenmesiyle ilgili diizenlemeler 6nemli bir
yer tutmaktadir.

Mevcut personel rejimimizde kokli degisimleri giindeme getiren
girigimlerde performans degerlemesi konusunun da yer aldigi gortilmekle
birlikte, yapilan ya da yapilmasi diigiiniilen degisimlerin tam anlamiyla
cagdas performans degerlemesi anlayigini yansittigini séyleyebilmek oldukga
giictiir. Burada Onemli olan performans degerlemesi sisteminin, insan
kaynaklar1 ve Orgiitiin basarisin1  artiracak  yonde yeni stratejilerin
gelistirilmesinde temel bilgi kaynagi olarak gortilmesi gerekliligidir. Aksi
distincelerle yapilacak degisimler insan kaynaklari yonetiminin en karmagik
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ve tartismali konulart arasinda yer alan performans degerlemesi
uygulamalarinin  kamu gorevlileri tarafindan rutin bir islem olarak
algilanmasina engel olamayacaktir.

1. GENEL OLARAK PERFORMANS DEGERLEMESI

Sturekli gelisen teknolojik sistemler, ¢evresel kosullardaki
degismeler ve uluslararasi rekabet, giiniimiizde insan kaynaklarmin her
zaman oldugundan daha fazla etkin ve verimli kullanilmasini zorunlu hale
getirmistir. Bu yiizden teknolojik gelismeler karsisinda yetersiz kalmamak,
cevreye uyum saglayabilmek ve rekabet giiclinii artirmak i¢in verimliligin
artirilmasi 6nemli bir sorun olarak isletmelerin ve organizasyonlarin karsisina
cikmaktadir. Bu anlamda emek giicti 6rgiitiin en 6nemli girdisidir.

Yonetimin aktif elemani olan insan faktortiniin etkin ve verimli
kullanilmas: ile oOrgiitlerin basaris1 artirilabilecektir. Personelin etkin ve
verimli kullanilabilmesi i¢in her personelin orgiit amaglarina yaptig1 katkinin,
dogru tekniklerle ve objektif kriterlere uygun olarak belirlenmesi
gerekmektedir. Orgiitlerin etkinligi, iiyeleri olan bireylerin performanslarinin
bir tiirevidir.! Isletme yonetimlerinin temel gorevi, orgiitsel amaglar
maksimum diizeyde gerceklestirmektir. Basarmin kriteri ve diizeyi,
yonetimin performans degerlendirme konusundaki anlayisina gore sekillenir.
Isletmelerin varhig1 ve siirekliligi biiyiik 6l¢iide bu anlayisin dogruluguna ve
gegerliligine baglidir.”

1. 1. Performans Degerlemesi Kavram

Literatiirde  basarim degerleme, liyakat degerleme, isgdren
boylandirma, personel degerleme, verimliligin degerlendirilmesi, tezkiye ve
sicil gibi kavramlarla ifade edilen performans degerlemesi, en kisa
tanimlamayla “personelin isindeki basarisinin o isin gereklerine gore
degerlendirilmesi siirecidir.”

Degisik  kaynaklarda performans degerlemesi su sekilde
tanimlanmaktadir;

e Kisinin isteki basar1 derecesi hakkinda bir yargiya varma
islemidir.*

A. Dogan CANMAN, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve
Tiirkiye’de Kamu Personelinin Degerlendirilmesi, TODAIE Yaynlari, No:252, Ankara
1993, s. 2.

Z. AKAL, isletmelerde Performans Ol¢iim ve Denetimi Cok Yénlii Performans

Gostergeleri, MPM Yayinlari, No:473, Ankara 1992, s. 5.

* L. Robert MATHIS, H. John JAKSON, Personel/ Human Resource Management, 6th ed.,
West Publishing Comp., USA 1988, s. 299; Ramazan GEYLAN, Personel Yonetimi,
Anadolu Universitesi Matbaasi, Eskisehir 1991, s. 190; H. CAN, A. AKGUN, S.
KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, 2.b., Siyasal Kitabevi,
Ankara 1995, s. 173.

4 Cahit TUTUM, Personel Yonetimi, TODAIE Yayinlari, No:179, Dogan Basimevi, Ankara

1979, s.152.
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e Caligsanlarin yeteneklerini, potansiyel gii¢lerini, is aliskanliklarini,
davraniglarint ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilastirarak yapilan
sistematik bir 6l¢medir.’

e Calisanlarin performanslarin1 degerleyerek ve gozlemleyerek
sonuglar1 kayit altina alan, bu sonuglardan hareketle geri besleme saglayan
bir siirectir.’

e Personelin, orgiitiin ve yonetimin gelistirilmesi amaciyla dnceden
belirlenen hedeflere ne 6l¢iide ulasildiginin ortaya g¢ikarilmasi ve meydana
gelebilecek aksakliklarin giderilebilmesi i¢in miimkiin olan en st diizeyde
objektif kriterlere dayali olarak periyodik araliklarla yapilan bilingli yonetsel
ve orgiitsel faaliyetlerin tiimiidiir.’

Verilen tanimlardan hareketle, performans degerlemesi sistemlerini
¢ok yonlii, dinamik ve objektif kriterlere dayanan bir siire¢ olarak ele almak
gerekir.

1. 2. Performans Degerlemesinin insan Kaynaklar1 Yénetimi
Agcisindan Onemi

Insan kaynaklari yénetiminde, performans degerlemesinin yeri ve
onemi giinimiizde de en c¢ok tartisilan sorunlarin baginda gelmektedir.
Performans degerlemesi, akademisyenler ve yoneticiler tarafindan etkili bir
insan kaynaklar1 y6netimi sisteminin 6nemli bir unsuru olarak
gosterilmektedir.® Organizasyonlar, isgorenlerin ise alinmalarindan itibaren
onlarin yeteneklerini yakindan izlemeli, kisisel ve oOrgiitsel basariy1
saglayacak dogrultuda dinamik bir degerlendirmeye tabi tutmalidirlar. Bir
organizasyonda ne kadar isgéren bulunursa, isgérenlere iliskin o kadar sik
karar verilmesi zorunlulugu ortaya ¢ikar. Ancak, gereginden hizli alinan
personel kararlarinin isabet derecesi diismektedir. Bu sebeple personel
kararlarinda her isletme optimal bir siire tayininde bulunmaldir.’

Cagdas insan kaynaklar1 yaklagiminin gere§i olarak performans
degerlemesi kavrami, orgiitsel amaglar ile personelin amaglar1 arasinda uyum
saglamaya yonelik bir siire¢ olarak ele almir. Bu c¢ergevede, orgiit
yoneticilerinin farkli amaglar arasinda uyum saglamaya yonelik faaliyetler
icinde bulunmalar1 kaginilmaz hale gelmektedir. Ciinkii yoneticilerin basarisi
buytik 6lgiide isgérenlerin Orgiitsel amaglar dogrultusunda g¢aligsmalarina;
teknik bilgi, yetenek, deneyim ve emek giglerini bu dogrultuda
harcamalarina baglidir. Bu agidan bakildiginda, motivasyon ile performans

5

I. Durak ATAAY, is Degerleme ve Basar1 Degerleme Yontemleri, i.U. Isletme Fakiiltesi

Yayinlar1 No: 235, Istanbul 1990, s. 234.

® L.Richard DAFT, Management, 2nd ed., HBJ Press, USA 1991, s. 353.

" Burhan AYKAC, Kamu Personelinin Degerlendirilmesi, G.U.S.B.E. Doktora Tezi, Ankara
1986, s. 17-18.

8 L. Melissa WAITE, Susan STIDES-DOE, “Removing Performance Appraisal and Merit Pay
In The Name Of Quality An Empirical Study of Employees Reactions”, Journal of Quality
Management, Volume: 5, 2000, s. 188.

9 F.Peter DRUCKER, Etkin Yoneticilik, (Cev. Ahmet OZDEN, Nuray TUNALI), Eti

Kitaplari, 2. b., Istanbul 1994, s. 44.
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arasinda da dogrusal bir iligki vardir.'” Diger bir ifadeyle, motive olamayan
bir personelin yiiksek performans gostermesi miimkiin degildir. Yoneticilerin
ve Orgiitlerin basarisi, ¢alisanlarin orgiitsel amaglar1 gergeklestirecek yonde
harekete gecirilmesiyle miimkiin olabilir.'' Bu y&niiyle performans
degerlemesi hem orgiit yonetimine hem de isgérenlere 6nemli avantajlar
saglamaktadir. Orgiit yonetimi performans degerlemesi sonuglarindan elde
ettigi bilgiler sayesinde, her personelin amaca yaptig1 katkiy1 6grenmekte ve
bu bilgiye dayanarak gerekli kararlar1 almaktadir. Isgorenler de performans
degerlemesi sistemi ile kendini gelistirme firsat: bulabilmektedir.'

1. 3. Performans Degerlemesinin Amaclar:

Tarihsel olarak bakildiginda performans degerlemesi genel olarak,
odullendirme, tcret artiglari, kisisel gelisme ve motivasyon gibi yonetsel
amaglarla kullanilmistir. Schuster ve Kindall tarafindan Fortune’s dergisinin
yayimladigi 500 biiyiik sanayi kurulusunda yapilan bir ¢alismada, calismaya
katilan 403 sanayi kurulusundan 316 (%78)’sinin formal performans
degerlemesi planlarina sahip oldugu saptanmistir. S6z konusu sirketlerin
biytik bir boliimiiniin performans degerlemesini yonetsel, gelismeye yonelik
ve motivasyonel amaglarla kullanmakta olduklari tespit edilmistir."

Performans degerlemesi pek ¢ok amaca hizmet edebilir. Y6netim
anlayisindaki ve c¢evredeki siirekli degisimler goz Oniine alindiginda
performans degerlemesinin amaglarinin da degismesi kaginilmazdir. Burada
o6nemli olan, performans degerlemesinin en genel amacinin, orgiitiin
etkinliklerini, kendi becerilerini ve katkilarint siirekli iyilestirmeleri igin
bireylerin ve gruplarin sorumluluk tistlendikleri bir kiiltiir olugturulmasi ve
bu kiiltiiriin igeriginin de verimlilik- kalite-insan iliskileri oldugudur."*

1. 4. Performans Degerlemesi Kriterleri

Performans degerlemesi sistemi icinde isgbrenlerin
performanslarinin nasil 6l¢iilecegi ya da bu 6l¢iim esnasinda hangi kriterlerin
belirleyici olacagi konusu, performans degerlemesinin en Onemli sorun
alanlarinin  basinda gelmektedir. Kriterlerin se¢imi ile performans
degerlemesinin basarisi arasinda dogrusal yonlii bir iligki vardir. Bu sebeple
degerlemeciler ilk olarak performans degerlemesi kriterlerini akilci bir
bi¢cimde tespit etmek durumundadirlar. Performans standardi seklinde de
adlandirilabilecek olan bu kriterler biiyiik olgiide, bir igin etkili bigimde
yapilabilmesi i¢in gereken kosullarin belirlenmesidir. Bu noktada neyin-nasil
basarildig1 giindeme geleceginden, her isgorene konuyla ilgili yeterli diizeyde
aciklama yapilmalidir. Performans degerlemesi kriterlerini tiretim ve satig
kriterleri, personel kriterleri ve yargisal kriterler bagliklari altinda
toplayabiliriz. Belirtilen kriterler i¢inde tiretim ve satis kriterleri ile personel

10" Terence MITCHELL, James LARSON, People in Organizations, McGraw-Hill Int.,
Singapore, 1987, s. 155-156.

""" Tamer KOCEL, Isletme Yéneticiligi, Beta Yayinlari, 7. b. , Istanbul, 1999, s. 465-466.

2 TUTUM,s. 152; CANMAN, s. 4.

" A.L.KLATT, G. R. MURDICK, E. F. SCHUSTER, Human Resource Managemenet,
Charles E. Merrill Publ. Comp., USA 1985, s. 411-413.

14 Dogan CANMAN, Cagdas Personel Yonetimi, TODAIE Yayinlari, Ankara 1995, s. 120.
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kriterlerine agirlik verilmesi objektif Ol¢lim sonuglarina ulagmay1
kolaylastirirken, ~ yargisal kriterlere agirlik  verilmesi bu  durumu
zorlagtirmaktadir.

1. 5. Performans Degerlemesi Yontemleri

Performans degerlemesi her orglit tarafindan farkli amaglarla
kullanilmakla birlikte, temelinde bireysel ve dolayisiyla orgiitsel etkinlik ve
verimliligi artirma diisiincesi yatmaktadir. Konumuz agisindan bakildiginda
Orgiitlerin amaclaria ulagabilmeleri, biiyiik 6lgiide bu amaca hizmet edecek
etkili bir performans degerleme yonteminin tercih edilmesiyle dogrudan
ilgilidir. Zira, genellikle benimsendigi gibi, kullanilan ya da kullanilacak olan
performans degerlemesi yontemi degerlemenin hizmet edecegi amacin bir
degiskenidir. Ancak uygulamada, performans degerlemesiyle ilgili olarak bir
tek amag olmadig1 gibi bir tek yontemle de bircok amacin ayni diizeyde elde
edilebilmesi neredeyse miimkiin degildir."” Baska bir ifade ile kullanilacak
bir tek performans degerlemesi yontemiyle, hem isgérenlerin potansiyel
yeteneklerini ortaya ¢ikarmak, hem egitim ihtiyaglarini tespit etmek, hem
ticret, hem de terfi kararlarina yardimci olacak verilere ulasmak s6z konusu
degildir.

Bu agidan bakildiginda, kullanilan ya da kullanilacak olan her
performans degerlemesi yonteminin bazi avantaj ve dezavantajlari oldugu
kabul edilmeli ve belirli bir degerlendirme hedef ve amacina en uygun
diisecek yontem segilerek uygulama ¢abasina gecilmelidir.'®

Uygulamada  gegmisten  giinimiize  kadar, isgbrenlerin
performanslarinin  degerlendirilmesi amaciyla birbirinden farkli birgok
degerleme yontemi kullanilmistir. Bu yontemlerin kisisel Onyargilardan
arindirilmasi, daha objektif ve daha giivenilir bir duruma getirilebilmesi i¢in
stirekli ¢aba harcanmis ve hala harcanmaktadir. Bu ¢abalar sonucunda siirekli
yeni yontemler ortaya cikmaktadir. '’ Asagida geleneksel performans
degerlemesi yoOntemleri ve c¢agdas performans degerlemesi yoOntemleri
bagliklar1 altinda ifade edilen bu yontemlerin her birinin bazi avantaj ve
dezavantajlar1 bulunmaktadir. Her yontemin yapisinin, neyi 6l¢tiigliniin ve
elde edilen sonuglarin iyi analiz edilmesi 6nemlidir."®

Geleneksel performans degerlemesi yontemlerini kisinin tek basina
degerlendirildigi yontemler ve kargilagtirmali yontemler olarak iki ana grupta
toplamak miimkiindiir. Kisinin tek basina degerlendirildigi yontemler grafik
cetveller yontemi, kompozisyon yontemi, zorunlu se¢im yontemi ve kritik
olay yontemi; karsilagtirmali yontemler ise siralama yoOntemi, alternatif
siralama yoOntemi, adam adama kiyaslama yontemi ve zorunlu dagitim
yontemidir. Cagdas performans degerlemesi yontemleri ise amaglara ve

15" Metin KAZANCI, “Personel Degerlendirmesi”, AdLD,C:7,S: 1, Mart 1974, s. 11.
Winston OBERG, “Make Performance Appraisal Relevant”, Appraising Performance
Appraisal, A Harvard Business Rewiev Paperback, 6th ed., USA 1991, s. 47-48.

7 CANMAN, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar..., s. 18.

J. Margaret PALMER, Performans Degerlendirmeleri, American Management
Association/ Rota Yaymlari, 1. b., Istanbul 1993, s. 39-40.
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sonuglara gore degerleme yontemi, degerlendirme merkezleri yontemi, 360°
degerlendirme yontemi, davranis temelli degerleme (bars) yontemi, alan
incelemesi yontemi ve kendini gelistirme diizeyi seklindedir.

2. TURK KAMU  PERSONEL YONETIMINDE
PERFORMANS DEGERLEMESI

Kamu yo6netiminin begeri yoniinii olusturan kamu personel yonetimi,
kamu kurum ve kuruluslarinin gereksinim duydugu insan giiciine ait
problemleri inceleyen bir disiplindir. Oldukca genel bir tanimlamayla kamu
personel yonetimi, devletin istlendigi gorevleri yerine getiren kamu
gorevlilerinin bagli olduklari temel politikalarin, kurallarin, tekniklerin ve
uygulamalarin  biitiiniidiir.'””  Bu agidan bakildiginda kamu personel
yonetiminin konusu, orgiitiin ihtiyag duydugu insan kaynaginin saglanmasi,
etkin ve verimli bi¢imde bu kaynagin kullanilmasi ve gelistirilmesine yonelik
yol ve yoOntemlerin arastirilip ortaya c¢ikarilmasina yonelik c¢aligmalarin
yapilmasidir.*’

S6z konusu caligmalar yapisal ve islevsel acidan ikiye ayrilabilir.
Personelin smiflandirilmasi, {icret rejimi ve tabi olacaklar1 statii kurallar
kamu personel yonetimi sisteminin yapisal yoniinii olustururken; insangiicii
planlamasi, se¢im, gelistirme, degerlendirme ve motivasyon gibi konular da
kamu personel ydnetiminin iglevsel yoniinii meydana getirir.”!

Amaci, etkin ve verimli calismayr saglayacak sekilde nitelikli
personeli bir araya getirerek, alinacak tedbirlerle hem kisisel hem de orgiitsel
basartyt ve doyumu artirmak olan kamu personel yonetimi Onemini
korumaktadir.* Demografik yapida meydana gelen degisimler, kentlesme
oraninin giderek artmasi ve kisi basina diisen gelirin artmasi gibi sebeplerle
vatandaglarin daha iyi ve nitelikli kamu hizmeti talep etmeleri, devletin icra
organi olan kamu yo6netimi teskilatini israftan uzak, vatandas memnuniyetini
on plana alan bir anlayisla etkin ve verimli isleyen orgiit yapilar1 kurmaya
itmistir. Kamu personel yonetiminin 6neminin artmasi bu durumun dogal bir
sonucudur.

Ayrica, kamu hizmetlerinin giderek nitelik degistirmesiyle baglantili
olarak yonetimin karmasiklagsmasi ve karmasiklasan biirokratik yapinin
vatandaslar lizerinde birakabilecegi olumsuz sonuglart sinirlama diisiincesi de
personel yonetiminin dnemini siirdiirmesine neden olmustur.”> 1980 sonrasi
uygulanan politikalar, dogrudan mal ve hizmet {ireten kamu personeli yerine,
daha ¢ok ihale sartnameleri hazirlayan ve bu siiregleri takip eden personel
gereksinimini 6n plana ¢ikarmistir. Ayrica, devletin Orgiitsel yapisinda
meydana gelen degismelere uygun olarak yaganan personel hareketlerini de

19 Dogan CANMAN, “Devlet Memurlar1 Kanununun Genel Gériintimii ve Sorunlar1”, AiD,
C:18, S: 1, Mart 1985, s. 4.

¥ TUTUM,s. 1.

I Bilal ERYILMAZ, Kamu Yénetimi, Erkam Matbaasi, istanbul 2000, s. 244.

22 Nuri TORTOP, Personel Yonetimi, TODAIE Yay., Ankara 1992, s. 13.

? TUTUM,s. 7.
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uyumlu calistirabilecek bir mekanizma olarak kamu personel yonetimi
onemlidir. Ciinkii devam eden oOzellestirmeler sonucu, Ozellestirilmeyen
kamu birimlerine aktarilan kamu personelinden  gerektigi  gibi
yararlanilabilmesi i¢in, iyi igleyen bir kamu personel yonetimine gereksinim
olacaktir.

Turk personel rejiminin ortaya c¢ikan yetersizliklerine ¢oziimler
getirebilmek amaciyla cesitli girisimlerde bulunulmus, yerli ve yabanci pek
¢ok kurulus ve uzmana yonetim sistemiyle ve personel sisteminin
problemleriyle ilgili olarak raporlar hazirlattirilmistir. Bu raporlardan énemli
goriilen bazilari sunlardir:

e NEUMARK Raporu olarak bilinen Devlet Daire ve
Miiesseselerinde Rasyonel Calisma Esaslari Hakkinda Rapor (1949)

e Ekonomik konulara iligkin hazirlanmakla birlikte personel
sistemine iligkin konular1 da igeren M. W. THORNBURG Raporu
(1949-1950)

e “Maliye Bakanligi Kurulus ve Calismalar1” konusunda
hazirlanan J. W. MARTIN- F. C. E. CUSH Raporu (1951)

e Devlet personelinin 6ncelikli reform unsuru olarak ele alindigi,
M. CHAILLEUX-DANTEL Raporu (1959)

e Yerli uzmanlarca hazirlanan, Devlet Memurlar1 Ucret Rejiminin
Islah1t Hakkindaki Giyas Akdeniz Raporu (1952)

e 1960 yilinda kurulan Devlet Personel Dairesi’* tarafindan
hazirlanarak dénemin hiikiimetine sunulan Devlet Personel Rejimi
Hakkinda On Rapor (1962)

e Bir Yabancit Goziiyle Yirminci Yiizyil Ortasinda Tiirk Kamu
Yoneticisi adiyla yayinlanan R. PODOL Raporu (1963)

o Gosterdigi ilkelerle Devlet Memurlar1 Kanunu’na da 151k tutan
MEHTAP-Merkezi Hiikiimet Teskilat1 Arastirma Projesi (1962)

e fdari Reform Danmisma Kurulu tarafindan hazirlanan Idarenin
Yeniden Diizenlenmesi Ilkeler ve Oneriler (1971)

e Yonetimin yap1 ve isleyisine biitiinciil agidan yaklasan KAYA-
Kamu Yonetimi Arastirmasi (1991).7

** Devlet Personel Bagkanliginin Personel rejimimizle ilgili alimalart giiniimiizde de devam
etmektedir. Devlet Personel Baskanlig1 ve ¢alismalaryla ilgili kapsamli bilgi i¢in bkz. Birgiil
GULER, “Devlet Personel Baskanligi Uzerine Bir Inceleme”, AID, C:21, S: 1, Mart 1988, s.
79-99 ve Birgiil GULER, “Devlet Personel Bagkanligi Uzerine Bir inceleme 11", AiD, C:21,
S: 2, Haziran 1988, s. 63-83.

Belirtilen raporlarla ilgili daha ayrintili bilgi i¢in bkz. ”Cumhuriyetin ilanindan Giiniimiize
Devlet Personel Rejiminin Gelisimi”, http://www.basbakanlik-dpb.gov.tr/giris2.doc
(12.4.2005) ; M. Kemal OKTEM, “Tiirk Kamu Personel Yé6netiminin Geligimi”, AID; C: 25,
S: 2, Haziran 1992.
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Gilintimiizde de personel rejiminin daha isler hale getirilmesiyle ilgili
caligmalar devam etmektedir. Yapilan tim bu caligmalara ragmen, kamu
yonetimi ve personel yonetimi literatiirinde bir terim ve kavram birligi
saglanamadig1 gibi, kuramsal diizeyde yapilan c¢alismalar uygulamaya tam
olarak yansitilamamistir. Uygulamada goriilen bu aksakliklarda, kamu
yonetimi ve kamu personel yonetimi 6gretiminde izlenen yontemden ¢ok
Tiirk siyasal yasamindaki istikrarsizhigin rolii biiyiiktiir.”® Ayrica, gegmiste
yapilan degisim yonlii ¢alismalardan elde edilen tecriibelerden hareketle,
c¢ogunlukla kanun ya da yonetmelik metinlerinde kalan diizenlemeler
yapmakla yetinmeyip, yonetim anlayisinin giiniin gereklerine uygun hale
getirilmesi yoniinde girisimlerde de bulunulmalidir.

2. 1. Tiirk Kamu Personel Yonetiminde Performans Degerlemesi
Uygulamasi

Ulkemizde Devlet memurlarinin performanslarinin
degerlendirilmesi, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu (DMK)* ve bu
kanuna dayanilarak ¢ikarilan Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi**
yuriirliige konuncaya kadar, 1926 yilinda kabul edilen 788 sayili Memurin
Kanunu ile 1947 ve 1951 tarihlerinde Bakanlar Kurulu Karari ile kabul edilen
iki tiiztige gore yapilmustir.

Liyakat sisteminin ana ilkelerinin de yer aldigi 1926 tarihli 788
say1lt Memurin Kanunu’nun 14. ve 77. maddeleri konumuzla ilgili hiikimler
icermektedir. S6z konusu kanunun 14. maddesinde, her memurun bir gizli
dosyasinin bulunacagi ve bu gizli dosyalara memurun kisilik durumu, huylart
ve davraniglart hakkinda bilgiler konacagi, amirler ve miifettisler tarafindan
verilecek tezkiye ve raporlarin bu dosyalarda saklanacagi hiikiim altina
almmigtir. Kanunun 77. maddesinde de ayni goérevde iki yil c¢alisan ve
gorevinin geregini yerine getiremeyen memurlarin bagka goéreve atanacaklari,
bu memurlarin yeni gérevlerinde de bir y1l kaldiktan sonra ayni sicili almalari
durumunda inzibat komisyonu karariyla hizmet yillarina bakilmaksizin
emekliye sevk edilecekleri ifade edilmektedir. 14. ve 77. maddelerde
diizenlenen konular 657 sayili DMK’da da benzer sekilde diizenlenmistir.

Performans degerlemesiyle ilgili olarak Onceki doneme ait
diizenlemelerden ikincisi, 1939 tarih ve 3656 sayili Devlet Memurlari
Ayliklarinin Tevhit ve Teadiili Hakkindaki Kanun’un 4598 sayili Kanunla
degisik 7. maddesine dayanilarak ¢ikarilan Memurlarin Yeterliklerinin
Takdiri Hakkinda Tuztk’tir.* Tiziik, yeterligin takdir edilme yontemi,
yeterlik figi, raporlarin doldurulmasi ve saklanmasi gibi diizenlemeleri
icermektedir.

Onceki déneme ait iiciincii diizenleme, 5434 sayil T.C. Emekli
Sandig1 Kanunu’ nun 39. maddesi uyarinca ¢ikarilan T.C. Emekli Sandig: ile
Ilgili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine Emekliye Sevkleri Hakkinda
Tiiziik’ttr.** Dort bolim ve yirmi maddeden olusan tiiziikk, Emekli Sandig1
Kanunu’nun 39. maddesinde belirtilen “ahlak ve yetersizligin” tezkiye

¥ CANMAN, Cagdas Personel Yonetimi, s. 249-250.

321



ALTAN — KERMAN 2007

varakalar1 ile belirlenecegine isaret ederek, varakalarin dizenlenmesine
iliskin hiikiimleri igermektedir.

DMK’dan onceki doénemin sicil (tezkiye) sistemi, devlet
memurlarinin  ve dolayistyla kurumlarin performansini  gelistirmekten
olduk¢a uzaktir. Tezkiye varakalari, devlet memurlarinin performanslarinin
yaninda kurum dist davramiglarina ve kisiliklerine iligkin sorular1 da
igerdiginden devlet memurlarinmi tiimiiyle degerlendirmeyi amaglamigtir. Bu
acidan degerlendirildiginde s6z konusu sicil sisteminin ¢agdas performans
degerlemesi sistemlerinin gerisinde kaldigi sdylenebilir. Ayrica sistemin,
objektifligi saglayici unsurlardan yoksun olmasi uygulamay1 basarisiz kilan
faktorlerin basinda gelmektedir. Belirtilen eksiklikleri tasiyan sicil sistemi
zamanla, hem degerlemeye tabi tutulanlar hem de degerlemeyi yapanlar
tarafindan yararina inanilmayan bir formalitenin her yil sonunda
tekrarlanmasindan ibaret olan rutin bir uygulama olarak goriilmeye
baslamistir.”’

Glinimiizde devlet memurlarinin performanslarinin
degerlendirilmesi, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 109-123.
maddeleri ve 18 Ekim 1986 tarihli 86/10985 sayili Bakanlar Kurulu karari ile
kabul edilerek Resmi Gazetede yayimlanip yiriirliige giren Devlet Memurlari
Sicil Yé6netmeligi hiikiimlerine gore yapilmaktadir.

Aslinda DMK’nin 6ngordiigii sicil yonetmeligi, Bakanlar Kurulunca
1978 yili sonunda kabul edilmis ve 26 Temmuz 1979 tarih ve 16708 say1li
Resmi Gazete’de yayimlanmissa da, daha sonra ylrtrlugii bir yil ertelenmis
ve bir yi1l sonra da 30.12.1980 tarih ve 8/2162 sayili Bakanlar Kurulu karar1
ile yiiriirlikten tamamen kaldirilmistir.”® 657 sayili DMK nin 6ngérdiigii sicil
yonetmeliginin yuriirlige girdigi tarih olan 1986 yilina kadar 1951 tarihli
Tuztk uygulanmigtir. 1986 yilina ait sicil raporlarinin doldurulmasinda bir
karmasa ¢ikmamasi i¢in yOnetmelige bir gegici madde eklenmistir. Buna
gore, 1986 yilina ait sicil raporlari, sicil not defterindeki kayitlar
aranmaksizin, sicil amirlerinde tesekkiil etmis genel kanaat ve diislinceler
dogrultusunda diizenlenecektir (Y6netmeligin Gegici 4. md.).

Yonetmeligin amaci, devlet memurlarinin mesleki yeterliliklerinin
belirlenmesi i¢in sicilinde bulunacak bilgileri, ayrilis sicilinin verilecegi
halleri, sicil raporunun seklini, sorulari, raporlarin doldurulmasinda
uygulanacak not usuliinii, notlarin derecelendirilmesini, diizenlenme
zamanini, uyarilan memurlarca yapilacak itirazlar1 ve bu itirazlar
inceleyecek makamlari, sicil raporlarinin muhafazasi ile gérevli makamlarla
ilgili esaslari, sicil amirlerini ve sicille ilgili diger konular1 diizenlemektir
(Yonetmelik 1. md.).

*5.12.1947 tarih ve 4/6657 sayili Bakanlar Kurulu Karart ile kabul edilmistir.
** 21.7.1951 tarih ve 3/13417 sayili Bakanlar Kurulu Karart ile kabul edilmistir.
27 CANMAN, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklagimlar..., s. 84.
* TORTOP, s. 144.

322



C.12,81 Kamu Personel Yonetiminde Performans Degerlemesi

2.1.1. 657 Sayih DMK’ya Tabi Personelin Performansimin
Degerlendirilmesi

Kamu gorevlilerinin géreve baslayislarindan gérevden ayrilislarina
kadar gegen stire igindeki genel davraniglarinin degerlendirilmesi, olumlu ya
da olumsuz yonlerinin, kusur ve eksikliklerinin tespit edilmesi getirilen sicil
sistemi ile miimkiin olmaktadir. Sicil sisteminin ilkeleri ise mevcut yasa ve
yonetmeliklerle diizenlenmistir.

Ancak iilkemizde kamu gorevlilerinin memur, sézlesmeli personel,
gegici personel, is¢iler ve diger kamu gorevlileri seklinde farkli statiilere
sahip olmasi ve farkli kanunlara tabi olmalari, bu gorevlilere uygulanacak
sicil sistemlerinde de bazi farkliliklar1 beraberinde getirmektedir. Nitekim
yiiriirliikte olan Devlet Memurlar1 Sicil Yo6netmeligi’nin kapsama dair 2.
maddesinde, bu yonetmeligin, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun
degisik 1. maddesinin 1. fikrast1 kapsamina giren memurlar hakkinda
uygulanacagi hiikiim altina alinmistir. Bu kapsama giren memurlar Genel ve
Katma Biitceli Kurumlar, il Ozel idareleri, Belediyeler, 1 Ozel idareleri ve
Belediyelerin kurduklar1 birlikler ile bunlara bagli doner sermayeli
kuruluslarda, kanunlarla kurulan fonlarda, kefalet sandiklarinda veya Beden
Terbiyesi Bolge Mudiirliiklerinde calisan memurlardir. Bunlarin diginda
kalanlara ise 6zel kanunlarinda bulunan hiikiimler uygulanacaktir (DMK 1.
md.).

Bu calismada, tim kamu gorevlileri i¢inde say1 olarak en biiylik
boliimii  olusturan 657 sayih DMK’ya tabi personelin® performans
degerlemesi tizerinde durulacaktir.

2. 1. 2. Performans Degerlemesi Sistemi

Ulkemizde memurlara uygulanan performans degerlemesi sistemi,
657 sayili Devlet Memurlart Kanunu’nun 109—-123. maddeleri ile bu kanunun
degisik 121. maddesi hiikiimleri dogrultusunda ¢ikarilan Devlet Memurlar1
Sicil Yonetmeligi’ne gore olusturulmustur. S6z konusu yonetmelik; Genel
Hiikiimler, Gizli Sicil Raporlarmmn Doldurulmasina fliskin Usul Ve Esaslar
ve Cesitli Hikiimler olmak tizere ii¢ b6liimden meydana gelmistir.

DMK klasik performans degerlemesi yontemini benimsemistir.
Yo6ntemin 6zii, {istlerin astlarina daha dnceden belirlenen belli faktorlere gore
not vermesi bi¢iminde 6zetlenebilir. Degerleme raporu puanlardan olusan bir
boliimle, kanaatlerden olusan bir boliimii igermektedir.30 Mevcut performans
degerlemesi sistemi sicil raporu, sicil amiri, memur kiitiigli, memur ciizdani,
ozlik dosyast ve sicil dosyast adi verilen elemanlarla sicillerin
doldurulmasina iligkin esaslardan olusmaktadir. Tirkiye’de uygulanan
performans degerlemesi sisteminde uyulmasi gereken esaslar, 657 sayili
DMK ve Devlet Memurlart Sicil Yo6netmeliginde ayrintili bir diizenlemeye
tabi tutulmustur. Bu anlayisla degerleme kriterleri, degerleme periyodu, sicil

¥ Devlet Personel Dairesi Baskanligi’nin 2003 yili rakamlarina gére KiT’lerde ¢alisanlar dahil
toplam memur sayisi 1,683,615’ tir. Toplam kamu ¢alisani sayist ise 2,299,951 dir.
* TUTUM, s. 164-165.
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raporlarmin nasil doldurulacagi, notlarin nasil degerlendirilecegi ile olumlu
ve olumsuz sicilin sonuglart gibi durumlar tek tek ele alinarak acikliga
kavusturulmustur.

Uygulanan sicil sisteminde devlet memurlari, genel durum ve
davraniglarin1 ifade eden sahsiyetleri (kisilikleri) yoniinden, mesleki
ehliyetleri (gorevde gosterilen basar1) acisindan, yoneticilik ehliyetleri
bakimindan ve iilkeyi temsilde ve iilke menfaatlerini korumada gdsterilen
basar1 (yalniz yurt disinda gorevli memurlar igin) yoniinden bir degerlemeye
tabi tutulmaktadir.

Ayrica uygulanan sisteme esneklik getirmesi disiincesi ile
memurlarin mesleki ehliyetleriyle ilgili konularda kurumlara ek soru ilave
etme hakki tanmmustir.’' Buna gore, hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve
DPB’nin olumlu gériistiniin alinmasi sartiyla, mesleki ehliyetle ilgili boliime
en fazla iki soru ilave edilebilecegi ve ilave edilen sorularin da 100 not
tizerinden degerlendirilecegi 6ngoriilmiistiir.

Performans  degerlemesi  periyodu ve sicil raporlarinin
doldurulabilmesi icin gerekli olan siire, Devlet Memurlart Sicil
Yoénetmeligi’nin Gizli Sicil Raporlarmin Doldurulmasima liskin Usul ve
Esaslar baslikli ikinci boliimiinde diizenlenmistir (Yonetmelik 12. ve 13.
md.). Buna gore gizli sicil raporlari, her yilin Aralik aymnin ikinci yarisi
icinde olmak iizere yilda bir kez doldurulur. Doldurulan raporlarin ilgililerce
en ge¢ 31 Aralik giinii, bu giin tatile rastladig1 takdirde tatili izleyen ilk
caligma giinli mesai saati sonuna kadar bunlari muhafaza ile gorevli
makamlara teslim etmeleri gerekmektedir. Kanunda belirtilen 31 Aralik tarihi
kesin bir dille belirtilmistir. Zira her ne sebeple olursa olsun bu siireye
uymayanlar hakkinda idari sorusturma agilacagi hitkme baglanmistir.

Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi, memurlarin sicil raporlarinin
doldurulmasinda, eski uygulamada s6z konusu olan yazili kanaat beyanindan
vazgegerek, not usuliinii benimsemistir (Yonetmelik 16. md.). Buna gore sicil
amirleri, devlet memurlarimin performanslarini, sicil raporunda yer alan
mesleki ehliyetlerinin, yoneticilik ehliyetlerinin ve iilkeyi temsilde ve iilke
menfaatlerini korumada gosterilen basarilarinin tespit edilmesi i¢in sorulan
sorularin her birini 100 tam not {izerinden bir degerlemeye tabi tutarak
Olceceklerdir. Memurun “sicil notu” ise, tiim sorulara verilen notlarin
toplammin sicil amirlerince toplam soru sayisina boliinmesiyle elde
edilecektir. Her bir sicil amirince verilen sicil notlarinin toplammin sicil
amiri sayisina bolinmesiyle de memurun “sicil notu ortalamasi”
bulunacaktir. Bu sekilde bulunan “sicil notu ortalamasi”:

e 60’ dan 75’e kadar olanlar orta,
e 76’ dan 89’a kadar olanlar iyi,
e 90’ dan 100’e kadar olanlar ¢ok iyi,

3 CANMAN, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar..., s. 87.
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derecede basarili sayilirlar. 60 ve yukarisi sicil notu ortalamasina sahip
olanlarin sicilleri “olumlu”dur. Yine yonetmelige gore, 59 ve altinda sicil
notu ortalamasina sahip olan memurlar da yetersiz goriilmiig, “olumsuz” sicil
almis sayilirlar.

Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi, bir memurun performans
degerlemesi periyodunda gorevden ayrilmalari halinde ne sekilde bir yol
izlenecegini de belirtmistir (Y6netmelik 14. md.). Buna gore, bir gorevde 6
ay ya da daha fazla bir siire bulunup daha sonra baska bir géreve atanan
memurlarin sicil raporlari, bunlarin atanmadan &nceki sicil amirlerince,
ayrildiklar: tarihi izleyen 15 giin i¢inde doldurularak yeni gérev yerlerine
gonderilecektir.

Sicil raporlarinin doldurulma zamani gelmeden ve yeni gelen sicil
amirine sicil raporu doldurmak i¢in yeterli stire kalmadan gorevden ayrilan
sicil amirleri, en az 6 ay birlikte ¢aligtiklari memurlarin sicil raporlarini,
gorevden ayrilmadan 6nce dolduracaklardir.

3. KAMU PERSONELIi KANUNU TASLAGINDA
ONGORULEN DUZENLEMELER

Cikarilmasi disiiniilen ve yiirtirlige girdiginde 657 sayili DMK nin
yerini alacak olan Kamu Personeli Kanunu, Adalet ve Kalkinma Partisi
Hiikiimet Programinda ve Acil Eylem Planinda 6ngoériilen “Kamu Y6netimi
Reformu” iginde yer alan ii¢ temel kanundan (Kamu Yonetimi Temel
Kanunu, Yerel Yonetim Kanunlari ve Kamu Personeli Kanunu) bir tanesidir.
Hikiimetin “Kamu Yonetimi Reformu”nun dglincii ayagi olan Kamu
Personeli Kanunu taslagi uzunca bir siireden beri tartigilmaktadir. 134 madde
ile Memur Kadrolar1 ve Sozlesmeli Personel Pozisyonlarmin Standart
unvanlarini igeren 2 listeden olusan Kanun Taslagi, kamu personel rejimiyle
ilgili onemli ve koklu degisiklikler icermektedir. Calismada s6z konusu
kanun taslaginin performans degerlemesiyle ilgili kisimlar1 ele alacaktir. Bu
cercevede, Kamu Personeli Kanunu Taslaginda performans degerlemesiyle
ilgili olarak 6ngoriilen diizenlemeler su sekilde siralanabilir;

1. Tiirk kamu personel yonetiminin temel ilkeleri degistirilmektedir:
Buna gore, 657 sayili DMK’nin Temel Ilkeler bashgmni tasiyan 3.
maddesinde “smiflandirma”, “kariyer” ve “liyakat” olmak {izere ti¢ bashk
altinda diizenlenen ilkelerin yerine, Kamu Personeli Kanunu Taslagi’nin
Temel ilkeler bashgmi tasiyan 4. maddesinde “esitlik ve tarafsizlik”,
“kariyer”, “yeterlilik”, “basar1 degerlendirmesi” ve ‘“hesap verilebilirlik”
olmak tiizere bes temel ilke getirilmesi Ongoriilmektedir. S6z konusu
ilkelerden;

Esitlik ve Tarafsizhk: Kamu hizmetlerine alinmada hizmetin
gerektirdigi niteliklerden bagka bir ayirim yapilamaz; mevzuat tiim kamu
gorevlilerine saydamlik, dogruluk ve adalet ilkeleri dogrultusunda uygulanir.
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Kariyer: Memurlara, yaptiklar1 hizmetler i¢in gerekli egitim, bilgi,
yeterlilik, tecrilbe ve yetisme sartlarina uygun sekilde ilerleme ve yiikselme
imkant saglanir.

Yeterlilik: Memurlarin ve sozlesmeli personelin kamu hizmetlerine
girmeleri, ilerlemeleri, yiikselmeleri ve gorevlerine son verilmesi onceden
belirlenmis nesnel niteliklere, sosyal ve etik normlara ve basari durumlaria
dayanur.

Basar1 Degerlendirmesi: Goérevin etkili ve verimli yiiriitiilmesi,
yaraticilik, girisimcilik, ¢alisma disiplini, gorevin yiiriitiilmesinde gosterilen
gayret ve basart sicil ile degerlendirilir ve bu degerlendirmeler yeterligin
tespitinde, ilerleme ve yiikselmelerde, hizmetle ilisigin kesilmesinde baslica
dayanaktir.

Hesap Verilebilirlik: Memurlar ve sézlesmeli personel, yaptiklar
her tiirlii eylem ve islemin maddi ve moral sonug¢larindan sorumludur.

seklinde ele alinmigtir (Kamu Personeli Kanunu Taslagi m. 4). Bu agidan ele
alindiginda taslak, kamu personelinin yetkinliginin artirilmasi, yonetimde
aciklik ve vatandas memnuniyetinin artirilmasi gibi kamu yonetimi
ilkelerinin yanisira insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli konular1 arasinda
yer alan performans degerlemesine dogrudan vurgu yapmaktadir. Ancak bu
ilkelere islerlik kazandiracak miiesseselerin yeterince acik bigimde
tanimlanmamis olmasi sistemin eskiden oldugu gibi politize olmasina ve
biirokratizme yol agabilecegi endiselerini de beraberinde getirmektedir.

2. Tiim kamu kurumlar: kanun kapsamina dahil edilmektedir: 657
sayih DMK’nin Istihdam Sekillerine iliskin 4. maddesinde kamu
hizmetlerinin memurlar, s6zlesmeli personel, gegici personel ve is¢iler eliyle
gordiiriilecegi ile kanunun Genel ve Katma Biitgeli Kurumlar, i1 Ozel
Idareleri, Belediyeler, il Ozel idareleri ve Belediyelerin kurduklari birlikler
ile bunlara bagli doner sermayeli kuruluslarda, kanunlarla kurulan fonlarda,
kefalet sandiklarinda veya Beden Terbiyesi Bolge Miidiirlikklerinde c¢alisan
memurlar hakkinda uygulanacagi belirtilmekteydi. Taslakta ise tiim kamu
kurumlart kanun kapsamina dahil edilerek istihdam sekilleri olarak memur,
s6zlesmeli personel, gegici personel, diger kamu goérevlileri ve is¢iler olmak
lizere bes tip istihdam ongoriilmektedir (Kamu Personeli Kanunu Taslagi m.
5). Ayrica kapsam da genisletilerek kanunun, genel ve 6zel biitge
kapsamindaki kamu idarelerinde, il 6zel idareleri ve belediyeler ile bunlara
bagli kuruluslarda, tiyelerinin tamami kéylerden olusan birlikler digindaki
mabhalli idare birliklerinde, diizenleyici ve denetleyici kurumlarda, sosyal
giivenlik kurumlarinda, kamu iktisadi tesebbiisleri ve bagl ortakliklar ile
sermayesinin yarisindan fazlasi kamuya ait olan kuruluglarda ¢alisan
memurlar ve s6zlesmeli personel hakkinda uygulanacagi ongoriilmektedir
(Kamu Personeli Kanunu Taslagi m. 2).

3. Derece ve Kademe Sisteminden Basamak ve Kidem Yili Sistemine
Gegilmektedir: 657 sayili DMK’ya goére devlet memurlari, 15 derecelik bir
riitbe hiyerarsisi i¢cinde goérev yiirlitmektedir. Hangi memurun hangi
dereceden goéreve baglayacagi ve hizmet ig¢inde hangi dereceye kadar
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ylikselebilecegi kisinin diplomasina gore belirlenir. Ayrica ¢alisilan her yil
icin de kademe ilerlemesi Ongoriilmektedir. Kamu Personeli Kanunu
Taslagi’nda derece ve kademe sisteminden vazgegilerek basamak ve kidem
yili sistemi getirilmektedir. Buna gore memurlar agisindan, ilk defa memur
olarak goreve atananlarin 1. basamaktan goreve baslamasi ve basamak
ilerlemesine iligkin esaslar cercevesinde 10. basamaga kadar ilerlemeleri
ongoriilmektedir (Kamu Personeli Kanunu Taslagt m. 44). Basamak
ilerlemesinin 3 yilda bir ve tiim personel i¢in yilbasinda yapilmasi diizenleme
altina alinmaktadir. Ayrica olumsuz sicil alinan yillarin bu hesaplamada
dikkate alinmayacagi belirtilerek derece ve kademe sisteminde oldugu gibi
personelin ilerlemesi performans degerlemesi sonuglartyla iligkilendirilmistir.
Basamak ilerlemesinin ti¢ yilda bir ve personelin tamami i¢in yilbasinda
yapilmasi, ongoriilmektedir (Kamu Personeli Kanunu Taslagi m. 45). Yine
taslakta sozlesmeli personel acisindan, sozlesmeli personel olarak istihdam
edilenlerin ¢alistiklar1 her yilin bir kidem yili olarak kabul edilecegi ve
olumsuz sicil alinan siirelerin bu stirenin hesabinda dikkate alinmayacagi
belirtilmektedir. (Kamu Personeli Kanunu Taslagi m. 45).

4. Sicil sisteminden personel ve basart degerlendirme sistemine
gecilmektedir: Kamu Personeli Kanunu Taslagi’nin konumuz agisindan
getirmeyi diisiindiigii en O©nemli diizenlemelerden bir tanesi de sicil
sisteminden vazgecilerek, personel ve basar1 degerlendirme sistemine
gecilmesidir. Buna gore, memurlarin ehliyetlerinin tespitinde, ilerleme ve
yiikselmelerinde, emekliye ayirma veya hizmetle ilisiklerinin kesilmesinde;
sozlesmeli personelin ise ehliyetlerinin tespitinde, so6zlesmelerinin
yenilenmesi veya feshinde ozliik ile basari ve sicil dosyalarinin baglica
dayanak olarak kabul edilecegi ongoriilmektedir (Kamu Personeli Kanunu
Taslagt m.71). Benzer diizenleme 657 sayili kanunda da bulunmakla birlikte,
yonetimde siyasallagmanin  etkisiyle uygulamada sikintilar  ¢iktigi
bilinmektedir. Bu sebeple taslagin ongoérdiigii bu diizenlemenin hayata ne
olctide gegirilecegi, objektif degerlemeleri igerip icermeyecegi biiyiik nem
tagimaktadir.

5. Degerlendirmede agiklik ilkesi getirilmektedir: Taslagin 6nemli
yeniliklerden bir tanesi de temelde kapali ve gizli sicil sistemine dayanan
uygulamadan vazgegilerek degerlendirmeye aciklik getirmesidir. Buna gore,
memurlar ve sdzlesmeli personel hakkindaki basari ve sicil degerlendirmeleri
kisiye 6zel bir yazi ile kendilerine teblig edilmesi 6ngoriilmektedir (Kamu
Personeli Kanunu Taslagi m.75). Boylece Bilgi Edinme Kurulu’nun muhtelif
kararlarinda sicil raporlarinin ve 6zlilk dosyalarinin ilgili memura karsi
gizliliginin s6z konusu olamayacagina iligkin karar1 da hayata gecirilerek
performans degerlemesi uygulamasinin amaca yo6nelik  kullanimi
saglanabilecektir.

6. Degerleme sonuglart egitim kararlariyla iliskilendirilmektedir:
Bilindigi gibi ¢agdas performans degerlemesinin amaglarindan bir tanesi de
personelin gii¢lii ve zayif yonlerini objektif olarak ortaya koyarak personelin
egitime olan ihtiyacina ya da yiikseltilmesine karar vermektir. Taslak,
degerlendirme sonucunda basarisizliginin ve noksanliginin tespiti halinde,
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personelin egitimi konusunda kurumlara sorumluluk yiiklemesi agisindan da
olumlu olarak degerlendirilebilir. Taslagin “basarinin gelistirilmesi” bagliklt
74. maddesinde, “Basgar1 degerlendirme ve sicil raporlarinin doldurulmasi ve
izlenmesi sonucu, olumsuz davraniglarin, kusur veya eksikliklerin ya da
teknik veya davranigsal yetersizliklerin tespiti halinde; kurumun hedefleri,
yoneticilerin hedefleri, calisanlarin kurumdan beklentileri ve amaglar1 ile
iiretim veya hizmetin kalitesinin yiikseltilmesine yonelik goriis ve Onerileri
dikkate alinarak, personelin bireysel gelisimi ve kurumsal ilerleme ve kuruma
yapacaklar1 katki i¢in ihtiyag duyduklart egitim ve alt yapi olanaklarinin
saglanmasi esastir” denilmek suretiyle degerleme sonuglariyla egitim
kararlar iliskilendirilmistir. Ancak, olumlu sicile sahip kamu gérevlilerinin
degerleme sonug¢larnin bu olumlu davraniglarinin desteklenmesine yonelik
olarak her hangi bir egitim kararma dayanak olmasindan
bahsedilmemektedir.

7. Performansa dayali ddeme sistemi getirilmektedir: Taslak,
mevcut uygulamada bulunmayan performansa dayali 6deme sistemini de
hayata ge¢irmeyi ongormektedir. Taslagin performans 6demesi baglikli 111.
maddesinde, “Personelin yillik performans degerlendirme sonuglarina gore,
temel gorev ayliginin veya temel gorey iicretinin yiizde besini ve ilgili kurum
biitcesine memurlar, diger kamu goreviileri ve sozlesmeli personel icin
konulan toplam personel giderleri édeneginin yiizde birini gegcmemek iizere
ongoriilen performans ddeneginden karsilanmak suretiyle, genel ydnetim
kapsamindaki kamu idarelerinin iist yoneticilerinin, belediyelerin kurduklar:
birliklerde  birlik meclisinin, kamu iktisadi tegebbiisleri ile bagh
ortakliklarimda yonetim kurulunun onayt iizerine, degerlendirmeyi takip eden
yilda aylik olarak performans ddemesi yapilabilir. Bu sekilde bir mali yil igin
Odenmesi ongoriilen performans ddemesi toplam tutari, kurum biitcesinde
ongoriilmiis olan performans Odenegi tutarmmi gecemez.” denilmektedir. Bu
uygulama kamu gorevlilerinin daha verimli g¢aligmaya tesvik edilmesi
agisindan olumlu bir gelismedir. Ancak, performans 6demesinin ilgili kurum
biitcesine bu amagla konulacak performans ddenegi tutarini gecemeyecek
olmasi bir eksiklik olarak degerlendirilebilir.

8. Performans degerlemesinde katilim saglanmaya calisiimaktadir:
Bilindigi gibi mevcut performans degerlemesi sisteminde sicil amirlerinin
disinda herhangi bir kesimin degerleme siirecine katilimi 6ngoriilmemistir.
Taslak bu acidan da bir yenilik getirerek, kamu gorevlilerinin
degerlendirilmesinde, varsa, kurum c¢alisanlarinin ve kamu hizmetlerinden
yararlananlarin, genel kabul gormiis bilimsel yontemlerle belirlenen hizmete
iliskin degerlendirmelerinden de yararlanilacagini ongormektedir (Kamu
Personeli Kanunu Taslagi m.73). Ancak degerleme sonuglarinin kamu
gorevlisine kisiye 6zel bir yazi ile bildirileceginin disinda, kamu goérevlisinin
bizatihi kendisinin bu siirece agik¢a katilimi konusunda her hangi bir bilgi
bulunmamaktadir.

Yukarida genel c¢ergevesini ¢izmeye calistigimiz bu olumlu
gelismelere karsin taslak, mevcut sistemin Oteden beri elestirilen bazi
yanlarinda degisiklik yapmamasi agisindan da elestirilebilir.
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Ik olarak performans odakli sistemlerin kagit {izerinde ne kadar
rasyonel ve teknik gerekcelere dayandirilirsa dayandirilsin, uygulamada
ortaya cikabilecek siyasal ve kiiltiirel etkilerden ciddi bigimde etkilenme riski
bulunmaktadir.’? Dolayisiyla sistemin basariya ulasabilmesi i¢in yonetimde
siyasasallagma ve biirokratizmden kurtarilabilmesi olduk¢a dnemlidir.

ikinci olarak, taslakta degerlemeyi yapacak personelin egitimi
konusunda herhangi bir bilgiye rastlanmamaktadir. Kamu yoneticilerinin bu
konuda bir egitime tabi tutulmamasi, sistemin eskiden oldugu gibi
yozlastirilmasini engellemeyecektir.

Ugiincii elestiri, performans degerlemesi periyoduyla ilgilidir. Yilda
bir kez degerlendirme yapilmasi bir taraftan en son davranisin etkisi gibi
degerleme hatalar1 yapma olasiligini artirirken diger taraftan da bu islemin
yararina inanilmayan, zorunlu ve rutinlesmis bir iglem olarak algilanmasina
sebep olmaktadir.

Dordiincii  olarak elestirilecek nokta, 100 tam not tizerinden
degerleme yapma uygulamasindan vazge¢ilmemis olmasidir. Cagdas
sistemlerin hemen tamaminda not sisteminin sakincalar1 dikkate alinarak,
bunun  yerine derecelendirme  (rating) sistemi  benimsenmistir.
Derecelendirme sistemi  Ol¢iimde isabet agisindan faydali  sonuglar
vermektedir.

Son olarak, taslakta yer alan degerleme kriterlerinin mevcut
sistemden ¢ok farkli olmadigi goriilmektedir. Taslagin personel ve basari
degerlendirme formlarinin diizenlenmesi baslikli 73. maddesinde “Personel
ve basari degerlendirme amirleri, diizenleyecekleri personel ve basari
degerlendirme  formlarinda, memurlarin ve sozlesmeli personelin,
gorevlerinde basarilarini,  bilgilerini, yoneticilik ehliyetleri ile temsil
kabiliyetlerini, kisiliklerini, yaraticiliklarim,  girisimciliklerini, ¢alisma
disiplinlerini, genel ehliyet ve liyakatlerini degerlendirir” denilmek suretiyle
kisilik degerlendirmesinden vazgecilmedigini gostermektedir. Bu kriterlerin,
tizerinde uzlasmaya varilmis is tanimlari, onceden verilen hedefler ve
bunlarin gergeklesme derecesi ile zaman, miktar, maliyet ve kalite gibi
objektif kriterler haline donustiiriilmesi yerine, mugldk ve olgiilmesi zor
ozellikler tagimasi, sistemin basarisint olumsuz yonde etkileyecektir.

SONUC

Kamu gorevlilerinin yetkin, yetenekli ve bilgili olmalar1 vatandas
memnuniyetinin iist diizeye ¢ikarilabilmesinde elzem olan etkin bir devlet
anlayist i¢in son derece onemlidir. Kamu personel yonetimi sisteminin
yeniden diizenlenmesi, kamu gorevlilerinin tist diizey bir performansla
caligmalarin1  saglayacak oOnlemlerin alinmasina baghdir. Giintimiizde
orglitlerin bagarisini artirmada en 6nemli aktif unsur olan insan kaynaginin

32 TESEV, Kamu Yénetimi Temel Kanunu Taslag1 Degerlendirme Raporu, Ocak 2004,
http://www.tesev.org.tr, ( 13.05.2005)
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verimli kullanilmasinin gerekliligi, performans degerlemesini iizerinde
onemle durulmasi gereken bir konu haline doniistiirmiistiir.

Performans degerlemesi, Orgiitin ve yoOnetimin gelistirilmesi
amactyla personelin 6nceden belirlenen hedeflere ne 6l¢tide ulastiginin ortaya
cikarilmast i¢in yapilan periyodik uygulamalar biitinidir. Cagdas insan
kaynaklar1 yaklagiminin geregi olarak performans degerlemesi kavrami,
bugiin hemen tiim 6zel sektér kurumlarn ve gelismis iilkelerdeki kamu
yonetimleri tarafindan Orgiitsel amaglar ile personelin amaglari arasinda
uyum saglamaya yo6nelik bir siire¢ olarak ele alinmaktadir.

Vatandaglarin, devlet aygitinin iyi yonetilmesi konusundaki
talepleri, onun icra organi olan kamu yonetimi teskilatini da yo6netim
sorunlarinin ¢6ziimii yolunda yeni arayiglara itmektedir. Bu amagla Tiirk
kamu yonetiminde yeni yonetim anlayisinin gerektirdigi doniistimiin
saglanabilmesi yoniinde o©nemli girisimlerde bulunulmus ve hala
bulunulmaktadir. 1949 NEUMARK Raporu, 1960 yilinda MEHTAP, 1971
yilinda idari Reform Danisma Kurulu tarafindan hazirlanan Idarenin Yeniden
Diizenlenmesi Ilkeler ve Oneriler, 1991 yilinda hazirlanan KAYA ve son
olarak Kamu Personeli Kanunu Taslagi gibi énemli adimlar bu girisimlerin
6nemli bir b6liimiinii olusturmaktadir. Cikarilmasi diigiiniilen ve yiiriirliige
girdiginde 657 sayili DMK nin yerini alacak olan Kamu Personeli Kanunu da
bu girisimler arasindaki yerini almistir.

Ancak, bu onemli girisimlere ragmen kamu personel rejimindeki
giigliiklerin ve aksakliklarin devam ettigi goriilmektedir. Ulkede belirli
donemlerde ortaya c¢ikan siyasal ve ekonomik istikrarsizliklar kamu
sektoriinde ortaya ¢ikan giigliiklerin ve aksakliklarin temel sebepleri arasinda
sayilabilir. Bu baglamda amag, genel olarak kamu personel rejimini ve 6zel
olarak da performans degerlemesi sistemini, ¢cagdas uygulamalar da dikkate
almarak, kagit iizerinde kalacak rutinlesmis uygulamalar olmaktan
cikarmaktir. Kamu gorevlilerinin, kamu kurum ve kuruluglarinin ve
vatandaglarin ~ beklentilerinin  karsilanacagi bir yonetim anlayisinin
benimsenmesi bu amacin baslangi¢c adimi olabilir.
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