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Bu c¢alismanm amaci, 233 ve 308 sayii Kanun Hukmiinde
Kararnameler dogrultusunda Kamu iktisadi Tesebbiislerinde
~uygulanmas1 dugunilen ve uygulanan Sézlesmeli Personele
uygulanacak olan is degerlemesi ve basar: degerlemesi yénlemlerini
genel olarak tamimak ve degerlendirmektir. Bu amacla oncelikle
KiT'lerde uygulanmakta olan personel rejimi ve KiT'lerin genel
sorunlari ile birlikte personele ve yonetime iliskin sorunlari ve
¢6ziimm yollan iizerinde durulacak, daha sonra kuramsal olarak is ve
basar1 degerleme y6ntemleri incelenerek, bu yontemleri kritize
etmemize yardimc: olacak krilerler gelistirilecektir. KiT'lerde
uygulanmas1 gereken yontemler tamitildiktan sonra, gelistirilen
kriterlerin 1siginda uygulanan yontem degerlendirmeye tabi
tutulacaktir.

GIRIS

Cumhuriyetin ilk yillarindan itibaren Tirk Ekonomisinin
kars:t karsiya bulundugu sermaye ve bilgi kithiginin meydana
getirdigi darbogazlari asmak ihtiyaci, devletin iktisadi hayata
miidahalesini gerektirmistir. 1924 yihnda Atatirk'an baslattigi
kalkinma ve sanayilesme stratejilerinde devletin iktisadi
kalkinmada kendisine diisen goérevi yiklenmesi tezine agirlik
verilmeye baslanmustir(l). Iktisadi hayatin onemli sektorlerinde
devletin isletmeler meydana getirerek kalkinmaya ve
sanayilesmeye oOnciiliik yapmasi 1930'lu yillardan sonra

yaygmlasmustir. 1935 yilindan sonra, onemli gelismeler kaydeden
Kamu iktisadi Tesebbiisleri (KIT'ler) tilkenin kalkinmasinda mal ve
hizmet wretimi bakimindan iktisadi hayatta fonksiyonlarini
yerine getirmekle kalmayarak o0z¢l sektore wvasifli isglicii ve

hammade temin etmiglerdir.

(*) Bu calisma 399 sayih KHE yurtrlige konulmadan énce hazirlanmstr.
(**) Haceitepe Universitesi lktisadi ve ldari Bilimler Fakiiltesi Kamu
Yonetimi Bolumu Arastirma Goérevlisi

(**) Hacelte Universitesi lktisadi ve ldari Bilimler Fakiltesi Isletme Boliimii
Arastirma Gorevlisi

(1) Kamil Turan, "233 Sayili Kanun Hilkkmiinde Kararnameye Gore Istihdam
Sekilleri ve Sosyal Givenlik Uygulamalart’, ORHIM-Gériisler Serisi 1986
icinde. Yayina Hazirlayan : Taner Karahasanoglu, Istanbul 1986 s.127.
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Yiiksek ghmritk duvarlan arkasina sifinan KiT'ler, disiik
verimle cahsan, parasal temelleri glicsiiz, rekabete gelemeyen ve
daha nice yonetim sorunlarnm fireten ve kaynak yiyen kurulusular
haline gelmislerdir. 1950'lerdeki anti-edevlet¢i akima ragmen
sayilar1 artan ve girisim alanlan genisleyen KIT'lérin sorunlar,
sorumsuz bir parasal uygulama ve i¢ politikada birer ara¢ olarak
kullanilmalar: sonucu giderek yogunlasrms ve 19601ardaki reform
- ve 1970'lerde bu kuruluslara yeni yon arama calismalarina neden

olmustur.(2)

KIT'LERIN SORUNLARI

Giderek bayiiyen (irilesen), ekonominin vazgecilmez bir dgesi
~ haline gelen KiT'lerin, biiyiime ve gelisme seyri i¢inde finansman,
yonetim, personel, teknoloji, isletme sermayesi gibi teknik ve
taktik sorunlan artarken, bugiin KiT'lere yoén arama c¢abalar daha
degisik mecralara yonelmistir. »

Son ylllarda liberal, anti-devletci ekonomik politikalarin
yayginlasmasiyla birlikte, KIT'lerin o&zellegtirilmesi sorunu
Tiirkiye'de de giindeme gelmis ve uygulanmaya baslanmustir.

iktisadi hayatin en énemli yap: taslanndan biri olan bu
kuruluslarin, ekonomik hayatta, etkililik, verimlilik, karlilik gibi
dinamik kavramlarla ifade edilen bir fonksiyon icra edebilmeleri
icin 6zellikle 1950°li yillardan sonra "reorganizasyon", "reform",
"rehabilitasyon" ¢ahismalarina tabi tutuldugu goériilmiistir. Bu
amacla olusturulan komisyonlar ve c¢alisma gruplarina
hazirlattirilan raporlar "iyilestirme" konusunda zengin bir biriki-
min ortaya ¢ikmasina neden olmustur.(3) Bu konu aym dénemde
arastirmaci ve akademisyenlerin de yogun ilgisine mazhar olmus,
konuyla ilgili sempozyum ve seminerler diizenlenmistir.(4)

(2) Korel G6éymen, "KIT'lerin Tiirk Ekonomisindeki Yeri", KiT'lerin Yonetim
Sorunlan, MPM Yay.:206.1976 Ankara. s.13

(3) KiTlerin yeniden diizenlenmesi ¢alismalarinin genel bir &ézeti icin bkz.

Suat Aray, "Kamu lktisadi Tesebbitislerinin Kurulus Gelisim ve
Diizenlenmesi Cabalar1®, Verimlilik Acisindan Kamu Iktisadi
Tesebbiislerinin Yeniden Diizenlenmesi ve Gelistirilmesi Semineri,
MPM Yay:119, Ankara:1973. s.11 v.d.

Selahattin Ozmen, "Kamu lksisadi Tesebbiislerinin Vermlhlik Aclsmdan
Genel Yapilanmn Dtizenlenmesi", Ibid s.265.

Duindar Saglam, "Tirkiye'de KIT Reform Calismalarinin Degerlendxnlmesi 3
2.Turkiye lktisat Kongresi "Kalkinma Politikas1" Komisyonuna Sunulan
Teblig. DPT Yay. no:1783, s.135-148.

Abdtilhalik Gtircan, "Kamu lktisadi Tesebbiislerinin Sorunlar ve Yeniden
Diizenlenmesi", Ibid,, s.115-134.

(4) Ormnek olarak bkz. KiT'lerin Yénetim Sorunlari, MPM Yay: 206, Ankara
1976. MPM: Verimlilik Acisindan Kamu Iktisadi Tesebbiislerinin
Yeniden Diizenlenmesi ve Gelistirilmesi Semineri, MPM Yay: 119,

Ankara 1973.
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ficretlerin verimlilik arlisimin tistiinde artmasina, verimle ticret
arasindaki iliskinin ortadan kalkmasina, iscilere farkli sosyal
olanaklar saglanmaswna yol agmakiadir.

KiT'lerin problemleriyle ilgili calismalarda da tesbit edildigi
gibi bu problemlerin énemli bir bsltimil yonetim ve organizasyonla
ilgiliyken, bir kism dogrudan porsenel rejimi ve mevzuall ile
ilgilidir. Personel rejimi ve mevzuali konusundaki problemlerin;
gorev ve yetki dagilimlari, isgiicti planlamasi, ise almada objekitil
dlctitlerin kullanilmamasi, ficretlerin piyasa ticretlerinden distik
olmasi, uygulanan smiflandirma sisleminin KiT'lerin yapisina
uygun olmamasi Ve smniflararasinda dengesizlikler olmasi,
tezkiyelerin amaglara uygun olmamas1 ve personeli motive
edebilecek verime dayali bir ticret odullendirme sisteminin
uygulanmamasi noklalarinda toplandigr goralar (6).

Aslinda bu problemler sadece KiT'lerde uygulanan personel
rejiminin problemleri degil, Kamu kesimi, mahalli idareler ve
KiT'lerin buyik bir béliminde uygulanan 657 sayih Devlet
Memurlar: Kanunu (DME)nun problemleridir. Diger bir deyisle, 657
sayili DMK'mun bitiin kamu kesiminde oldugu gibi, yapilan is,
uygulanan teknoloji, istahdam edilen personel ve orgiit yapisi gibi
birbirinden cok farkli nitelik ve ozelliklere sahip KiT'lere
uygulanmasindan kaynaklanmaktadir. 657 sayili DMK'na
yoneltilen elesliriler genel hatlariyla sunlardar:(7) Tark Personel
Rejiminin en buyuk ozelligi (sorunu), rejimin kanunlarla
diizenlenmesi, sekilcilik ve kuralcilifin rejime hakim olmasi ve en
kiiciik aynintimin dahi yasalarla diizenlenmesidir(8):

~ Kanunun ¢ok biiytik bir alam (kamu, mahalli idareler ve
KiT'ler) tek basmna dizenlemesi, bu alanlarm hicbirini memnun
edememistir. Ashnda elmesini beklemekte asiri bir iyimserliktir.
Tutum'un beliritigi gibi, "Tim kamu gorevlilerini ilgilendiren ortak
hiikimlerin iek bir yasada toplanmasi olanaklidir ama, lam
personel kalegorilerini her yonden ayr rejime labi tutmalk ve
bunlara iliskin csaslart aym kanunla diizenlemek olanak disidir.”
(@) Baz: KiT'lerin aym kapsam i¢inde degerlendirilmesi, onlarin

(6) DPT: KiT'lerde Yénetimi Gelisirme ve isletmeleri fyilestirme Alt
Komisyonu Raporu, (1977). s.9. Selahattin GOzmen: "KiT'lerin Mikro
Dtizeyde Sorunlan ve Coziimleri”, 2. Tiirkiye iksisat Kongresi c.1 (1981)
5.170. Dicle, op.cit. s.220.

(7) Genel bilgi icin blkz. Cahil Tutum: "Devlet Memurlarn Kanununun Genel Bir
Eleslirisi’, Amme Idaresi Dergisi, C.3 Sayr4 (Aralik.1974) s. 52 v.d.
Kanunda yapilmasi gereken degisiklik onerileri i¢in bkz. Cahit Tutum : "Turk
Personel Sisleminin Sorunlarna Genel Bir Yaklasim', Amme ldaresi
Dergisi, C.13, Sayu:3 (Eylul 1980) s. 95 v.d. Dogan Canman: Turkiye'de Kamu
Personel Rejiminde lyileslirme Caligmalari ve Son Geligmeler”, Tiirk Idare
Dergisi, Say: 378 (Mart 1988). 5.137 v.d. -

(8) Tulum "Devlet Memurlan Kanunu'nun....” op.cilt. s.52.

(©) Tutum, Ibid. s.53.
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yetenekli eleman temini konusunda ozel sektorle rekabet edemez
hale gelmesine neden olmustur. :

DMK'nu siniflandirmayla ilgili bazi noklalardan da
elestirilmektedir. Tesis edilen simflarin hangi odlcite dayanarak
yapildigi belli olmadigi gibi, olusturulan dokuz smfin ihtiyaca
uygun oldugunu sdylemekte mimkiin degildir. Ozellikle Genel idare
Hizmetler sinfimn kapsammn genisligi biribiriyle ilgisiz pek cok
meslegin bu kapsama girmesine neden olmustur. Yapliklari is
nitelik olarak teknik bir 6zellife sahip olan bir kisim eléman,
mezun olduklar: okul teknik kabul edilmedigi icin bu statii i¢inde
calismaya zorlanmakta ve Odenilen dcretin tatmin edici
olmamasindan dolayr elaman temininde giiclik cekilmektedir.
Hizmet esasimn dikkate alinmadifi simflandirma sisteminde,
smmiflararasinda 6denen ticretler agisindan biyiik dengesizlikler
bulunmaktadir.

Burada sayilan ve difer dengesizlikler dikkate alindiginda
Kamu Personel Rejiminin bir reform ihtiyact oldugu soylenebilir
(KiT'lerde uygulanan sozlesmeli personel uygulamas1 dikkale
alinarak). Bu, ozellikle KIT'ler agisindan buyik bir 6nem
tasimaktadir.

Genel olarak degerlendirecek olursak, Kamu Personel
Rejiminde bazi1 6nemli degisiklik ve diizenlemelerin yapilmasi
gerekir.(10)

1. Baliin kamu, kurum ve kuruluslarnimi tek bir yasayla
dizenlemek yerine yapilan ise, kosullara, leknoloji ve tretim
yapisina uygun, verimlilifi esas alan esnek bir rejim getirilmesi.

9 Personel konusunda yapilacak degisikliklerin o6rgut
diizenlemeleriyle ve tnvan standardizasyonuna gidilerek
yapillmasi.

3.1s analizi, norm kadro calismalara dayal olarak yapilan
is degerlemesi sonuglarina gore bir ticret sistemi olusturulmasi,

4 Personel sistemiyle builiinlesen, islevsel bir basan degerleme
yonteminin gelistirilmesi.

Bu tiir calismalarin bitin kamu kurum ve kuruluslarinda
yapilmasi gerckmektedir. Bununla birlikte KiT'lerin ayr bir slalit
ve konumda degerlendirilmesi karhhk ve verimlilik ilkeleri
acisindan ayri bir 6nem tasimaktadir. Herne kadar KIT
personelinin diger Kamu personeline benzer sorunlar: varsa da
KiT'ler ayr1 bir konumda degerlendirilmelidir.

IV. Bes Yilhk Kalkinma Planmi hazirhk calismalar:
cercevesinde, Tuziik geredi olusturulan "Kamu Iktisadi

(10) Tutum: "Tiirk Personel Sisiteminin...." op.cit. s.102 v.d., Canman: op.cit.
5.153 ‘ :
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Tesebbiislerinde Yonetimi Gelistirme ve Igletmeleri fyilestirme Ozel
Ihtisas Komisyonu" tarafindan hazirlanan raporda, is degerlemesi,
norm kadro, eleman kaybim énleyecek ticret politikas: tizerinde
durularak, KIT' personeliyle ilgili sorunlarmm ¢dziimiine iligkin
olarak su teklifler getirilmigtir(11).

1. 440 Sayih Kanun'un gegici 7 ve 657 sayilh Kanun'un degisik
ek gecici 9. maddesinde o6ngoriillen o6zel personel rejimlerini
diizenleyecek yasalar bir an énce ¢ikarimahdir.

2. KIT personeli 6zel hukuk hiikimlerine tabi tutulmah,
yetkili karar organlanimn diizenleyecekleri statii hukumlermc gore
hizmet akti ile cahsmalar: saglanmahdir.

3. Ise baghlifi, karlilik ve verimlilifi tesvik edici rasyonel
prim, ikramiye ve temettii sistemleri getirilmelidir.

4. Tesebbiislere, zelliklerine gére, mevsimlik ve gecici islerde
sozlesmeli personel calistirma olanag tamnmalidar.

5. Toplu sbzlesme zamlar:1 seyyanen ve kideme gore
verilmeyip, esit ise esit ticret ilkesine dayanan ve is degerlemesi
sonuclan esas alinarak belirlenen is simflanna gére yapimahdur.

Sonuc olarak, KiT'lerde ¢alisan personelle ilgili sorunlari esas
olarak; KIT personelinin statiisii, personele ddenecek iicretlerin
piyasadaki rakip isletmelerle rekabet edecek diizeyde olmasi:
imkanimin saglanmasi, fcretlerin is deferlemesi esasina gore
belirlenmesi, ddenecek iicretle yapilan isin verimliligi arasinda bir
iliskinin kurulmasi ve bu g¢alismalarmm reorganizasyomn, norm
kadro, tinvan standardizasyonu calismalanyla birlikte yapilmasi
noktalaninda 6zetlemek mimkiindir.

Bu ve benzeri sorunlara c¢dziim arayislarn zaman icinde
uygulamaya konulmamus degisik onerilerle hep yapilagelmistir.
Fakat konuyu kokiinden halledecek, genel kabul gérmiis bir KIT
personel sistemi hentiz olgunlastirilamarmuistir. KiT'lerin verimli ve
karli cahsmasim ilke olarak kabul eden bugiinkii yonetim, heniiz
acikhifa kavusturulamamis olsa da, KiT'lerde ézel hizmet akdiyle
calisan soézlesmeli personel istihdamina yonelik olduk¢a dénemli
girisimlerde bulunmus ve uygulamaya koymustur. KiTler hakkinda
233 sayih Kanun Hikmiindeki Kararname (KHK) ve bu
Kararname'nin bazi maddelerini degistiren, baz1 maddeler ekleyen
308 sayili KHK yiararliigge konan sozlesmeli personelle ilgili
uygulama, Anayasa'ya aykiri bulunarak Anayasa Mahkemesi
tarafindan iptal edilmistir. Yukarida sézii edilen Kararnameyle, KIT
personeliyle ilgili sistemin diizenlenmesi goérevi Yiiksek Planlama
Kuruluna devredilmis ve YPK, KIT personel sisteminde reform
niteliinde bir is degerlemesi ve basan degerlemesi ydntemini

(11) DPT: KiT'lerde Yonetmu Gelistirme ve isletmeleri Iyilestirme
Ozel Ihtisas Komisyonu Raporu, 1977 s.127.
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KiT'ler icin éngérmiistiir. Basan degerlemesiyle ilgili ayrintili bir
karar yaymnlayan YPK, is degerlemesi konusunda bazi ilkelerle
yetinmis, uygulamaya iliskin yoéntem daha sonra Devlet Personel
Dairesi Bagskanlig: tarafindan gelistirilmistir.

Bu calismada, KiT'lerde istihdam diistiniilen soézlesmeli
personelin hukuki statiisii Gizerinde durulmayacaktir. Yiiksek
Planlama Kurulu'nun 88/40 sayili Karari'nda dngoriillen basarn
degerlemesi ve is degerlemesi bu c¢aligmanin kapsamim
belirlemektedir. Is degerlemesi ve basan degerleme ile ilgili teorik
kriterlere ve sdzkonusu uygulamann degerlendirilmesine ge¢cmeden
once, sbzlesmeli personel istahdamn tizerinde durmak gerekir.

SOZLESMELI PERSONEL iSTAHDAMINA iLISKIN BIRKAC

18 Ocak 1988 Tarih'li Resmi Gazete'de yaymlanan 233 Sayili
KHK'nin bazi maddelerini degistiren ve bazi maddeler ekleyen 308
Sayilh KHK'nin 2.maddesi ile,

a. *Isin gerektirdigi nitelikleri haiz elemanlarin ige alinmasi
ve igin geregine uygun olarak yetigtirilmesi,

b. Verimllik ve karlhilik ilkelerine bagh olarak maliyet bilinci
icinde cahgtirilmasi,

_ ¢. Calistifi kurumda géreve devamim 6zendirecek bir 6zlik
haklar: sisteminin gerceklestirilmesi,

d. Yaratic:hgl, girisimcilii, basari ve cabasinin maddi ve
manevi olarak degerlendirilmesinin tegviki ilkelerini gézonine
alan bir personel rejimi éngériilmektedir.

Aym1 KHK'nin 3. maddesi tesebbiislerde ve bagh ortakliklarda
hizmetlerin s6zlesmeli personel ve isciler eliyle ylritiilmesini
ongérmektedir. Aym kararnameye goére, sézlesmeli personel; "bir
hizmet sbézlesmesiyle c¢ahgan ve isc¢i statiisiinde olmayan
personeldir.”

Kararname'den de anlagilacag: gibi, tesebbiislerde ve bagh
ortakliklarda hizmetlerin sbézlesmeli personel ve isci disinda
herhangi bir personel ile ytiriitiilmesi soz konusu degildir.

Ancak Anayasa mahkemesi KiT'lerle ilgili 308 sayih KHK ile
degisik 233 Sayih KHK'nin soézlesmeli personele iligkin baz
hitktimlerini Anayasa'ya aykin gorerek iptal etmigtir. 25 Temmuz
1989 Tarih ve 20232 Sayih Resmi Gazete'de yaymlanan Anayasa
Mahkemesi'nin  gerekceli kararinda; sozlesmeli personelin
statiisiiniin (aylik, &denek, nitelik, atama, gorev, yetki, hak,
yukiimlalik ve tarlii 6zlik isleri) memurlannkine benzer bir
yasayla dizenlenerek, statiiye girig, statiiden cikanhs, statiide
kalindig siirece uygulanacak mali ve sosyal haklar, 6zlik haklar,
genel idare esaslarma goére ¢alisan, ¢calismayan personel ayrnm gibi
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konularn tek lek yasada belirtilmesi geregi anlasiimakiadir. Eger
bu degisiklikler bir yasayla duizenlenirse, sozlesmeli personel
uygulamasi yine miimkiin olabilecektir.

Spziiedilen Kararnameler yaymlandiktan sonra, basinda
konuyla ilgili, cogunlugu aleyhie olmak fizere bir cok yazi, makale,
inceleme ve Nkra yaymlanmustir. (Bkz. Kaynakca). Cogunlugu,
sbzlesmeli personel istihdammmun hukuki statastina tartisan bu
yazilarda, az da olsa bu staliintin basars: veya geregi tizerinde
durulmustur. Boyle bir statinun cok genis bir kesime uygulanmasi
personel yoOnetimi acisindan oldukea onemlidir. Her yil
sozlesmenin yenilenip yenilenmeme ihtimalinin yaratacag: stress,

gerekli gereksiz bulin KIT Personelinin sézlesmeli statiye tabi
tutulmasi, kimi yoneticilerin subjektif davranabilme egilimleri,
bittiin KiTlerde calisan personelin rekabet ortaminda ¢alismaya
hazirlikln olmamasi, ayrica KiT kadrolarmndaki siskinlik
kamuoyunda ve ¢alisanlar fizerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir.
Bu olumsuzluklarmna ragmen, caliskan, gayrelli ve yenetekli kimi
KIT personeli bu uygulamadan ¢ok sey beklemekte, "suyu tasiyanla,
testiyi kiran"in bundan boyle aym keleye konmayacagma inandifi
gozlenmekiedir. Konuyla ilgili bir takim kisitl gozlem yapilmis
olmasina ragmen, bir iki yillik uygulamanin basaris1 veya
basansizlifi konusunda birseyler soylemek veya ileriye yonelik
kehanetlerde bulunmak zordur. Uygulama, buyiik ©olgiide
yoneticilere insiyatif sagladigl icin, olumlu/olumsuz
'degerlendirilebileceginden bazi oOzel gozlem ve durumlari
genellestirmek i¢in vakil heniiz erkendir.

GENEL OLARAK BASARI DEGERLEME VE I$ DEGERLEMESI

Bu calismanmn amact KiT'lerde calisan memurlara (daha dogru
bir deyisle isg¢i olmayanlara) uygulanmasi onerilen basar ve Is
degerleme sisteminin degerlendirilmesi oldugundan, bagari
degerleme ve is deferlemesi sistem ve teknikleri ayrmtili olarak
incelenmek yerine, énce bagari degerleme, daha sonra ig degerlemesi
anahatlariyla 6zetlenecek, ozellikle uygulanacak sistemi
degerlendirmeye imkan saglayacak kriterler gelistirilmeye
calisilacaktir.(12)

(12) Basan degerleme konusundaki genis bilgi icin bkz.Ulke Dicle: "Basarl
Degerlemede Caigdas Gelismeler”, ODTU Gelisme Dergisi, 17 (G1z.1977),
s.37-60. Ampirik iki calisma icin bkz.Stileyman Turkel: "Bazi Tark
Bankalarinda Personel Basari Degerlemesi ve Sorunlart”, H.U.Idari
Bilimler Dergisi, c.1, say1 3. (Haziran 1980) s.88-109. Hikmet Timur:
"Personel Basari Degerlemesi ve Turk Adli Yarg: Ornegi", Amme Idaresi
Dergisi, c.16, Sayu:3 (Eylal 1983) den ayri baski. Ayrica, KIT basari
degerleme sisteminin genis bir degerlendirilmesi icin bkz. Ali Erkan Eke:
"Basart Degerleme ve KilT'ler icin Ongorilen Yontem", Endustri
Mithendisligi'88 Ulusal Kongresine sunulan teblig.
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BASARI DEGERLEME

Personel basan: degerlemesiy personelin kisilik, isdeki basar:
ve gelisme potansiyeli acisindan bilimsel ve sistematik olarak
izlenmesi ve sonuclarimin olabildifince somut ve objektif
gostergelerle belirlenmesi calismalanmn timuni kapsar. Turkee
literatiirde bu kavram karsilifi olarak, sicil verme, tezkiye.
performans deferlemesi, isgoren degerlemesi, livakat degerlemesi
gibi kavramlar kullanulmakiadur.

Basan, basariy1 etkileyen faktorler ve personelin basarisinin
degerlenmesi konusunda olduk¢a zengin bir literattir olmustur.
Konuyla ilgilenen yazarlar, basar: degerlemenin hem personel, hem
de orgiit icin yararlan konusunda [ikirbirligi icindedirler. Literaliir
incelendigi zaman, biri sonra gelenin daha énce uygulanamn ortaya
cikardigt sorunlan ortadan kaldirmak icin gelistirilmis gesitli
yonetim ve organizasyon anlayislarint yansitan pekcok yontem
oldugu goriiliir. Bu degerleme yontemlerinin bir boliimi tek basina
uygulanma imkammna sahipken, bazilarimin birkag¢ yoéntemle
birlikte cesitli degerleme sorunlarini ortadan kaldumak icin
uygulandifi goriilmekledir.

Encok bilinen ve uygulanma imkammna sahip olan yontemleri
iki baslhik altinda toplamak mumkindar: Geleneksel Basari
Degerleme Yontemleri, Cagdas Degerleme Yontemleri (13). Genel
kabul goren geleneksel basar degerleme yontemleri; grafik
dereceleme yontemi, karsilastirma yontemleri, zorunlu dagitim,
uygun ciimle secimi, zorunlu se¢im, ilging olay, yerinde inceleme ve
gozlem, grup degerlendirme yontemi, serbest anlatim ve astlarin
amirlerini degerlendirmesidir.

Cagdas degerleme yontemleri bashg: altinda encok bilinen ve
uygulanan yéntem, bir yonetim anlayiginin uzantisi olan amaclara
gore degerlemedir. is planlamasi ve degerleme ile basar
degerlemesinde gelistirici yaklasim (14) oOzellikle yoneticilerin
basarilarimn .degerlendirilmesinde kullanilan iki cagdas basan
degerleme yaklagumdir.

Bir orgiilte calisan insanlarn basarisini degerlemek amaciyla
bir yontem gelistirirken dikkale alinmasi gereken; neyin
degerlenecegi, degerleme zamani, degerlemeyi yapacak
kisi/kisilerin kim olacagi, degerlemenin acik mi, gizli mi olacag:
~ gibi baz1 sorunlar bulunmaktadir. Bu sorunlara ¢dziun ararken,
geleneksel ve cagdas tekniklerin, gegmigin tecriibe ve bilgi biriki-.
miyle birlestirilerek uygulanacak yontemin olgunlastinlmasim ge-
rektirmektedir.(15) Basanmn degerlendirilmesinde 6nemli olan,

(13) Karsilastirimz.Eke, Ibid.,s.6 v.d., Tiirkel, Op.cit. , s.94 v.d. Dicle,
op.cit.,s.45 v.d.

(14) Eke, op.cit

(15) Sorunlarin tartismast i¢in ¢mek olarak bkz. Eke, Ibid., 5.3
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uygulanacak yontemin geleneksel ve cagdas olmasmndan daha cok,
rgiit yapisma, personel rejimine, orgutte kullanilan teknolojiye ve
sosyo-kiiltiirel faktorlere uygun olmasidir. Bir basarn degerleme
sistemini degerlendirirken kullamlacak kriterlere ulasmanmn en
uygun yollanindan biri geleneksel yontemlerin 6zelliklerini ve bu
yontemlere yoneltilen elestirileri tesbit etmektir. Burada tesbit
edilen kritik noktalar, KIT basar1 degerleme sistemini
degerlendirmede temel hareket noktalan olacaktir. Gerek kamu ve
gerekse 6zel kurum ve kuruluslarda genis uygulama alam bulan
geleneksel yontemlerin temel ozellikleri veya bu yontemlere
yoneltilen temel elestiriler sunlardir: 4

1. Geleneksel degerleme yoéntemlerinde kullamlan faktorler

calisanlarin performanslarim olgmekten daha cok kisiligini
dlcmeye yonelik, bilimsel acidan inceleme konusu edilmemis
faktérlerdir.

2. Geleneksel yontemlere gore, calisan personeli degerlemek,
hiyerarsik diizen i¢indeki ilk tist amirin en dogal hakkidir. Aymi
zamanda, bu amirlerin bu yetkilerini objektif olarak
kullanacaklar varsayilir. \

3. Formlann tasarmn bicimlerinin yeterince uygun olarak

gelistirilmemesi, degerlemeyi yapamn kisisel ozelliklerinin.

degerlemeye yansimasma neden olmaktadir,

4. Yilda bir kez uygulanan geleneksel yontemler calisanlarin
gecmis donemlerini degerlemeye esas alip, gelecekte de boyle
davranacaklarim varsayarlar.

5. Gizlilik, geleneksel yéntemlerin en temel ozelligidir.
Degerleme sonuglar fist makarnlara iletilirken, personelden dzenle
gizlenmekte, ¢ofu zaman igine son verilen veya basarisiz olan
personel, neden basansiz oldugunu hicbir zaman 6grenememekte ve
hatalanmi diizeltme sansima sahip olamamaktadir.

6. Geleneksel yontemlerden bazilarna yoneltilen -

elestirilerden biri de, yontemlerin; yoneticilerin biitfin ¢ahganlari
ya "benden bulmasmn” diisiincesiyle olumsuz degerlememesi veya
“leride bana rakip olabilir" diistincesiyle cok olumlu degerlemek
yerine orta yolu se¢melerine neden olacak formda olmasidir.

7. Cogu zaman geleneksel yontemler degerlemeyi yapan
yéneticinin en son olaylann etkisinde kalmasim onleyebilecek
bicimde gelistirilmemistir. _

8. Yéoneticilerin ve memurlarn genellikle aym formlar ve &
faktorlerle degerlendirilmesi ya yoneticilerin veya memurlarin
veya her iki grubun gergek anlamda degerlendirilememesine neden
olmaktadir. '

Bu elestirel noktalar1 gozonine alarak giiniimiizde uygulana-
bilecek bir degerleme yonteminde bulunmasi gereken ozellikleri
veya bir basan degerleme sistemi olustururken dikkat edilmesi
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gereken noktalan belirlemek mimkin olabilecektir. Bu noktalar
ayni zamanda KIT degerleme sisteminin degerlendirilmesinde
gozonuine alinacak, sistemin kritize edilmesine, yarayacak
noktalardir. : :

' GUNUMUZDE UYGULANABILECEK BiR DEGERLEME YONTE-
MININ OZELLIKLERI
1. Kadem yerine liyakat:

Giunimiizde uygulanacak basar1 degerleme yo6ntemleri,
personelin degerlemesinde kidem yerine liyakati goézdniine
 almalidir. Nitekim, ladem sisteminin dogurdugu sorunlara aranan
¢coztimler liyakatm 6ne cikmasina neden olmustur.

2. Gizlilik yerine aciklk :

Kidem yerine liyakat kavramimin o6ncelik kazanmasini
onplanda tutan c¢agdas basan degerlemesi yaklasiminda
benimsenen ilke acikhik olmustur. Aciklik ilkesi, degerlemenin bir
cezalandirma araci olarak degil, bir "kisisel gelisme ve egitim" araci
olarak kullanilmas1 imkanlarini arttirmaktadir. Basari
degerlemesi sonuglan ayrca, personelin kendilerini yetistirmeleri
ve calisma sevklerini arttirmalan amaciyla kullamlabilecek etkin
bir aractir.

3. Kisisel ozellikler yerine iste gdsterilen performans :

Basani degerlemesinde, personelin kisisel nitelik ve isdeki
tutumu yerine igle ilgili potansiyeli ve performansinin
degerlendirilmesi temel ilkedir.

4. Bir tek yontem yerine ¢coklu yéntem :

Giiniimiizde degerleme sistemlerinin olusturulmasmda bir tek
yontem yerine, birden fazla ydntemin -birlikte kullamldig:
goriilmektedir. Boyléece hem capraz kontrol imkam elde edilirken,
hem de klasik yéntemlerden kaynaklanan bazi sorunlar
coziimlenebilmektedir. :

5. Buginkii degerleme yaklagmm prensip olarak sadece teorik
calismalara dayanan bir ydontem yerine ampirik calismalarla
desteklenen yontemlerin uygulanmasim hedeflemelidir. Boyle bir
prensip, her orgiitiin yapisina ve personel sistemine uygun bir
yontemin elde edilmesi imkamm saglar.

6. Objektif olarak tanimlanamayan faktorler yerine, is
analizlerine dayali basarn kriterlerinin degerlemeye konu olmasi,
cagdas yaklasimin bir diger 6nemli 6zelligidir.

7. Cagdas basan degerleme yo6ntemlerinin bir diger
karakteristidi de, degerlemeyi yapanm insiyatifine birakilmug bir
form yerine, cofu zaman isi yapanlarn da katilimyla belirlenmis,
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hedeflere ne derece ulasildifini tesbit edebilen bir yaklagim
olmasidir.

8. Personelin basansim degerleyen amirlerin orta bir yol
. izleyerek biitiin calisanlan orta derecede basarili degerlemelerine
neden olan bir yaklasimm yerine kisiler arasindaki farklar ortaya
koyabilecek bir esas bugiinkii degerleme yontemlerinin bir diger
ozelligidir.

9. Sadece en son olaylarn etkisi altinda kalinarak yapilan bir
degerleme yerine, tiim bir dénemi dikkate alabilecek yontem, klasik
yontemlerin énemli sorunlarindan birini ¢dzecektir.

10. Degerleme sonuglarmn rafta kalmasi yerine idari
kararlarda elkin olarak kullanilmasim saglayacak personel
sistemiyle biitiinlestirilmis bir yéntem, uygulama ag¢isindan ¢ok
onemli bir cagdas Ozelliktir.

Burada sayilan bu 6zellikler veya bir basarn degerleme
sisteminin kritize etmemize yarayacak bu faktérler, yontemin
cagdas veya geleneksel oldugunu tebsit etmekten daha ¢ok, bu
yontemin islevsellifini, elverisliligini, tutarhlifim ve gecerliligini
ortaya koyabilecek noktalardir. Ashinda énemli olan, bir sistemin
veya yontemin literatiirde klasik veya cagdas diye kategorize
edilmesinden daha cok amagclara uygunlugudur. Personel yénetimi
literatiirii cagdas basari degerleme yontemi olarak "amaglara gore
yonetim" ve bu sisteme gore deferlemeyi kabul etmektedir. Eger
béyle bir yonetim anlayisi sisteme hakim degilse, bu yoénetim
anlayisimin bir parcasi olan amaclara gore degerleme yapmakta
imkansiz olacaktir. Gercekten de bir orgiitte, orgiitteki gorevlilerin
sorumluluk alanlan icinde kalan amaglarini yoneticiler ve diger
calisanlar tarafindan birlikte belirlenmesi ve birlikte
degerlendirilmesi ve katilmali bir yénetim anlayigimi benimseyen
amaclara gore yonetim sisteminin uygulanmadifi bir drgitte bu
sisteme dayanan bir degerleme uygulanamayacag: icin, gelistirilen
basar1 degerleme sisteminin de ¢agdas olmamas: gerekecektir.

Kamimizca, geleneksel basar1 degerleme yontemlerinin
uygulanmasindan dogan sorunlari, bu yéntemlere yoneltilen -

elestirileri ortadan kaldirabilen veya anaza indiren ydntemleri
cagdas olarak adlandirmak gerekir. Aslinda, cesitli basliklar
altinda smiflandirmanin bir égretebilme kolaylifi veya sistematik
bir bakis ihtiyacindan dogdugu goézoniune aliursa, kategorize
etmenin 6nemini yitirecegi, bunun yerine isilevsellik, elveriglilik,
tutarliik, gecerlilik gibi metodolojik faktérlerin énem kazanacagi
gorulecektir.

iS DEGERLEMESI TANIMI VE AMACI

Is degerleme, bir isin diger islere gére degerinin belirlenmesi-
Is degerleme bir {icret sistemi olmayip, isletmede iyi bir {icret
sisteminin kurulmasinda yararlanilan bir yontemdir.
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Guniimiizde tcretler ekonomik, politik ve sosyal yasamu
etkileyen en onemli faktorlerden birisidir. Bu nedenle isgérenin
emeginin karsilifi olan ficret tesbitinin adilane bir sekilde
yapilmas: artik bir zorunluluktur.

Hangi isletmeyi incelersek, pek cok farkl isle karsilasiriz.
Ornegin, fabrikadaki torna ustasimin yaptigi isle, bahcivamn
yaptig: is arasinda, isin gerektirdigi calisma kosullari, egitim,
6gretim, yetenek ve caba acgisindan o6nemli farklar vardir. Bu
nedenle torna ustasi ile bahgivan farkh ticret almalidirlar.

Is degerlemesinin amaci, mevcut isler arasindaki iliskiyi
saptayarak, isletme icin giwvenilir ve adilane bir {icret yapisi
belirlemek, ige alinacak, terfih ettirilecek ve egitilecek personel
haklanda dogru karar verilmesinde yo6neticiye isik tutmak ve
isletmede ‘"esit ise esit ficret" ilkesinin uygulanabilmesini
saglayarak, iscinin verimini arttirmak ve is¢i maliyetinin
saptanmasinda ve denetiminde yénetime yardimc olmaktir,

iS DEGERLEME YONTEMLER{

Isletmelerin amaclarina ve kullandiklari tiretim
faktorlerinin yogunluguna goére uygulayabilecekleri bir cok is
degerleme yoniemi bulunmaktadir. ;

Giniamiuizde, yaygin olarak kullamilan dért yontemden séz
edilmesine karsm, (16) literatiirde konuyla ilgili olarak gelistirilen
baska ydntemlere de rastlanmaktadir.(17)

Ancak, bu ¢alismada, genel kabul ve kullanim alani bulmus
bashca doért yontem anahatlanyla incelenecektir. Bunlar;

1. Siralama (Ranking),

2, Smiflandirma (Classification),

3. Faktor Kiyaslama (Factér Comparision) ve
4. Puanlama (Point Method) yoéntemleridir.

1.SIRALAMA : Bu yoéntemle yapilan degerlemede isler bir
biitiin olarak ele almir. Her isin gerektirdigi gorev ve yetkiler
belirtilerek is tanimlar: ve bu isi yapacak kisinin sahip olmas:i
gereken nitelikler belirtilerek, is spesifikasyonlar: hazirlanir. Elde
edilen bu verilerle, isletmedeki her bir béliim icin siralamas:
yapilacak isler saptamir ve bu isler cesitli yontemlerle (ikili
Kiyaslama ve Kart Yontemi gibi,) en zorundan en basitine dogru
siralanar.

(18), Timur, H., "Norm Kadro ve 13 Degerlemesinin Emek Verimliligine Etkisi."
HU iiBF Dergisi. Cilt:4. Say1:2. 1986, s.157

(17) Bu konuda gelistirilmis diger yontemler icin bakinmiz, KOBU., "ls
Degerlemesi Yéntemlerinde Yeni Gelismeler" iU isletme Fak. Derg151
Cilt:4, Sayn:2, 1975 s.1343 ve Siegel, G.B., Robert, C.M., Public Personel
Administration: Concepts and Prachces. Houhton M11T11n Com. Bosto,
1985. s5(118-120)
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Siralama ydntemi, uygulamasi en kolay yontemlerden biri
olmakla birlikte, siralamay:r yapan kiginin dncelikle isin
finvaminn, tcretinin ve hali hazirda isi yapanin kisiliginin
etkisinde kalma olasthfimmn yiksek olusu, yontemin gecerliligini
azaltmalktadir.

Bu yontem, teorik olarak tiim isletmelerde uygulanabilir;
ancak, is sayisimn sumrli oldugu kiiciik isletmeler icin daha
uygundur.

9. SINIFLANDIRMA : Bu y6ntemle yapilan degerlemede ilk
olarak benzer goérev, yetki ve sorumluluklara sahip isleri kapsayan
is simflar: ve her is simifinin ficrete esas puaru belirlenir. Daha
sonra herbir is hakkinda gerekli bilgiler toplanip, analiz edilerek,
isin belirlenen simflardan hangisine girecegi saptamr.
Siiflandirmanin, siralama yoéntemine gore daha gelismis bir
yontem oldugu séylenebilir. Zira tiim islerin karsilastinlabilecegi
sabit bir is smifi vardir. Bu yéntem ayrica kidem ve liyakat
esaslarma yer vermesiyle de digerlerine iistiinlitk arzeder.

Ancak, bu yéntemde is smiflar arasmdaki farklarm spesifik
olmayan genel ifadelere dayandirilmasi Ve personel
yiikseltilmesinin bu ifadelere gore yapilmasimun sakincali olacagl
ileri. stiriilmektedir. (18) Bunun yamsira, is faktdrlerinin ayr ayri
simflara dahil edilme ihtimali diger bir sakinca olarak
belirtilebilir.

3 FAKTOR KIYASLAMA : Faktér kiyaslama, cogunlukla
memur ve yonetici kesim i¢in kullanilan analitik bir yontemdir;
temel olarak siralama ile az sonra bahsedilecek olan puanlama
yonteminin bir sentezidir. Siralama yonteminde oldugu gibi isleri
diger islerle goreceli olarak degerlendirir; puanlama yonteminde
oldugu gibi isleri karsilagtirmah faktorlere aywrarak sistematik bir
cercevede ticrete esas teskil eden sayisal sonuglar elde eder.

Fakior k1yaslania yontemi, analitik bir yaklagimi
gerektirdiginden, isleyis bi¢imi karmasiklagsmakta ve kullamlmasi
zorlasmalktadir. (19)

4. PUANLAMA : Tirkiye'de en ¢ok uygulama alani bulan (20)
puanlama yénteminde her is digerleriyle degil aksine isleri
birbirinden ayirabilen ve ise degerini veren baz1 faktorler aracilig:
ile degerlenir.

Puanlama yontemine gore is degerlemesi yapilirken, asagida
belirtilen prosediir izlenir : '

(18) Kobu, B., Uretim Yénetimi, Isletme Tktisach Ens.Yaymlari, Istanbul,
1987,5.616. Y :

(19) Timur, H., Karadeniz Bakir isletmeleri A.S. Samsun Igletme
Miidiirliigii Is Degerlendirme Projesi Raporu. Yayinlanmams ¢aligma.
Eyslil 1985 s.6.

(20) Kobu. Op.cit., s.613.
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-Kurulus biinyesindeki isler belirlenerek analizleri yapilir,

-Kurulustaki islerin énem ve giicliklerini dogru olarak
yansitabilen ana faktorler ve alt faktérler secilir. Secilen bu ana ve
alt faktérler is degerlemesini izleyen yillarda dretim teknolojisinde
ve calisma kosullarinda ortaya cikabilecek degisikliklere uyum
gosterebilecek nitelikte olmahdur. :

-Ana ve alt [aktorler belirlendikten sonra alt faktorlere ait
dereceler belirlenir,

-Sozkonusu derecelerin agirhklar: saptamir,

-Daha 6nce hazirlanmis olan puan cetveli aracihg ile is
degerlendirilir ve toplam puan bulunur.

Puanlama ydnteminin en énemli avantaji, isleyis bicimi ile
yukarida agiklanan {i¢ yéntemden farkl olarak, yapilan isi, nitelik
ve nicelik olarak daha aynntih degerlendirebilmesidir.(21)

is degerlemede, yukarnida kisaca aciklanan.ydntemlerden
sadece birisi kullamlabilecedi gibi, iki veya {i¢ yontem birarada
kullamilabilinir. '

Bir is degerleme sistemini degerlendirmede kullanilacak
kriterlere ulasmamin en uygun yollarindan biri, yukandaki
yontemler yardimiyla 6nceden yapilms olan degerlemelerde
karsilasilan, sorunlar1 saptamaktir. '

is DEGERLEMESINDE ORTAYA CIKABILECEK SORUNLAR

Is degerlemesi, hangi yontemle yapihirsa yapilsin, degerlemeyi
yapan bireyin yargisina biyitk él¢tide bagimhdir. Bu durum ise
sonuclann bilimsel kesinlife ulasmasim énler. Buna ilave olarak,
esnek olmama ve is degerlemenin kendi i¢ standartlarma agir
bagmmlilik, diger bir simrlama olarak karsmmza ¢ikmaktadir. Baz
piyasalarda belirli isler igin personel arz ve talebi, ticretlerin belir-
lenmesinde $nemli rol oynar. Eger piyasada bu tiir zorlayic1 kogullar
varsa, "baz" olarak secilen islerin iceriklerine bakilmaksizin,
degerleri asag1 veya yukan ¢ekilmek zorunda kalinabilinir.

Diger bir smirlama, bazi islerin, gerektirdigi yetenek,
sorumluluk, fiziksel ¢aba, zihinsel saba ve calisma kosullar:
acismdan esit olmasi olarak ortaya cikmaktadir. Bunlardan birisi,
daha iist goreve gegebilmek icin bir atlama tasi, digeri ise ilerlemeye
olanak tamimayan bir is olabilir. Geleneksel olarak, ilerleme .
olanag1 olmayan bir ise digerlerine gore daha fazla puan verilir. Is
degerlemesi ise bu iki ige aym puam vermekle ‘esitsizlik yaratmis
olur.(22)

is degerlemesinde, aym sektérdeki difer firmalarn ficret
yapilan da énemlidir. Daha nitelikli personelin firma binyesine

(21) Timur, Op.Cit., .26
(22) Pigors, P. ve Myers, C., Personnel Adiministiration, Mc Grow-Hill
Book Cop. Inc.., London, 1961. 5. 378.
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cekilebilmesi igin, is degerlemesi yapihirken nitelikli personele
ihtiya¢ duyulan isler belirlenmeli ve ig ona gore degerlenmelidir.

Diger bir sorun ise, bilgi toplamadaki belirsizlikler veya
slcmedeki yetersizliklerdir. Bunun yanisira, degerleme yontemleri,
dzellikle de puanlama yoéntemi, Tfaktérlerin saptanmasi,
agirliklandirilmasi 've [aktdrlerin ve derecelerinin tamimlanmasi
ile guvenilirlik ve gegerlilik gibi teknik; ayrica benimsetme ve
intibak gibi beseri faktorler agisimmdan elestirilmektedir.(23)

Bu noktalar1 gozoniine alarak, bir is degerlemesinde
bulunmasi1 gereken ozellikleri ve is deferleme sisteminin
olusturulmasinda dikkat edilecek noktalann belirlemek miimkiin
olabilecektir.

iS DEGERLEMES] NASIL OLMALIDIR?

Uygulamada yapilan is degerlemelerinin birylik bir cogunlugu
gercek amaca ulasmaktan uzak kalmaktadir. Bunun nedenlerinden
birisi de iyi bir is degerlemesinin hangi esaslara dayandimldifimn
acikea belirlenmeden yapimasidir.

Oncelikle s degerleme isletmede "esit ise esit Gicret” ilkesini
saglayabilir ve bu ilke dogrultusunda basarili bir sekilde
uygulanabilir nitelikte olmalidir.

Ancak, bu calismada, amlan nitelikteki is degerlemesinin
detayli bir sekilde tamimlanmas: yerine, daha once soztiedilen
sorunlar cercevesinde var olan yodntemlerin iyilestirilmesi
dogrultusunda baz: genel noktalarin ele alinmasi gerektigi
kanisindayiz. Bunlar asagidaki sekilde belirtilebilinir.

Once, degerleme yonteminin isleri biribirinden dogru olarak
ayirabilecek, derecelendirilebilecek, isin tGm alt elemanlarini
kapsayan ve biribiri icine gegmeyen ana ve alt faktorleri biinyesinde
bulundurmas: gerekir. Halihazirda uygulamada yer alan ve her isin
goreceli deferinin belirlenmesinde esas olabilecek ve yukaridaki
dzelliklere sahip bu ana faktérler; maharet, sorumluluk, ¢aba ve is
ortarm olmak iizere dort baslik allinda toplanmaktadir.(24)

Arkasindan, belirlenen ana ve alt faktérler tanmmlanarak alt
faktorlerin dereceleri belirlenmeli ve bu faktorlerin degerlenen is
icindeki agirhiklar tesbit edilmeli ve puanlanmaldir.

Faktor tamimlannin degerlendiriciler tarafindan yanhs
anlamaya yol agmamas: i¢in ayrintili ve a¢ik olmas: gerekir.

Faklor agirhiklarimn ve puanlarimin belirlenmesinden énce,
kurulusun yapist ve yapilan isler miumkiin oldugu kadar iyi
- tanumlanmalidar. Kurulusun amaci, emek yogun ya da sermaye

(23) Kobu, B., Op.Cit., s.133.
(24) Kabu, B., Ibid. S.621.
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yogun olusu faktér agirhiklannmi ve puanlanim etkiliyebilecek
énemli unsurlardir. Bu nedenle, fakior agirliklarn ve puanlar
6lceginde standardizasyona gilmek yerine, farkhh yapidaki
kuruluslar icin farkli agurhk ve puan olgeklerinin diizenlenmesi,
kanmmmzca daha dogru sonuglar verecektir.

Faktér agirliklarinin ve puanlarinin tesbitinde ise dikkat
edilmesi gereken nokta, somut olarak o&lciilebilirligi yiiksek olan
(6grenim gibi) faktérler ile digerleri arasindaki dengeyi
kurabilmektir. Ornegin, objektil olarak ol¢iilemeyen "6zel yetenek"
faktériiniin agirhgmi ve puanim yiiksek tutmak, toplam puan
icerisinde subjektif yargimin hakim olmasina yol agacaktir.

Sonra, is analizleri yapimali ve islerin yukanda sdziiedilen
faktorler aracihifiyla, daha onceden hazirlanmis agirliklara gore
toplam puanlari hesaplanmalidir. Is analizleri ve puanlama
stirecinde, analistler agisindan dikkal edilmesi gereken onemli
nokta, personelin degil, isin degerlendiriliyor olmasidir.

Bu prosediiriin buraya kadarki isleyisi, sistemdeki insan
unsurundan kaynaklanan subjektiviteyi en aza indirme olanagim
yaratabilecektir. :

Son olarak da, is degerlemesi bittiinde degerleri puan olarak
saptanan islerin, almus olduklari puanlara goére, kurulugun ticret
yapisi1 belirlenir. Uygulamada tficret yapisimin belirlenmesinde
cesitli yontemler kullanilmaktadir.(25)

Biittin bunlardan baska, yapilan is degerlemesi piyasa
kosullarma iliskin smurlamalari gdzéniine alabilecek sekilde
esnek olmahdir. Soyleki, isletme icin kilit nitelifinde olan islerin,
ilgili sektérdeki piyasa ticret egirileri belirlenmeli ve bu iglerin
ficretine esas leskil edecek puanlarnn alt ve iist simrlan daha genis
tutulmali, ya da bu konuda firma yoneticilerine Oneride
bulunulmalidir. ‘

Is degerlemede vurgulamaya cahstifimz noktalar gozdniine
alinarak Onerilebilecek en iyi y6ntem "Puanlama Yontemi"dir.
Ancak, yontemin teorik yapisindan daha ¢ok uygulamasindan
kaynaklanan sakincali yanlan da bulunmaktadir. Bunlar, sdylece
siralanabilir:

-Yontemin degisen ekonomik ve teknolojik sartlara
adaptasyonu zordur. | :

-Yontem kansik ve anlasilmasi zor ve uzun islemleri
. gerektirmektedir..

-Faktérlerin her bir kurulus biinyesine gore secimi, tamumi ve
tartilandirilmasi gii¢ ve zaman alicidur. :

(25) Ucret yapisi belirmeme yéntemleri igin bakiniz, Kobu, B., Op.Cit. ss
(646-652) ve ozellikle En Kugtik Kareler yonteminin uygulanmas: ile ilgili
olarak, bak. Beach., D.S., Personnel. The Management of People at work.
Collier Macimillan Publishing Co.Inc., Newyork, 1980. s(579).



232 H.U. IKTISAD! VE IDARI BILIMLER FAKULTESI DERGISI

-Faktoérlerin ve derecelerinin belirli sayida olmasi
degerlemeciyi siurhh ve belirli sayida puan kademelerinde karar
verme zorunlulugunda birakmaktadur. ;

-Degerlemecilerin, bu alanda iyl eitilmis olmalar gerekir.

Puanlama yonteminde karsilasilan yukarndaki aksakliklarn
giderilmesi i¢in, is degerlemesinde gelistirilen yeni yontemlerden
yararlanmak suretiyle bir sentez olusturulmasi bircok yénden iyi
sonuclar verebilir.

Bu bilgilerin 1siginda yukanda tammlanan iyi bir is
degerleme sistemindeki ozellikleri asagidaki sekilde ozetleyebiliriz.

is Degerlemest;

-Teorik olarak ideal degil, persbnelin firetkenligi, Jndem ve
basan durumlanm dikkate alacak sekilde uygulanabilir, '

-Isleyis bicimi agisindan zor degil kolay,

-Mevecut sisteme ¢ok yabanci bir iicret sistemi yerine, anlagilir
ve adaptasyonu hizlh olan bir iicret sisteminin kurulmasina olanak
saglayic,

-Kullanilan ydntemde sadece i¢ tutarlilik yerine, degisen cevre
kosullanm gozoniine alabilecek esnekligi saglayici,

-Faktérler, agirhiklar1 ve puanlardaki standardizasyon
yerine, degisebilirlifi saglayici,

-Faktorlerin ‘dlctimiinde, basta zaman etiidleri olmak iizere
ornekleme, matematiksel modeller, haberlesme teorisi ve
elektronik cihazlarin kullanilmasma olanak saglayici nitelikte bir
sistem olmaldir.

- KAMU IKTiSADi TESEBBUSLERINDE i$ VE BASARI DEGER-
LEME ESASLARI VE YONTEMLERI

GIRIS

viiksek Planlama Kurulu'nun 88/40 Sayih Karar 5.1.1988
Tarih ve 308 Sayilh KHK'min gegici maddelerinin 5.a bendine
dayanarak, KiT'lerde sozlesmeli personelin ticret sisteminin 233
sayih KHK'nin 41.maddesinde ongoriillen (daha once tizerinde
durulan) ilkelere gore gerceklestirilmesini saglayacak esaslar
getirmigtir. Kararname'ye gore; "Sozlesmeli personele &denecek
aylik sdzlesme ticreti, is degerlemesi esasina gore tesbit edilecek
temel ticret ile basari-liyakat (degerlemesi) ve kideme gore
hesaplanacak basan ve kidem iicretleri toplamindan olusmaktadir.
Kararname'de belirtilen amaclarn uygulanmasim saglamak tizere
YPK 88/40 Sayih Karan ile isin agirlifimin belirlenmesi (is
degerlemesi), c¢alisanlarin islerine katkisinin, veriminin ve
basanisimin degerlenmesi (bagsan degerleme) ve terfih ve kideme
iliskin hususlar ile bunlara dayali olarak ficretin belirlenmesine
iliskin usul ve esaslan bir klavuzla yaymlamstir. Bu boliimde, ana
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hatlanyla klavuzdaki is degerlemesi ve basan degerlemesi
yontemleri tamtilmaya cahsilacaktir.

KiT'LERDE UYGULANMASI ONGORULEN iS DEGERLEMESI

YPK yukanida sézi edilen kararinda 10 tcret grubu
belirlemistir. Her grubun ticreti, temel tcret ile basari-kidem
ticretleri toplarmindan olusmaktadir. Aynca her iicret grubunda
taban ve tavan iicret siirlar: bulunmaktadir. Karar'a goére her ticret
grubundaki temel ticret: isi analizlerine dayali olarak hazirlanacak
is tammlan ve is gereklerine gore is degerlemesi yéntem ve usulleri
kullamilarak belirlenecektir.

Bunun yapilabilmesi i¢in her KiT'te Genel Miidiir veya Genel
Midiir Yardimeilarindan birinin baskanhmda bir baskan ve sekiz
iiyeden olusan bir Is Degerlemesi Daimi Kurulu teskil edilecektir.
Olusturulan Kurul, kurulustaki islerin herbirini is gerekleri, is
mahalli ve calisma sartlar, is yiaki, is yerinin kurulus icindeki
dnemi ve isin giicliigii, isin hiyerarsideki yeri, piyasada aym is i¢in
6denen iicret vbg. unsurlar gézéniinde bulundurularak temel ficret
' gruplanna yerlestirilecektir.

Is degerlemesi yapihrken, is analizi, norm kadro ve 6rgiit
" yapilarinda uygun degisikliklerin yapilmasi istenen 88/40 Sayilh
Karar'da ig degerlemesi konusunda bir yéntem dnerilmemigtir. YPK
yerine Devlet Personel Dairesi Bagkanligi KiT'ler icin bir puanlama
yontemine dayanan bir yéntem gelistirmis ve uygulanmasim
istemistir. Halen is degerlemesi yapilan ve yapilmig olan bir cok
KiT'te bu yéntem uygulanmaktadir. KiTler i¢in 6ngérilen puanlama
yonteminde her ig doért ana faktér ve bu ana faktérlerin 12 alt
faktorin acisindan tek tek degerlenmektedir. 1000 puan tizerinden
yapilan degerlemede kullamlan ana ve alt [aktorler sunlardur:

ANA FAKTORLER ALT FAKTORLER

I Maharet Faktorleri: Ogrenim
Deneyim
Ozel Bilgi ve Yetenek
Inisiyatif ve Yaraticilik
II  Sorumluluk Faktorleri: Nezaret Sorumlulugu
Mali Sorumluluk
> Is Miskileri Sorumlulugu
Diger Kisilerin Korunmasi
Il Caba Falktorleri : - Bedensel Caba
Zihinsel Caba
IV Is Ortam Faktorleri: Is Riski
Calisma Kosullan
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Devlet Personel Dairesi Bagkanhfi, is degerlemesi icin
hazirladign klavuzda her bir faktori tek tek tammlamug, faktérin
degerlemesi i¢in kullamlmasi gereken olctiyti belirtmig ayrica,
yanhs anlasilmalan dnlemek icin 6l¢iinin ne olmadigini da
aciklamstir.

Ne YPK'nun kararinda, ne de Devlet Personel Dairesi
Baskanhifimin klavuzunda, is degerlemesi nasil yapilacakir,
puanlar nasil dagitilacaktir, hangi ana faktér grubunun ve alt
faktérlerin puanlari ne olacaktir konusunda bir ac¢iklama
yapimamis, lamamen ya KIT yéneticilerinin veya i$ degerlemesi
yapacak uzman gruplarin inisiyatif birakilmistir. Boyle bir
serbestlik yontemin uygulamasinda baz1 kansikhiklara neden
olabilecek gibi goriiniiyorsa da, biribirinden farkli nitelik ve
ozelliklere sahip orgiitlerde, yapudan isin, kullanilan teknolojinin
cok farkhi oldugu ve cok degisik meslek gruplarmn yer aldigi
KiT'lerde esnek bir iicret sisileminin uygulanmasina imkan
saglayacagmdan 6énemli uygulama avanlajlarma sahiptir.

KiT'lerde calisan personelin (is¢iler disinda) ticretlerinin is
degerlemesi esaslarina gore 6denmesi yéniinde atilan bu adun, daha
énce uygulanan personel rejimine gore cok onemli bir asamadir.
Aslinda uygulamanin sadece ig¢i olmayanlarla sirlandirilmayip
iscilerlerde dahil batin personeli kapsamasi en cok arzu edilen
durumdur.

KiT'LERDE UYGULANMASI ONGORULEN BASARI DEGER-
LEMESI

YPK'nun 88/40 Sayili Kararinda, gizlilik yerine agiklik
ilkesini benimseyen basar1 degerleme yontemini baz1 alt bashklar
halinde ozetlemek mumkindar. Yeni yontemle getirilen
degisikliklere ve yeniliklere yeri geldikce deginilecektir.

Basan degerleme donemi: Daha &nce de uygulandifi gibi
degerleme dénemi 1 Kasum'dan itibaren bir yildir. Her takvim
yilimin 1-30 Kasim tarihleri arasinda, basari degerleme ile ilgili
islemler yapilarak ilgili birimlere iletilecektir. :

Sicil amirleri: Calisan personelin bagarisini degerleyecek
olan kisi, cografli ozellikler, drgatiin hiyerarsik yapisi ve personel
sayisi gibi hususlar dikkate alinarak, her personelin dogrudan bagh
oldugu amir, ilk sicil amiridir. Durum ve Sartlar uygun oldugu
takdirde ikinci ve ti¢finci sicil amirlerinin de belirlenmesi
istenmektedir. Bu konuda da onemli bir degisiklik sOzkonusu
degildir.

Kullarulan Araglar (Formlar) :

Ginlitk: Aciklik ilkesinden sonra, uygulanmasi diastunilen
yontemin dnemli yeniliklerinden, biri de sicil amirlerinin ginliik
tutma zorunlulugudur. Bagan deferleme dénemi boyunca amirler
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tarafindan tutulacak olan gtnliige; personel degerlemede dnemli
olan ve kayda deger, istisnai olay ve/veya davramis degisiklikleri,
bu durumda amirin yaptifi icraat ile buna karsilik kisinin
davramisinda meydana gelecek degisiklikler kaydedilecektir. Boyle
bir uygulama sicil amirlerinin en son olaymn etkisi altinda kalarak
degerleme yapma olasilifini enaz diizeye indirgeyecektir.

Degerleme Formu : Personelin basan ticretinin belirlenmesine
esas teskil edecek basar seviyesinin tesbitinde kullanilmak tizere
ti¢ tip degerleme formu gelistirilmistir ki y6netici ve memurlar icin
ayr1 ayn gelistirilen formlar énemli bir yeniliktir. '

Ust diizey yoneticiler i¢in diizenlenen bu formlarin ilkinde,
yoneticiler dokuz temel yonetim fonksiyonu agisindan degerlemeye
tabi tutulmaktadirlar. Bu dokuz faktér ve her faktér icin
maksimum puanlar soyledir: Sorumluluk bilinci (10 puan), tasarruf
bilinci (10 puan), astlarnni gelistirme (15 puan), karar alma (15
puan), astlarmi degerleme (5 puan), izleme ve denelleme (15 puan),
program gerceklestirme (25 puan), gtinliik tutma (3 puan), ve beseri
iligkiler (10 puan).

Sef, basmiihendis ve benzeri gibi alt diizey yoneliciler i¢in
gelistirilen ikinci tip formda, 10 [faktér bulunmaktadir. Ust diizey
yoneticilerden farkh olarak, bu diizey yoneticiler icin "25" puanhk
devam fakiérii eklenmistir. Diger [aktorler ve her faklérin
maksimum puani su sekilde belirlenmistir: Sorumluluk bilinci (10
puan), tasarrul bilinci (10 puan), astlarim gelistitme (15 puan),
karar alma (10 puan), astlarimi degerleme (5 puan), izleme ve
denetleme (15 puan), program gerceklestirme (25 puan), giinlik
tutma (3 puan), is miktan ve kalitesi (20 puan), beseri iliskiler (10
puan).

Diger personel icin hazirlanan tictincti tip degerleme formunda
bes faktér bulunmaktadir. Esas olarak yonetim ve yoneticilikle
ilgili faktorlerle birlikte karar alma fakltorii de bu formda
bulunmamaktadir. Bu formda yeralan [aktérler ve puanlarn
soyledir. Sorumluluk bilinci (10 puan), tasarrul bilinci (15 puan), is
miktan ve kalitesi (40 puan), devam (10 puan), beseri iliskiler (10
puan).

Ug lip formda da yer alan "taltif ve tecziye" faklorii, degerleme
dénemi icinde personel bdliima kayitlanna girmis ceza ve takdirler
dikkate alinarak, disiplinsiz davrams, kurulusa zarar verme vcya
listtin basar, asint fedakarlik, verim artirici bulus gibi hususlart
kapsar. Taltif ve tecziye (=6dillendirme ve cezalandirma) puam sicil
amirince takdiren belirlenir. Ilgili personelin toplam basar:
puamimn % 20'sini gecemez. Bu miktar dénem basari puanindan
cikarilir veya donem basar: puamna eklenir,

Basari dagilim tablosu: YPK'nun KiT'ler icin éngérdiigii basan
degerleme sisteminin getirdigi en o6nemli yeniliklerden biri,
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personelin basari degerlemesinin "zorunlu dagitim" ilkesine gore
yapilmasidir. Klavuz personel igcin bes ayri puan diizeyi
ongoriilmektedir. ]

30 ve daha asag puan alanlar (E)
40-54 puan alanlar (D)
55-69 puan alanlar (C)
70-84 puan alanlar (B)
85 ve daha yukan puan alanlar (A)

Klavuza gore, her puan diizeyine girecek personelin yiizde
dagiinunin asagidaki dagiima uymas gerekmektedir:

E Basan Diizeyi % 10
D Basan Diizeyi % 20
C Basan Diizeyi % 40
B Basan Dtizeyl % 20
A Basan Diuizeyi ; % 10

Burada personelin basan diizeylerinin "normal” dagilacag:
veya dagilmasi gerektigi varsayilmistir. Hernekadar bu yaklasim
sicil amirlerinin orta bir yol izlemesini 6énleyecek bir dzellige sahip
olumlu bir yaklasimsa da, personelin bir bélaminin c¢ok basanl ve
bir béliimiinde cok basansiz olacagim varsaymak literatiirde de
olumsuz olarak elestirilmektedir. Fakat, yaptifi degerleme
sonuglanmn dagihmi bu dagilma uymayan yoneticiler icin agir bir
miieyyidenin getirilmemis olmas: karsilasilan stresi azaltabilecek
gibi gorinmektedir. Dagihma tam uyan bir sicil amiri 5 puan
alirken, hi¢c uymayan bir sicil amirinin basari puanmndan en fazla 5
puan distilmektedir.

Basar:1 Degerlemenin sonuglani : YPK'nun Karari'na gore,
performans: (E) ya da (D) diizeyinde degerlenmig olan personelin
sozlesmesi, siirenin bitiminden 30 giin énce teblig edilmek sartiyla
iptal edilebilecedi gibi, niteliklerine uygun bir goreve temel icretle,
bir y1l daha denenmek fiizere atanmalan mimkindur. Alternatif
olarak, (E) notu alanlarin temel iicretin % 70'i ile (D) notu alanlarnn
temel wicretin % 80'i ile aym gorevde bir yil daha denenmeleri
mumkiindiir.

Ust tiste iki yil (D) ve (E) notu alanlarm sdzlesmeleri hi¢bir
sekilde uzatilmayacaktir. :

Basar1 degerlemesi sonunda (C) notu alanlarin sozlesmeleri
temel ticret tizerinden bir yil siire ile yenilenecektir.

(B) diizeyinde basarili olanlarin sdzlesme sireleri,
bulunduklan gérevin temel iicreti ile hak ettikleri basan tcretine
1/2 basamak (temel iicretin % 2,5'n) bagan iicretinin eklenmesiyle
belirlenecek ticretle uzatilacaktir.
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Basan degerleme nolu (A) olanlardan puam 85-91 arasinda
olanlara 1 basamak (temel ficretin % 5'i), 91'den fazla olanlara 2
basamak (temel ticretin % 10'u) basan ticreti eklenerek sézlesmeleri
yenilenecektir.

is DEGERLEMESI VE BASARI DEGERLEMESININ DEGERLEN-
DIiRILMESI

KiT'lerde is deferlemesi i¢in uygulanmas: éngorilen puanlama
yontemi c¢agdas personel yonetiminin gereklerini karsilar bir
nitelife sahip goriinmektedir. Uygulanan yontemde, degerlenecek
faktorlerin; maharet, sorumluluk, caba ve is ortam faktdrleri
olarak dért ana gruba ayrilmas: literatiire aylan degildir. Dort ana
faktér ve oniki alt faktoér bir isin degerlendirilmesinde gézdniine
alinmasi1 gereken ozellikleri bir biitiin olarak degerleyebilecek
nitelige sahiptir. Fakat, bu faktdrlerin 6nemli bir bélimiinin
sayisal kriterlere dontistiiriilememesi ve somut clarak o6l¢iilebilme
ozelliginin olmamas: yodntemin uygulanmasinda analistlerin
inisiyatifini arttirmaktadir. Ornegin, o6zel bilgi ve yetenek veya
inisiyatif ve yaraticihk gibi faktoérler veya zihinsel ¢aba faktorii
somut olarak o&lgiilebilme veya gozlenebilme imkanindan
yoksundur. Bu durum, degerlemeyi yapan analistlerin bu faktérler
icin ortak paydalar belirlemelerini ve belirilenmis kriterlerle
hareket etmelerini zorunlu hale getirmektedir. Ayrica, aym isin
(lnvan veya pozisyon) birden fazla analist tarafindan
degerlendirilmesi ve verilecek puan konusunda bir goriis birligine
vanlmas: bir ¢dziim yolu olarak diisiiniilebilir.

Is degerlemesinde kullanilan faktdrler; sadece mali
sorumluluk faktérii dért diizey olmak tizere, bes diizey lizerinden
puanlanmaktadir. Diizey sayisinin az olmasi; inisiyatif ve
yaraticihik gibi sayisal olarak ol¢iilemeyen bir faktériin, genel
midiir, genel mudiir yardimecisi, daire bagkam, midir, sel ve
memurdan olusan (yard1mc111klarm cofunun kaldirildigi) bir
hiyerarsik yapida, hangi tinvana hangi diizeyde puan verilecegi
sorunlar yaratabilecektir. Alt faktorlerin diizeylerinin sayisimn
artirilmasi, olciimlerin kesin hesaplara dayandirilamamasi
nedeniyle daha biiyiik sorunlara neden olmaktadir.

KiT'ler icin éngériilen yontemde, faktérlerin puanlanmasi,
hangi alt faktére ve bu alt faktériin diizeylerine ne kadar puan
verilecegi KIT yoneticilerinin veya degerleme grubunun inisiyatifine
birakilmistir. Béyle bir uygulama, KIT yoneticilerinin objektif
davranmalan halinde kendi 6rgiit yapilan ve teknolojilerine uygun
bir puanlama yapilmasmna imkan verirken, éte yandan farkh puan
uygulamasi farkli KiT'te aym isi yapan personelin farkh deret
almasma neden olacaktir, Bu durum ise, KiTlerde ortak bir ticret
.politikas1 izleme ilkesini bozacaktir. Bu tir bir sorunun
coziimlenmesinde Devlet Personel Dairesine koordinasyon ig¢in
gerekli yetki verilmelidir.



238 : H.U. IKTISAD! VE IDAR! BILIMLER FAKULTES! DERGIS!

Yiiksek Planlama Kurulu'nmun kararinda, kurum icinden bir
degerleme komitesinin olusturulmasi istenmektedir. Degerlemeyi,
kurum icinden elemanlardan olusan bir komitenin yapmasi,
literattirde kurum ic¢i elemanlara yaptirilan degerlendirmelere
yoneltilen elestirilere maruz olacaktir. Sadece kurum dis:
elemanlardan olusan bir grup yerine, gorevin kurum ici ve kurum
dis1 elemanlardan olusan ortak bir komiteye verilmesi daha
uygundur. .

Yapilacak is degerlemesinde ucretlendmne piyasa ticret
egrileri dikkate alinarak yapilacag: yerde, her isin ait oldugu gruba
verilecek flicretin, merkezi olarak belirlenmesi get1r11m1st1r ki
elestiriye acik bir noktadur.

Ama, btiltiin elestirilere ve eksikliklere ragmen,; "esit ise, esit
ticret" ilkesini temel alan béyle bir yaklasimm kamu kesiminde
uygulanmasi igin atilan bu adum, verimlilik ve karhlik ilkeleriyle
yonetilmek istenen KiT'ler i¢in olduk¢a 6nemlidir. Uygulamanin
basarili olabilmesi, is analizlerine dayali norm kadro, temel
ilkeleri ve politikalar1 tust yonetimce belirlenmis bir
reorganizasyon ve tiinvan standardizasyonuna baghdur.

KiT'lerde uygulanmasi 6ngériillen basar1 degerlemesi,
yukarida da ayrintili olarak incelendigi gibi, eger uygulanabilme
imkani bulunabilirse, énemli ve olumlu olarak nitelendirilebilecek
birgok yenilik getirmektedir. Liyakat, aciklik, performansin
degerlendirilmesi, alt diizey, orta diizey ve iist diizey memur ve
amirler i¢in farkli faktér ve formlar, yoneticileri en son olaylarin
etkisinden kurtarmak icin tutulan giunlak, merkezi egilimlerin yok
edilmesi i¢in kullamlan zorunlu dagitim bu sistemin getirmis
oldugu yenilikler ve ¢agdas ozelliklerdir.

Memur, oria ve tist diizey amirler i¢in belirlenen faktérlerin
aynntiya girmemesi, personelin kisiligiyle ilgili olmamasi ve az
olmas: degerleme acgisindan énemli ve olumludur. Fakat faktorlere
verilen puanlarin hangi temellere dayandig: ve gercekten bu sekilde
dagitilmasi tartisilabilir bir dzelliktir.

Yilda bir kez yapilan degerlendirmelerin personelin
basansimmu degerlendirmede yeterli olacagina kuskuyla bakilabilir,
Tezkiyenin amirler tarafindan yapilmasi, degerlendirmenin
yoneticinin dogal hakki oldugunu varsayan klasik yaklasimin bir
urtintdiar. Ayrnica, personelin basarisimin degerlendirilmesinde
‘basari olgiitlerinin bu uygulamaya paralel olarak gelistirilmemesi
ve uygulamaya konulmamas: yontemin en biliytk eksikligidir.

Basan degerlemesi sonuclarnmn rafia kalmasi yerine kisinin
ucretiyle (ve hatta soézlesmesinin yenilenip-yenilenmemesiyle)
ilgilendirilmesi, olduk¢a &nemlidir. Ozellikle ¢ok yiiksek puan

alanlara % 10'a kadar varan ticret artislar (veya iicret azalislan)
saglanmasi onemli geklcﬂxge sahiptir.
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Turk ekonomisinde ve halkin sosyal ve ekonomik hayatimda
onemli bir yere sahip olan KiTlerde uzun yillardan beri ¢cagdas bir
yonetim yapisina ve anlayisina ulasmak igin iyi niyetli ¢abalar
sarfedilmistir. Olumlu sonug¢lari alinamamas, bu
kurumsallagamanus c¢abalarin ¢ogu zaman kapsam ¢ok genis
olmus ve bu arada daha kolay g¢éztimlenebilecek kiiciik sorunlar
gézard: edilmistir. KiT'lerin reformu, reorganizasyonu,
ozellestirilmesi gibi kapsamli calismalarin yaninda, boyutlarn
daha kiiciik olan is degerlemesi ve basar: degerlemesi ydninde
atilan adimlar, gerceklestirilebilmek acisindan onemli bir yere
sahiptir. Eger gercekten bu iki yéntem uygulanabilirse, daha btiyiik
sorunlara ¢dztim bulunacagina iinanmamak i¢in bir neden yoktur.

Esit ise esit ticret ilkesinin uygulanmasimi saglayan is
degerlemesi ve calisanla calismayan: biribirinden ayirt edip,
odullendirecek olan basan degerlemesi yolunda atilan adumlar
cagdas personel yonetimi ve kamu kesimi beyaz yakalilar: icin ¢cok
ileri bir adimdir. Uygulanan yontemler, tasidiklarn eksikliklere
ragmen, sorunlarm ¢dziimiine ciddi katkilarda bulunacalkfr.
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