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ONSOz

Bu arastirma kamu gorevlilerinin  bireysel performanslarinin = 6lgiiliip
degerlendirilmesinde kullanilmakta olan Performans Degerlendirme Sistemi
(PDS)’nin siire¢ igerisinde uygulayicilart olan Birinci Degerlendirme Amirlerinin
(BDA), ikinci Degerlendirme Amirlerinin (IDA) ve Performans Gozden Gegirme
Yoneticileri’nin (PGGY) deneyimlerinden yararlanilarak; PDS’ne ve sistemin
uygulanma siirecine iliskin degerlendiricilerin ve uygulayicilarin tatmin diizeylerinin,
elestiri ve Onerilerinin kesigsme alanlarini tespit etmek amaciyla yiiriitiilmiistiir. Kuzey
Kibris Tirk Cumhuriyeti’nde tiim Bakanliklar ile bagli Daireleri kapsayacak bir
calismanin boyutu ve bunun gerekecek zaman goz Oniine alindiginda ¢alisma, PD
strecinin yuritilmesinde yetkili kurum olan Personel Dairesi, PDS’nin temel
uygulama kaynagini teskil eden Kamu Gorevlileri Performans Degerlendirme Tiizigi
(PDT)’niin yiiriitiilmesinden sorumlu Basbakanlik Dairesi ve PD sonuclarim1 da
dikkate alarak kamu gorevlilerinin asaleten atanma ve yiikselme islemlerini yapan
Kamu Hizmeti Komisyonu Bagkanligi’nda gorev ifa etmekte olan degerlendirme

amirleri ile sinirh tutuldu.

Aragtirma konusunu belirlememde kendi calisigim kurumda uygulanan
performans degerlendirme sisteminde yapilan uygulamalar ile ilgili siiregte yasanan
zorluklar1 ve bu zorluklarla basa ¢ikma yollarinin arastirllmasina olan ihityaci

diistinmem etkili oldu.

Calismamin baglangicindan bu yana desteklerini esirgemeyen basta danisman
hocam Dog¢.Dr.Ahmet Giineyli’ye, bana aktarmis olduklari bilgi birikiminden ve
arastirma diinyasina acemice atmis oldugum adimlarda elimden tutarak yol
gostermelerinden dolayi, yiiksek lisans egitimim siiresince bana sabir ve anlayisla
egitim veren kiymetli hocalarima, ¢alismanin yriitiildiigli siirecte bana anlayis ve
fedakarlikla katlanan ve destek veren calisma arkadaslarima, arastirmaya katilimci

olarak destek veren degerlendirme amirlerine tesekkiirlerimi sunarim.

Son olarak lisans iistii egitim alma ve galigma yapmam igin beni tesvik ve ikna
eden, calismam stiresince higbir konuda destegini benden esirgemeyen sevgili esim

Fatos Silman Asvaroglu’na minnet ve siikranlarimi sunmayi borg bilirim.

Savas ASVAROGLU



OZET

KAMUDA PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMI ve
SURECIi HAKKINDA DEGERLENDIRME AMIiRLERININ
GORUSLERININ ANALIZi

ASVAROGLU, Savas
Yiiksek Lisans Tezi, Egitim Yonetimi Denetimi Ekonomisi ve Planlamasi
Damisman: Do¢. Dr. Ahmet GUNEYLI

Mayis 2018, 118 sayfa

Bu calismanin amaci, kamu gorevlilerinin bireysel performanslarinin 6l¢iiliip
degerlendirilmesinde kullanilmakta olan Performans Degerlendirme Sistemi
(PDS)’nin siire¢ igerisinde uygulayicilar1 olan Birinci Degerlendirme Amirlerinin
(BDA), Ikinci Degerlendirme Amirlerinin (IDA), Performans Goézden Gegirme
Yoneticileri’nin (PGGY) ve surecin uygulanmasindan sorumlu kurum olan Personel
Dairesi’nin Miidiir ve Uzmanlarimin deneyimlerinden yararlanilarak; PDS’ne ve
sistemin uygulanma siirecine iliskin degerlendiricilerin ve uygulayicilarin tatmin
diizeylerinin, elestiri ve Onerilerinin kesisme alanlarini tespit etmektir. Arastirmanin
calisma grubunu Bagbakanlik Dairesi’nde, Personel Dairesi’nde ve Kamu Hizmeti
Komisyonu Baskanligi’ndaki Performans Degerlendirme Amirleri ile Performans
GoOzden Gecirme Yoneticilerinden toplam 10 kisi olusturmaktadir. Veriler yari
yapilandirilmis goériisme formu ile elde edilmis, igerik analizine tabi tutulmustur.
Aragtirmanin bulgular1 genel olarak PDS’nde katilimcilik, kamusal hizmetlerinin
ol¢tim ve degerlendirilmesinde yeterlilik, sistemin adil uygulanmasi, PD siirecinin
uygulamada etkinligi, kamu goérevlilerinin performansina etkisi, kamu hizmetlerinin
kalite ve verimliligine etkisi, kamu gorevlilerinin atanma, terfi ve ddiillendirmelere
katkisi, hizmet-i¢i egitimlerin planlamasinda ve uygulanmasinda sagladigi veri
yeterliligi gibi konularda bazi sikintilarin yasandigini ortaya koymustur. Arastirmaci
bu bulgulardan ve katilimcilarin goriislerinden yola ¢ikarak bu sorunlarin nasil

giderilebilecegi noktasinda dnerilerde bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: performans, performans degerlendirme, kamu goérevlileri, amirler.



ABSTRACT

THE ANALYSIS OF THE VIEWS OF THE PERFORMANCE
EVALUATION ADMINISTRATORS ON THE PERFORMANCE
EVALUATION SYSTEM AND THE PROCESS

ASVAROGLU Savas

Master’s Thesis, Department of Educational Administration, Supervision,
Economics and Planning

Supervisior: Assoc. Prof. Dr. Ahmet GUNEYLI

May 2018, 118 pages

The aim of the study is to evaluate the satisfaction, criticisms and the
suggestions of the first rank assesment administrators, second rank assesment
administrators, peformance overhead administrators and administrators and
experts who are responsible for the application of the Performance Evaluation
System (PES) and to benefit from their experiences. The sample of the study
comprises 10 performance evaluation administrators who are employed in the
Prime Ministry, staff office, and the public service. Data were obtained from a
semi-structured interview schedule and subjected to content analysis. The findings
of the study showed some problems in the PES concerning efficiency in the
assesment and evaluation of the public service, fairness in the evaluation, the
efficiency of the performance evaluation (PE) in practice, the effects of the
performance evaluation on the performances of the civil servants, the impact of
the PE on the quality and the efficiency of the public service, the contribution of
the PE to the appointment, promotion and rewarding of the civil cervants and the
data provided for the planning of the in-service training programs. The researcher
provided suggestions based on the findings and the views of the participants.

Keywords: performance, performance evaluation, civil servants, administrators
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BOLUM I
GIRIS
Bu boliimde caligmaya iliskin problem durumu, arastirmanin énemi, amaci ve

siurliliklar: anlatilacak olup aragtirmada yer alan kavramlar ile kisaltmalarin agilimlari

ortaya konacaktir.
1.1. Problem Durumu

Bu c¢aligsmanin amaci, kamu gorevlilerinin bireysel performanslarinin 6l¢iiliip
degerlendirilmesinde kullanilmakta olan Performans Degerlendirme Sistemi
(PDS)’nin siire¢ igerisinde uygulayicilart olan Birinci Degerlendirme Amirlerinin
(BDA), lkinci Degerlendirme Amirlerinin (IDA), Performans Gozden Gegirme
Yoneticileri’nin  (PGGY), ve uygulanmasindan sorumlu kurum olan Personel
Dairesi’nin Miidiir ve Uzmanlarinin deneyimlerinden yararlanilarak; PDS’ne ve
sistemin uygulanma siirecine iliskin degerlendiricilerin ve uygulayicilarin tatmin

diizeylerinin, elestiri ve Onerilerinin kesisme alanlarini tespit etmektir.

Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti (KKTC)’nde 2009 yilindan itibaren kamu
gorevlilerine uygulanmakta olan PDS hazirlik ve olusturulma asamalarinda pek ¢ok
elestiri ve tartismalara konu olmus; gerek basta ilgili Yasa maddeleri ve Tiiziiklerde
olmak tizere mevzuatta, gerekse Performans Degerlendirme Formu’nda yapilan
degisiklik ve iyilestirme caligmalarina ve Personel Dairesi’nce bu konuda verilen
egitim ve bilgilendirme ¢alismalarina ragmen gegis slirecinde yasanan olumsuzluklar
yeterince giderilememis, sistem degerlendirmeye tabi kamu gorevlilerinin yani1 sira
degerlendirme amirleri ve uygulayicilar tarafindan da benimsenmemis, siirekli

elestirilmis, sikayet ve tartisma konusu olmustur.

PDS’nin kendisi ve uygulama siirecine iligskin var olan sorunlarin kaynaginin
arastirilip siniflandirilmasi kamu sektoriinde tiretkenligin ve verimliligin artirilmas;
kamuda ¢alisma barisinin saglanmasi, hiyerarsik katmanlar arasinda is birligi ve giiven

ortaminin yaratilmasi amaglarina ulagsma yolunda 6nemli katkilar saglayacaktir.

Bu bilgiler ¢ercevesinde, “Performans Degerlendirme Sistemi’ne ve siirecine
iliskin degerlendirme amirlerinin deneyim, goriis ve Onerileri nelerdir?” sorusu

arastirmanin problem climlesi olarak saptanmistir.



1.2. Amag

Calismada, KKTC kamu sektorinde Kamu Gorevlilerine uygulanmakta olan
PDS’ne ve uygulama siirecine (PD siireci) iligkin degerlendirme amirlerinin deneyim,
gorlis ve Onerilerini belirlemek {lizere asagida belirtilen sorulara yanit aramak ve elde
edilecek analiz ve bulgular 1s18inda soruna iligkin ¢6ziim Onerilerinde bulunmak,
konuyla ilgi benzer ve tamamlayici ¢alismalara 151k tutmak tlizere asagidaki sorulara

yanit aranmaktadir.

1- Kamu ¢alisanlar1 arasinda sadece kamu gorevlilerine uygulanan PDS’nin,
kamusal hizmetlerin 6l¢iim ve degerlendirmesine yaptigi katki nedir?

2- PDS igerisinde Performans Degerlendirme Siireci adil, etkin ve verimli
midir? Neden?

3- Uygulamada olan PDS’nin kamu gorevlerinin asaleten atanma, terfi ve
odullendirilmelerindeki rolu nedir?

4- PDS ile PD sirecinin kamu gorevlilerinin yurt i¢i ve yurt dis1 hizmet igi
egitim programlarinin planlanmasinda ve uygulanmasindaki rolii ve yeterliligi
hangi dizeydedir?

5- PD siirecinde degerlendirenlerin karsilastiklar1 zorluklar ve olumsuzluklar
nelerdir?

6- PDS’nin kamu hizmetini daha etkin, adil ve verimli kilmaya yonelik katkisini
artirmak tizere ne gibi degisikliklere/yeniliklere ihtiyaci vardir?

7- PDS ile dncesinde uygulanan Sicil Degerlendirmesi Sistemi arasindaki temel
farkliliklar nelerdir? Degerlendirme amirleri bu iki sistemden hangisini tercih
etmektedir? Yeni bir sistem Onerileri var midir?

8- PDS’nde “degerlendirenin de degerlendirilen tarafindan degerlendirilmesi”

sisteme pozitif katki saglar m1?

1.3. Onem

Kiiresel ortamda yasanan sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve politik degisimler
kurumlarin degisen sartlara uyum saglamalarini gerekli hale getirmistir. Bunun i¢in
kurumlarm, yonetim tarzlarint ve verimliligi artirmak i¢in izledikleri yontemleri
tekrardan gozden gecirmeleri gerekmektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003). Bu
baglamda orgiitlerin gelisimi i¢in gerekli olan unsurlarin ne derece var oldugu,
personel yeterliliginin yanisira iiretilen hizmet ve/ veya iiriine iliskin kalite kriterlerine

ne derece uyum saglanabildigini belirlemek i¢in yapilan “Performans Degerlendirme



Sistemi”nin gézden gecirilmesi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi biiylik bir 6nem

tagimaktadir.

Bu ¢alismanin KKTC’deki kamu kurumlarinda uygulanan PDS’nin etkililigini
belirlemek ve gelistirmek amacini tasimasi Ve alanda, KKTC kamu sektoriinde PDS’ni
degerlendirme amirleri cephesinden irdeleyen benzer bir ¢alismanin yapilmamis

olmasi agisindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

1.4. Smirhhiklar

Bu c¢alisma Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti’nde kamu gorevlilerine
uygulanmakta olan Performans Degerlendirme Sistemi’nin sadece
uygulayicilari ile siirlt olup degerlendirmeye tabi tutulan kamu gOrevlilerini

kapsamamaktadir.

Performans Degerlendirme Sistemi KKTC’nde kamu sektoriinde gorev yapan;
Kamu Hizmeti Komisyonu Baskanligi’nca yasal bir kadroya atanan, Kamu Gorevlileri
Yasasi (KGY)’na tabi olup anilan Yasa’da Kamu Gorevlisi (KG) olarak tanimlanan
tim kamu ¢alisanlarin1 kapsamaktadir. Bu ¢alisma Basbakanlik, Kamu Hizmeti
Komisyonu Bagkanligi ve Personel Dairesi’nde gorev yapan ve Performans
Degerlendirme Sistemi’nde “Birinci Degerlendirme Amiri”, “Ikinci Degerlendirme
Amiri” ve “Performans G6zden Gegirme Yoneticisi” konumunda bulunan kisiler ile

sinirlidir.

1.5. Tanimlar

“Birinci Degerlendirme Amiri” Degerlendirilecek kamu gorevlisinin kurumu
icerisindeki en yakin hiyerarsik istiidiir. (Kamu Gorevlileri Performans

Degerlendirme Tiiziigli mad.7(2) )

“Ikinci Degerlendirme Amiri” Birinci Degerlendirme Amirinden Sorumlu

Olan Ik Amirdir.

“Kamu Cahsam”  Kamu hizmetlerini yiritmekte olan kamu gorevlileri,
kamu iscileri, gecici personel, Ozellestirme Yasasi altinda calistirilan personel,

s0zlesmeli personel ve yoneticileri anlatir.

“Kamu Gorevi” Devletin veya diger kamu kurum ve kuruluslarinin genel

yonetim ilkelerine gore yiiriitmekle yiikiimlii oldugu kamu hizmetlerinin gerektirdigi



ve genel ve katma biitcelerden veya bunlara bagli doner sermayelerden aylik (maas)

alinarak yapilan gorevleri anlatir.

“Kamu Gorevlisi” Devletin ve diger kamu kurum ve kuruluslarinin genel
yonetim ilkelerine gore yiiriitmekle yiikiimlii oldugu kamu hizmetlerinin gerektirdigi
asil ve siirekli gorevleri yerine getiren ve genel ve katma biit¢elerle bunlara bagli doner

sermayelerden aylik (maas) alan siirekli personeli anlatir (KGY. 2 (3)

“Performans Gozden Gegirme Yoneticisi” Kurumlarda kurumun Miistesari
ve/veya Genel Sekreteri, Miistesar1 ve/veya Genel Sekreteri olmayan bagimsiz kurum

ve/veya Dairelerde en iist diizeydeki amirin bir alt asti ve Dairelerde ise Daire

Mdadarleridir (KGY 93(4) (A).



BOLUM 11

KAVRAMSAL CERCEVE VE ILGILi ARASTIRMALAR

2.1. Yonetim
Bir kurumun amaglarina ulasabilmesi i¢in elinde bulundurdugu maddi ve insan

kaynaklarini etkin bir sekilde kullanma sanatina yonetim denir (Erdogan, 2004).

2.2. Kamu Yonetimi
Kamu yonetimi kamu kuruluslarinin yonetimi, baska bir deyisle kamu
politikalariin uygulanmasi siireci iginde kamu oOrgiitlerinin yonetimi olarak

tanimlanabilir (Polatoglu, 2009).

2.3. Kamu Calisanlari

Kuzey Kibris Tiirk Cumbhuriyeti Anayasasi’nin 120°nci maddesi “Kamu
Hizmeti ile ilgili Asil ve Siirekli Gérevlerin Yiiriitiilmesi” bashgmni tasimakta ve
birinci fikrada “devletin genel yonetim ilkelerine gore yiiriitmekle yiikiimlii oldugu
kamu hizmetlerinin gerektirdigi asil ve siirekli gorevler kamu gorevlileri eliyle
yuriitiliir’ denilmektedir. Ayni maddenin ikinci fikrasinda ise “Kamu iktisadi
tesebbiisleri ve diger kamu tiizel kisilerinin, genel yonetim ilkelerine gore yiiriitmekle
yiikiimlii olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asil ve siirekli gorevler ise diger
kamu personeli eliyle yiiriitiilir” hiikkmii yer almaktadir. Anayasa’nin 121’°nci
maddesinin birinci fikrasinda kamu gorevlilerinin, ayni maddenin ikinci fikrasinda ise
diger kamu personelinin niteliklerinin, atanmalarinin, gérev ve yetkilerinin, haklarmin
ve yiikiimliiliklerinin, aylik ve Odeneklerinin ve diger Ozliik islerinin yasa ile

diizenlenecegi belirtilmektedir.

2.4 Kamu GoOrevi

Kamu gorevlilerinin nitelikleri, atanmalari, gorev ve yetkileri, haklar1 ve
yukumlilikleri ile aylik ve 6denekleri ve diger o6zliik isleri 7/1979 sayili Kamu
Gorevlileri Yasasi ile diizenlenmistir. Anilan yasanin tefsir kisminda “kamu gorevi”
-Devletin veya diger kamu kurum ve kuruluslarinin genel yonetim ilkelerine gore
yuritmekle yukimli oldugu kamu hizmetlerinin gerektirdigi ve genel ve katma
blitcelerden veya bunlara bagli doner sermayelerden aylik (maas) alinarak yapilan

gorevleri anlatir.- “kamu gorevlisi” igin ise: -Devletin ve diger kamu kurum ve



kuruluglarinin genel yonetim ilkelerine gore yiirlitmekle yiikiimli oldugu kamu
hizmetlerinin gerektirdigi asil ve siirekli gorevleri yerine getiren ve genel ve katma
biitcelerle bunlara bagli doner sermayelerden aylik (maas) alan siirekli personeli

anlatir.-tanimi1 yapilmaktadir.

2.5. Kamu Gorevlileri

Uluslararas1 rekabet kurum ve kuruluslarda insan kaynaklarinin 6nemini 6n
plana ¢ikarmistir. Dolayistyla isgdrenlerin giiglii kilinmasi, onlarin girisimciliginden
ve yaraticiligindan yararlanilmasi biiyilk 6nem arz etmektedir. Bu durum personel
guclendirme ihtiyacini ortaya ¢ikarmaktadir (Cuhadar, 2005). Personel giiglendirme
bir kurumun hedeflerine ulasabilmesi ve gelisiminin siirdiiriilebilirliginin saglanmasi
icin kurum c¢alisanlarinin bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesi ve karar alma
mekanizmasina dahil edilmesini ifade etmektedir (Andish ve ark., 2013). Personel
giiclendirmenin Orgiit kiiltiiriinlin gelismesinde de Onemli etkileri olabilmektedir

(Senel, 2006).

Kamu Gorevlileri Yasast’nin altinci maddesinde -kamu hizmetleri strekli
personel, sozlesmeli personel ve isciler eliyle yiiritiiliir.- denilmekte ve “Surekli
Personel” igin —Devletin kamu hizmetlerinin gerektirdigi asil ve siirekli gorevlere
atanan, genel ve katma biit¢elerden veya bunlara bagli doner sermayeli kuruluslardan
aylik alan ve bu yasada bundan boyle kamu gorevlisi olarak anilacak olan kisileri

anlatir- denilmektedir.

2.6. Performans Degerlendirme

Performans yabanci kokenli bir kelime olup kesin bir tanimin1 yapmak zordur.
Ancak performansin bir kurumun maddi ve manevi ozelliklerinden en {ist diizeyde
faydalanma diizeyi oldugu soylenilenilir (Cakmak ve Ocakli, 2014). Yoneticilerin
orgiitlerini belirledikleri hedeflere ulastirabilmeleri icin sahip olduklar1 beseri
kaynaklarin  performanslarmin  diizeyleri hakkinda bilgiye sahip olmalar
gerekmektedir. Diger yandan c¢alisanlarin da gosterdikleri performanslarin
Kiyaslanabilir verilere sahip, degerlendirilebilir olmasi1 ve orgiit hedeflerine yaptiklar

katkilarin bilinmesi énemlidir (Cita ve Kegecioglu, 2015).

Performans degerlendirmesi faaliyeti isverenin ise yonelik beklentileri ile
isgorenin bu konudaki iiretimi hakkinda ¢alisan ile isveren arasinda gii¢lii bir karsilikli

haberdarlik ortami olusturulmasini saglar (Palmers ve Winters, 1993; akt. Helvaci,



2002). Performans degerlendirme sisteminin basarist ne derece performansi
gelistirebildigi ile baglantilidir. Bu sistemin Oncelikle hem iggorenler hem de
yoneticiler tafarindan benimsenmesi onemlidir. Onlarin sistemi kabullenisleri ve

beklentileri sistemin etkiligini de belirleyecektir (Mert, 2011).

Performans degerlendirmenin amaci kurumlarda calisanlar1 adil bir bigimde
odiillendirme, onlar1 yiiksek performans gostermeye tesvik etme, bu cergevede
eskikliklerini  tespit edip performanslarint gelistirmeye yonlendirme, insan
kaynaklarinin olusturulmasinda, verimliligi artirmada, hizmet kalitesini 6l¢me, egitim
ihtiyaclarinin belirlenmesinde bir strateji belirleme olarak sayilabilir (Barutgugil,
2002). Bakan ve Kelleroglu (2003) peformans degerlendirmenin amaglarini
caliganlara kendi performanslart hakkinda bilgi saglamak, onlar1 zayif yonleri
hakkinda uyarmak, calisanlara kendi is yerleri, ¢alisma kosullar1 hakkinda fikirlerini
sOyleme firsati saglamak, yoneticilerin karar vermede daha tutarli olmalarim
kolaylastirmak, yoneticilerle ¢alisanlar arasinda iletisimi gelistirmek, calisanlarin
birbirlerine olan giivenlerini artirmak, calisanlarin egitim ihtiyaglarini belirlemek,
morallerini yiikseltmek, kurumda ortaya ¢ikan sorunlari belirleyip ¢éziim Onerileri

getirmek olarak belirtmektedir.

Peformansin etkili bir bigimde yonetilmesi i¢in gerekli olan bilgiler performans
degerlendirmesi sonucunda elde edilir, bu bilgiler analiz edilir ve Orgiit yararina
kullanilir (Hrnciar ve Fabianova, 2014). Ge¢mis yillarda kalite-hizmet Griind ile insan
kaynaklarmin ortaya koydugu iirlin-performans arasinda keskin bir ayrim
yapilmaktaydi. Ancak giinlimiizde boyle bir ayirimin yapilmamasi gerektigi, kalite ile
performans yonetimindeki ilerlemenin insan kaynaklarindan ayr1 diisiiniilmemesinin
onemli oldugu diisiincesi agir basmaktadir. Artik sadece neyin ortaya kondugu, neyin
nasil yapildigindan ziyade, bir iiriin ortaya konurken, insanlarin bunu nasil
gerceklestirdiginin, neler yaptiklarinin, sadece iiriin degil, girdiler ve siireglerin de

Onem kazandig1 bir dénemdeyiz (Martinez, 2000).

Isgorenlerin performanslarimin degerlendirilmesinde dikkate alinmasi gereken bazi

onemli kriterler vardir:

1. Gecerlilik: Kullanilan performans kriterleri kisisel hedeflerin ve Orgiit
amaglarinin  gergeklesmesine ~ mimkun  mertebe  hizmet  etmelidir.

Degerlendirilen bireyler arasinda saptanan performansa iliskin farkliliklar 6rgiit



amaclarina ve plananan iiretime yaptiklari katkinin farkiyla ortiisebilmelidir.
Onyargidan da uzak olmalidr.

2. Gulvenirlik: Degerlendirme kriterleri dogru olgtim saglayacak sekilde farkli
zamanlarda farkli kisilerce yapilmasi muhtemel Olgiimlerin sonuglarinin
benzerligine olanak saglamali, ayrica somut ve detayli olmalidir.

3. Cok boyutluluk: Basarili bir performans degerlendirmesi isin niteligine 6zgii
yetenek, kisisel beceri, planlama ve organizasyon yetisi ve giidiileyebilme gibi
coklu boyutlar1 icermelidir.

4. Kullanighlik: Performans degerlendirmesinde kullanilacak olgiitler sade ve
anlasilir olmalidir. Degerlendirme kriterleri; is tanimlart ve analizleri ile

personelin nitelikleridir (Akcakaya, 2012).

Bakan ve Kelleroglu (2003, s.108) peformans degerlendirme sonuglarinin

kullanilabilecegi alanlar1 sdyle belirlemistir:

e Personel Planlama: Orgiitler hedeflerine ulasabilemleri i¢in gerekli say1 ve
nitelikte personeli ise almalar1 gerekir. Performans degerlendirme sonuglarina
gore de personelin terfisi ve tayiniyle ilgili saglikli kararlar alinabilir.

e Ucret-Maas Yonetimi: Degerlendirme sonuglari personelin {icret-maaslarinin
belirlenmesinde kullanilabilir. Performansa dayali ticretlendirilme de denilen
bu sistemde calisanlarin performanslariyla ilgili bilgilere gereksinim
duyulmaktadir. Bu sistemle performans ile 6diil sistemi arasindaki iliski de
belirlenebilir.

e Terfi ve Nakiller: Calisanlarin terfileri ve nakilleri ile ilgili kararlar performans
sonuglara gore belirlenebilir. Bu da personel planlamasinin daha saglikli bir
bicimde yapilmasini saglar.

e Kariyer Planlama: Oncelikle yeni ise giren ¢alisanlar kariyerlerinin
planlanmasinda yoneticilerden destek isteyebilirler. Performans degerlendirme
sonucuna gore kimin hangi alanlarda, hangi yonlerde gelistirilmesi gerektigi
saptanarak, kendini gelistirmek isteyenlere bir yol haritasi ¢izilebilir.

e Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi: Performans degerlendirme karne notlarina
gore yetersiz performans gosteren igsgorenlerin eksiklikleri uygun bir egitim
programiyla giderilebilir. Bu konuda ydnetici, ¢alisanlarinin hangi konularda

kendilerini gelistirmeleri gerektigi konusunda Oneriler getirebilir.



e Isten Ayirma Kararlari: Peformans degerlendirme sonuglarina gére bir yonetici
calisanlariyla kurum arasindaki iliskiyi kesmeye karar verebilir. Ancak bunu
yapmadan 6nce ¢alisanini gerekli egitim programina dahil eder, eger herhangi

bir ilerleme gostermezse o zaman ¢alisanin kurumla iligkisine son verilir.

Performans degerlendirmede, 1980’li yillarda “Yeni Kamu Yo6netimi” ad1 ile
bilinen yeni yaklasimlar ortaya ¢ikmistir. Bu yeni yaklasimlarda geleneksel biirokratik
orgutlerin yerini daha ademi-merkeziyetci bir yap1 almis, daha miisteri ve tiriin odakli
bir anlayig getirilmistir (Yamamoto, 2003). Diinyada yer alan hizmet kurumlari,
kurallar odakli yonetim uygulamalarindan artik daha vatandas-merkezli bir kamu
yonetimine dogru bir gidisat izlemektedir. Yeni Kamu Yo6netimi yaklasiminda kamu
yoneticilerinin giiclendirilmesi ve kaynaklarin merkezden yonetilmesi anlayisindan
uzaklasilmasi séz konusudur. Onemli olan, kurumlarm hesap verilebilirliginin
artirtlmasi, yoneticilerin ise kurumlarinin gelisimi ile ilgili giincel ve dogru bilgi
saglayabilmesidir (Aucoin, 2012: Akt.Bourgeois, 2016). Yeni Kamu yonetimi anlayisi
19701 yillarda ortaya c¢ikmis ve o6zel sektdor yonetim yaklagimlarinin kamu
kurumlarinda da uygulanabilecegi goriisii ortaya atilmistir. Vatandaslara miisteri
g0ziiyle bakilmis, miisterilere en iyi hizmetin verilebilmesi i¢in biit¢e agiginin en aza
indirgenip, hizmetin gelistirilmesi konusuna odaklanilmistir. Hizmetin iyilestirilmesi
icin, kamu ¢alisanlarinin peformans degerlendirmesinin yapilmas1 ve tesvik

edilmesinin oniiniin agilmasi 6nerilmistir (Hanif, Jabeen ve Jadoon, 2016).

Yeni Kamu Yonetimi anlayisi  gercevesinde yapilacak performans
degerlendirmede ¢alisanlarin performanslariyla ilgili saglanacak bilgiler tek kaynaktan
yani amirden bilgi saglanmasi yaklasimindan uzaklasilmaktadir. Degerlendirmenin
sadece tek bir kisi tarafindan yerine getirilmesi giivenirligi olumsuz yonde
etkileyecektir. Bu sebepten degerlendirmenin giivenirligini artirmak i¢in gok kaynakli
peformans  degerlendirme  yontemlerinden  yararlanilmaktadir. ~ Peformans
degerlendirme siirecine birgok kisiyi dahil ederek degerlendirme yapmanin nesnelligi
artiracagl distiniilmektedir. Bu yonteme 360 derece degerlendirme yontemi
denmektedir (Murat ve Bagriagik, 2011).

Son zamanlarda insan kaynaklar1 yoOnetiminde bireysel peformanslarin
Olctilmesinde 360 derece geri besleme performans degerlendirme sisteminden
bahsedilmektedir. Orgiit kiiltiirinde meydana gelen degisimler performans

degerlendirme sisteminde de geleneksel yaklagimlar yerine yeni yaklasim ihtiyacim
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beraberinde getirmistir. Geleneksel yaklasimlarda sadece isverenler, patronlar,
yoOnetici ve amirler isgorenleri degerlendirirken 360 derece performans degerlendirme
sisteminde hem yoneticilere hem de isgorenlere peformanslariyla ilgili doniitler
verilmektedir. Boylelikle hem ¢alisanlar kendi performanslariyla ilgili bilgi sahibi
olabilmekte hem de yoneticiler isgorenleri tarafindan nasil algilandiklarini ve

degerlendirildiklerini gorebilmektedir (Turgut ve Oztoprak, 2014; Obisi, 2011).

360 derece geribildirim sisteminde amag¢ c¢alisanlar1 ya da yoneticileri
cezalandirmak degil sadece kendilerini gelistirmelerine olanak saglamaktir. Bu
nedenle hem yoneticiler hem de isgdérenler kendilerini rahat hissedebilmektedir.
Arastirmalar kurumlarda tekli degerlendirme sisteminden ziyade ¢oklu degerlendirme
sistemlerinin daha tatminkar goriildiigiinii ortaya koymustur (Kara, 2010). Asagidaki
cizelgede geleneksel performans degerlendirme yontemi ile 360 derece geribildirim

yontemi arasindaki farklar goriilebilmektedir:
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Tablo 1.

Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemi ile 360 Derece Geribildirim Yontemi

Arasindaki Farklar

Olgutler Geleneksel Performans 360 Derece Geribildirim
Degerlendirme Yontemi  YOntemi

Amag Astlara gecmis Performans, davranislar ve
peformanslar1 ve gelecek gelisim ihtiyaglar1 hakkinda
potansiyellerine  iliskin farkli perspektiflerden veri
tek  bir perspektiften saglanmaktadir
geribildirim
saglanmaktadir

Veri kaynagi Tek bir degerlendirmeci Degerlendirmeciler farklidir:

e astlar, iustler, takim
vardir: Yonetici "
arkadaslar1 ve miisteriler
Kaynagin kimligi Geribildirim kaynaginin  Geribildirim,degerlendirmeci

kim oldugu bellidir

gruplardan kolektif olarak
toplanir. Degerlendirmecinin
bireysel kimligi belirsizdir.

Geribildirimin igerigi

Davranisa ve is
peformansina iligkin
degerlendirmeler tipik
olarak is biriminin
ulastig1 sonuglara gore
olusmaktadir

Degerlendirmeler is
biriminin ulastig1 sonuglara
ve geligimi istenen boyutlara
gore yapilmaktadir

Olgiimleme yontemi

Likert 6lgeginin yaninda
niteliksel
degerlendirmeler
almaktadir

yer

Temel olarak likert 6lgegi ile
niceliksel veri
toplanmaktadir.

Diger insan kaynaklari
kararlar ile iligkisi

Peformans
degerlendirme genellikle,

Veriler tipik olarak sadece
egitim ihtiyacinin tesbiti ve

iicretle, gorev tasarimi, kariyer gelisimi i¢in
terfi ve transferler ile kullanilmaktadir

egitim ve  gelistirme

kararlarina temel

olusturmaktadir.

Siireci sekillendiren Siireclere odaklanilmaz, Isgéreni degerlendirme degil
bireylerin gelistirmek esastir. Kendini

felsefe y . . - . )
degerlendirilmesi esastir. degerlendirme s0z
Otorite ve yoneticinin konusudur.
goriisiinii kabul etme s6z
konusudur.

Siirecin igerigi Yillik genel sonuglar Degerlendirme yilin  belli
cogu kez icretleme zamanlarimi degil siirekli
kararlarini etkilemektedir izlemeyi 6ngormektedir

Hedeflenen isgérenler ~ Organizasyondaki tim is  Tipik olarak yonetsel

gorenler

kademelerde isgorenler

Kaynak: McCharty ve Garavan, 2001, Akt: Kara, 2010, s.90.
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Tabloda da goriildigi iizere geleneksel yaklagimda tiim sorumluluk
yoneticinin tizerindedir. Geribildirim kaynag: yonetici olup, geribildirim igerigi sonug
odaklidir. Performans sonucuna gore igsgérenin alacagi ticretler, terfiler ve transferlerle
ilgili konular belirlenmekte, isgdren otoritenin aldig1 kararlara uymak durumunda
kalmaktadir. Diger taraftan 360 derece geribildirim yontemine gore sorumluluk farkli
degerlendirmeceler arasinda dagitilmistir. Dolayisiyla degerlendiricilerin kimligi
belirsizdir. Geribildirim sonug¢ odakli degil siire¢ odakli olup, performans sonuglari
egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde ve kariyer gelisiminde kullanilmaktadir (Kara,

2010).

2.7. Kamuda Performans Degerlendirme Sistemi

Kamu yonetiminin etkililigi i¢in gerekli olan personel giliglendirmenin en etkin
yolu performans degerlendirme sistemidir. Performans degerlendirme, ¢alisanlarin is
performanslarinin hem nitelik hem de nicelik yoniinden degerlendirilmesi stirecidir
(Bagul, 2014). Degerlendirmenin saglikli bir bigimde yapilabilmesi i¢in kurumsal
yapinin, is tanimlarinin, pozisyonlar arasindaki yiikseltilme kriterlerinin belirlenmis
olmast 6nemlidir (Singh ve ark., 2010). Ayrica, kamu kurumlarinda performans
degerlendirmede dikkate alinmasi gereken unsurlar, liyakat, etkililik, ekonomi,
finansal durum, hizmet kalitesi, toplumsal ve c¢evresel ihtiyaglar oldugundan, bu
kurumlarin performanslarinin degerlendirilmesinde yararlanilacak tek bir 6l¢iitiin
yeterli olmadigindan bahsedilir. Performans degerlendirme asamasinda ise ortaya
cikabilecek olasi sorunlarin ele alinmasi onemlidir. Bu siiregte iletisim sorunlari,
degerlendirmede gorev alan kisilerin analitik becerilere sahip olmamasi, yontemin
uygulanmasinda yeterli beceriye sahip olunmamasi ve politik faktorlerin de olumsuz

etkisinin olmasi gibi sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir (Mihaiu, 2014).

Kamu kurumlarinda performans degerlendirme sonuglarinin kullanilacaklar

alanlarm belirlenmesi 6nemlidir. Ozgiir (2008) bu alanlar1 s6yle belirlemistir:

1. Geribildirim: Kurum icerisinde huzursuzluk ve karmasa olmamasi bakimindan
degerlendirmeyi yapanlarin verdikleri notlar1 gizli tutmalari, degerlendirme
yapilan kisiye gostermemeleri gerektiginden bahseder. Farkli kisiler tarafindan
yapilan degerlendirmenin agirlikli ortalamalart kisiyle paylasilacagindan,
degerlendirilen kisi kimseyi suglamayacak, sadece kendi performansiyla,

gelistirilmesi gereken yonleri hakkinda bilgi sahibi olacaktir.
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2. Amirleri Bilgilendirme: Amirler istedikleri zaman ¢alisanlarin performans
belgelerini inceleyebilmelidirler. Amirler bu bilgileri c¢alisanlar1 hakkinda
karar vermede kullanacaklardir. Astlar da amirlerinin kendi performanslari
hakkinda gerekli bilgiye sahip olduklarini bildiklerinden kendilerini gelistirme
konusunda daha istekli olacaklardir.

3. Performansa gore yikselme: Kamuda yoneticiler sinav sart1 ve liyakat olgiisii
aranmadan takdir ve siyasi tercihlere dayanilarak secilmekte ve atanmaktadir.
Secilen kisilerin 6nceki performans degerlendirme sonuglarinin atamaya
yetkili kisilerin takdirinde yol gosterici olmasinin bir kurala baglanmasi, daha
nitelikli yoneticilerin se¢ilerek atanmasi sonucunu doguracaktir.

4. Yer degistirme: Devlet memurlarinin  yer degistirmelerinde (nakil)
performansa dayali yeni bir yer degistirme sistemi getirilmelidir.

5. Egitimi yonlendirme: Performans degerlendirme sonucunda elde edilen
personele iligkin kisisel beceriler ve nitelikler, onlarin hangi konularda yeterli
olup, hangi konularda egitim ve gelistirmeye gereksinim duydugu hakkinda
yonetime bilgi saglar. Bu sayede personelin hizmet i¢i egitim ihtiyacini
bireysel bazda saptamak mimkdin olabilecektir.

6. Ucret belirleme: Performans degerlendirme sonuglarinin kullanilacag
alanlardan tcret belirleme riskli bir konu olup degerlendirme sonuglarinin
ticretle iliskilendirilmesi {iist kademeden baslayarak zaman igerisinde ve

kademeli olarak uygulanmalidir (Ozgiir, 2008).

Kamu kurumlarinda calisanlar kadar yoneticilerin performanslarinin da
dikkate alinmasi gerekmektedir. Kamu kurumlarinin performans 6zel sektdrden farkli
olarak kar seviyesi ile Ol¢iilmediginden bir kamu yoneticisinin peformansi,
gosterdikleri faaliyetler ve bu faaliyetlere yon veren temel niteliklerle birlikte
degerlendirilmesi gerekir. Yonetici faaliyetleri kapsamina, isleri uygulama ve yonetme
faaliyetleri girmektedir. Bir yoOnetici uygulama gérevinde isin planlanmasi ve
gerceklestirilmesi  siirecinde astlarin1 sevk etme, koordine ve kontrol etme
faaliyetlerini yurutmeli. Liderlik gbrevinde ise ¢alisanlart motive etme, onlarin etkili
ve verimli peformans gosterebilmeleri i¢in potansiyellerini ortaya ¢ikarma ve harekete
gecirme, kisacast kurumun hedefleri i¢in performanslarini en iist diizeyde ortaya

koymalari saglama faaliyetlerinde bulunmalidir (Ozgiir, 2008).
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Kamu kaynaklarmin daha etkin kullanilmas1 ve kamu kurumlarinin
performansinin gelistirilmesi i¢in yonetimsel araglarin mevcudiyeti énemlidir. Bir
yoneticinin kendi kurumu ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi, stratejik birtakim
kararlar alabilmesi, hangi durumlarda nasil davranabilecegini bilmesi gibi becerilere

sahip olmasi gerekmektedir (Lacerda ve ark., 2016).

Karasoy (2014) kamu yonetiminde performans degerlendirme yontemleri
olarak kurumsal karsilastirma ve kurum i¢i karsilastirma yontemlerinden
bahsetmektedir. Kurumsal karsilastirma birbirine benzer kurumlarin programlarinin,
benzer faaliyetlerinin (performans gostergeleri, hizmet birim maliyeti, giderler,
personel, hizmetin kullanim alan1 v.s) karsilastiritlmasini ifade etmektedir. Kurum igi
karsilagtirmada ise ayn1 kurumda, farkli boliimlerde saglanan hizmet ve olanaklar,
maliyetler karsilastirilabilir. Boylelikle iyi olan birimden yararlanilarak kotii olanin
gelistirilmesine imkan taninabilir. Kamu yonetiminde en ¢ok tercih edilen kurumun

gecmis performansiyla simdiki performansi arasinda bir karsilastirma yapilmasidir.

Batalli (2015) kamu yo6netiminde performans degerlendirilmesinde teknoloji
kullaniminin 6neminden bahsetmektedir. Vatandaslara daha iyi hizmet sunabilmenin
yolu, onlarin beklentilerinin neler oldugunun ve bu hizmetlerle ilgili neler
diistindiiklerinin bilinmesinden ge¢cmektedir. Kamu yonetimi performansta etkililigi,
seffaflig1 ve hesap verilebilirligi artirabilmek i¢in birtakim stratejileri belirlemeli ve
bu dogrultuda ¢alismalidir. Bu dogrultuda her kamu kurulusu vatandaglariyla olan
iletisimini gelistirebilmek icin e-hizmetleri ile ilgili hedefleri de gergeklestirmek igin
calismalidir. Vatandaslarin  e-hizmetleriyle ilgili donutleri, memnuniyetleri,
memnuniyetsizlikleri, o kurumun etkililigi, performans1 konusunda 6nemli ipuglari

saglayacaktir (Batalli, 2000).

2.7.1. Kapsam

Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti kamu sektoriinde uygulanan Performans
Degerlendirme Sistemi (PDS) Anayasa’da ve Kamu Gorevlileri Yasasi’nda “Kamu
GOrevlisi” olarak adlandirilan ¢alisanlari kapsamaktadir. Bagka bir deyisle kamuda

performans degerlendirmesi uygulanan calisanlar:

e Aasil ve siirekli kamu hizmetlerini yiiriiten personeldir.

e Devletten aylik (maas) alan personeldir.
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e Atanmis personeldir.

e Sirekli (muvazzaf) personeldir.

2.7.2. Sistemin Paydaslari.
KKTC kamu sektorinde kamu gorevlilerine uygulanan performans
degerlendirme  sisteminin  paydaslarim1  degerlendirilen kamu  gorevlileri,

degerlendirenler, paydas kurumlar olmak iizere ii¢ baslik altinda gdsterebiliriz.

Performans Degerlendirme Sisteminde Degerlendirilenler: Kamu gorevlileri,
Yoneticilik Hizmetleri Sinifinda olanlar hari¢ olmak iizere ilk atanmalarindan ve
atandiklar1 kadronun ilk basamagindan, terfi alarak yukselebilecekleri en Ust derecenin

son basamagina kadar her yil performans degerlendirmesine tabi tutulurlar.

Performans Degerlendirme Sisteminde Degerlendirenler: KGY ile bu yasa altinda
cikarilan Performans Degerlendirme Tiiziigli (PDT)’de degerlendirenler Birinci
Degerlendirme Amiri, ikinci Degerlendirme Amiri ve Performans Gézden Gegirme
Yoneticisi olarak belirtilmekte ve degerlendirme amirlerinin tanimlari, gérev, yetki ve

sorumluluklar: belirtilmektedir.
2.7.3. Sistemin Araclari

PDS’nin hukuki araglari KKTC Anayasasi, Kamu Gorevlileri Yasasi ve
Performans Degerlendirme Tiiziigii’ diir.

Bir baglangi¢ ve sekiz kistmdan olusan KKTC Anayasasi’nin yiirlitmeye iligkin
liclinci kistmimin dglincli boliimii Yonetsel Kurallar baghigini tagimaktadir. Bu
bolimde yer alan Madde 113 Devlet YoOnetimi, Madde 115 Daire ve Hizmet
Birimlerinin Kurulusu, Madde 120 Kamu Hizmeti ile ilgili Asil ve Siirekli Gérevlerin
Yiiriitiilmesi Madde 121 ise Kamu Gorevlileri ve Diger Kamu Personeli ile Ilgili
Kurallar alt basliklarini tagimakta ve bu alt basliklarda isaret edilen konularla ilgili

temel kurallar1 icermektedir.

Kamu gorevlilerinin haklari, ylkiimliliikleri ve 6zliik islerine iliskin kurallar
degistirilmis sekliyle 7/1979 sayili Kamu Gorevlileri Yasast (KGY) altinda
diizenlenmistir. KGY nin besinci kisimi kamu gorevlilerinin hizmet kosullarin1 ve

sekillerini diizenleyen maddeler icermektedir. Bunlardan 93. Madde “Degerlendirme
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Amirleri ve Performans Degerlendirme Acisindan Sorumluluklari” bagligini tagimakta

ve bu alt basliklarda isaret edilen konularla ilgili temel kurallar1 icermektedir.

Kamu gorevlilerinin haklari, ylkiimliliikleri ve 6zliik islerine iliskin kurallar
degistirilmis sekliyle 7/1979 sayili Kamu Gorevlileri Yasas1 (KGY) altinda
diizenlenmistir. KGY nin besinci kisimi kamu gorevlilerinin hizmet kosullarini1 ve
sekillerini diizenleyen maddeler icermektedir. Bunlardan 93. Madde “Degerlendirme
Amirleri ve Performans Degerlendirme Acisindan Sorumluluklar” baslhigimi

tagimaktadir. Buna gore:

BDA: KG’nin ¢alismasindan dogrudan dogruya sorumlu olan en yakin amirdir.
BDA, PD formunu doldururken, sorumlulugunda bulunan kamu gdérevlileri ile
istisare ederek KG yillik is planlari iizerinde mutabakati saglar ve KG’nin y1l boyunca

performansini izler ve degerlendirir.

IDA: BDA’nden sorumlu olan ilk amirdir.

IDA, kendi sorumluluklarinda olan BDA’lerinin sorumluluklarini etkin olarak
yerine getirmelerini, daire veya hizmet birimi icin belirlenen hedeflerin, 6l¢cimlerin ve
standartlarin anlasilmasi ve uygulanmasni, yillik is plan1 gozden gecirme siirecinin her
asamasinda, adil ve tutarli standartlarin uygulanmasii saglar. IDA, doldurulan
formlarin adil ve tutarli doldurulduguna dair onay ve imza yetkisine sahip amirdir.

PGGY: Kurumlarda kurumun Miistesar1 ve/veya Genel Sekreteri, Miistesar1
ve/veya Genel Sekreteri olmayan bagimsiz kurum ve/veya dairelerde en {ist diizeydeki

amirin bir alt ast1 ve dairelerde ise Daire Mudiirleridir.

PGGQGY, PD siirecini baglatir ve bu siirecin zamaninda tamamlanmasini saglar.
PGGY, KG’nin degerlendirilme siirecinde ortaya ¢ikan ciddi anlagmazliklarin
birinci ve/veya ikinci degerlendirme amiri tarafindan ¢Ozumlenememesi halinde

anlagsmazliklar i¢in ¢6ziim saglar.

2.8. Performans Degerlendirme Siireci.
Performans Degerlendirme siireci 5 asamada tamamlanir ve KG’nin genel

performans degerlendirmesi 4 farkli kategoriden birisi olarak saptanir.
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2.8.1. PDS’nin Asamalari.
PDS’nin agamalar1 (PD siireci) PDT niin 7. maddesinin ilk bes fikrasinda yer

almaktadir. Bu agamalar agagida belirtilmektedir:

Siirecin Baglatilmast Talimatinin  Verilmesi: Siireg Ocak aymin birinci
haftasinda, PGGY kendi kurumu ve bagl Dairelerinde BDA ve/veya IDA’lerini
belirler, siirecin baglatilmast ile ilgili yapilacak goriisme —toplanti- sirasinda belirlenen
ve mutabakata varilan yillik is planlar1 ve hedefleri dogrultusunda siirecin baglatilmasi

talimatini verir.

Siirecin Baslatilmasi: PGGY tarafindan belirlenen amir kendi kurum, Bakanlik
veya Dairesindeki BDA’lerini belirleyerek kendi sorumluluk alanindaki stireci
baslatir. BDA ile IDA ayni kisi olamaz ve istisnai durumlarda sadece bir
degerlendirme amiri olacaksa degerlendirmeyi yapan BDA olur. PGGY de BDA
olarak KG’lerinin performansin1 degerlendirebilir. Her iki durumda da formda

IDA’nin doldurmasi gereken kisimlar doldurulmaz.

Amag, Gorev ve Hedeflerin Belirlenmesi: Kamu gorevlisi kadrosunun baslica
amacimi ve gerektirdigi baslica gorevleri ve/veya hedefleri belirleyerek formun
3.boliimiine kaydeder. Kaydedilen amag, gorev ve hedefler en ge¢ Ocak ayimnin son is

giiniine kadar BDA tarafindan kontrol edilir ve onaylanir.

Yar1 Y1l Gozden Gegirme: PDT’ne gore Performans Haziran ayinda en az bir
kez gozden gecirilir. Gorevlerde ve/veya bireysel hedeflerde beklenmedik durumlar
nedeniyle olusan gerekli degisiklikler KG ile BDA tarafindan gbzden gegirilir,
performansi engelleyen faktorleri giderici dnlemler birlikte tartigilir ve saptanir. Bu
yondeki saptamalar ve hedefteki degisiklikler mutabakat saglandiktan sonra formun 4.

Bollimine kaydedilir.

Yil Sonu Performans Degerlendirmesi: KG’nin genel performans
degerlendirmesi BDA tarafindan,en ge¢ Aralik ayinin son iki haftasinda yapilir. Genel
performans degerlendirmesi, PDT’nde belirtilen kriterler cergevesinde ve kanitlarla
desteklenerek yapilir. KG’nin, dnceden mutabakatla belirlenmis olan gorevleri ne
Olciide yerine getirdigi ile bireysel hedeflere ne kadar ulastigini belirlemek iizere genel
performans 4 farkli kategoriden birisi olarak saptanir ve formun 5. Bdliimiine

kaydedilir.
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2.8.2. Performans Degerlendirmede Kategoriler

Kamu gorevlilerinin basar1 derecesi 4 farkli kategori altinda degerlendirilir:

Oldukg¢a Basarili: KG’nin {iistiin bir basar1 sergileyerek mutabik kalinan
gorevleri fazlasiyla yerine getirdigi veya hedefleri fazlasiyla asmis oldugu ve/veya
bunun yaninda kurumunun gelisimine 6nemli katki saglayan faaliyetler {istlenerek

basarili oldugu ve verimliligi artiran fikirler tirettigi hallerdir.

Basarili: KG’nin etkin bir performans gostermis oldugu ve tiim gorevleri
ve/veya hedefleri ¢ok az hata ile zamaninda gergeklestirdigi ve iyi bir standart

tutturdugu hallerdir.

Tatmin edici: KG’nin beklenen hedeflere tam olarak ulasmadigi, belirlenen
gorevleri sadece asgari diizeyde ortalamanin altinda yerine getirdigi ve halen gorevini

O0grenmeye devam ettigi hallerdir.

Basarisizz: KG’nin, belirlenen hedeflere ulasamadigi ve gorevini kabul
edilebilir bir seviyede yerine getirmedigi, gorevini siirekli ge¢ bitirip, diisiik kalitede

is ortaya koydugu ve sik sik hata yaparak basarisiz oldugu hallerdir.

2.9. Tlgili Arastirmalar
Farkli ilkelerin kamu kurumlarinda uygulanan performans degerlendirme
sistemlerinin etkililigi, sorunlar1 ve bu sistemin gelistirilmesi i¢in yapilan neriler ile

ilgili baz1 ¢aligmalar mevcuttur.

Hanif, Jabeen ve Jadoon (2016) tarafindan Pakistan’da yapilan nitel ¢calismada
federal ve bolgesel diizeydeki kamu kurumlarinda yapilan performans degerlendirme
sisteminin batunlik, kapsam, hesap verilebilirlik agisindan giiglii yonlerinin oldugu,
ancak politik etkilerden, digsal etkilerden zarar gordiigii ve belirli standartlardan
yoksun oldugu saptanmustir. Arastirmacilar sistemin iyilestirilmesi i¢in politikalarda

bazi reformlara gidilmesini 6nermektedirler.

Sarnovics (2010) tarama modeli kullanarak Latviya’da kamu gorevlileri,
bakanlik ve diger kamu kurumlarinda calisanlarla yaptig1 calismada peformans
degerlendirme sistemini incelemis ve ¢calisma sonucunda insan kaynaklarini gelistirme
stratejilerinde kullanilmasi gereken bazi prensipleri belirlemistir. Calisma geleneksel

hiyerarsik ve merkeziyet¢i yonetim anlayisinin, kamu kurumlarinda calisanlarin
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adanmishik duygularim1 ve performanslarini olumsuz ydnde etkiledigini ortaya
koymustur. Bununla birlikte katilimcilar imkan tanindigi takdirde kamuda bir kariyer

elde etmeye, kendilerini gelistirmeye motive olduklarini belirtmislerdir.

Kim ve Holzer (2016) ABD’de federal kurumlarda ¢alisan 74,000 kisi ile
yaptiklar1 anket caligmasinda, kendilerine uygulanan peformans degerlendirme
sistemlerinin kabul edilebilirligi ile ilgili gorislerini almiglardir. Arastirma bulgular
performans degerlendirme sisteminin kabul edilebilirligini etkileyen faktorlerin
performans degerlendirme sonuglarinin  gelisim i¢in kullanilmasi, performans
standardinin belirlenmesinde ¢alisanin da dahil edilmesi, ¢alisanlarin yoneticileri ile
olan iletisimlerinin kaliteli olmasi, ¢alisanlarin ilerleme kaydetmesi ile pozitif bir iliski

icinde oldugunu ortaya koymustur.

Faizal (2005) Maldivler’de kamu hizmetinde kullanilan performans
degerlendirme sisteminin kurumsallasmaya yaptigi katki konusunda yaptigi tez
calismasinda bazi faktorlerin kurumsallagma siirecini olumsuz yonde etkiledigini ve
bu faktorlerden en 6nemlisinin “siyasi hesap verilebilirliginin olmayisi” oldugunu
belirtmistir. Ayrica bulgular profesyonel bir kamu hizmeti olugturabilmek i¢in orgiit
diizeyinde etkili lider, odiillendirme ve hizmet i¢i egitim gibi unsurlarin da

gerekliligini ortaya koymustur.

Othman (2014) Brunei’de yiiriittiigii tez caligmasinda Kamu Hizmeti’nde
calisanlarin performans degerlendirme sistemine karsi duyduklari memnuniyeti
arastirmigtir. Karma arastirma yontemi kullandigi arastirmasinin nicel bulgular
memnuniyeti olumlu yonde etkileyen unsurlar 6rgiitsel hedefler ile kisisel hedeflerin
bulusmasi, adil peformans degerlendirme sistemi, performans degerlendirmede
nesnellik, degerlendirme Olgiitlerinin formati, degerlendiren ile degerlendirilen
arasindaki iligki, degerlendirenin giivenirligi, performansa dayali iicretlendirme olarak
belirlemigtir. Nitel arastirma bulgular1 ise, mevcut performans degerlendirme
sisteminin calisanlar iizerinde bazi hosnutsuzluklar yarattigi ve sistemde kokli

degisikliklere gidilmesi gerektigini ortaya koymustur.

Bayir, Altinkaya, ve Mammadova (2017) Azerbaycan’daki isletmelerde
uygulanan ¢agdas performans degerleme yontemleri ile ilgili yaptiklar1 ¢alismada
performans degerleme yontemlerinin Azerbaycan’da kamu ve 6zel kurumlarda nasil

uygulandigini, ve kriterler ile peformans degerlendirme yontemlerinin bu kurumlarda
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nasil bir etki yarattigini arastirmiglardir. 5 devlet kurumu ve 14 6zel sirkette yaptiklar
anket ¢alismasi bulgular1 ¢alisanlarin yaptiklari isler hakkinda geribildirim, inisiyatif,
ast-iist iligkileri, motivasyon ve kuruma katki baglaminda bazi ihtiyaglar1 oldugunu
ortaya koymustur. Arastirmacilar bu kurumlarda performans degerlendirmenin
gelistirilmesi i¢in geribildirimin sadece iistlerden degil diger ¢alisanlardan da alinmasi,
kurumun misyon ve vizyonunun belirlenmesi ve bu konuda c¢alisanlarin
bilgilendirilmesi, insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin daha da gelistirilmesi

konusunda bazi 6nerilerde bulunmuslardir.

Bakan ve Kelleroglu (2003) yilinda Kahramanmaras’ta bulunan 16 banka
subesinde calisan 155 personel ile yaptiklar1 anket calismasinda performans
degerlendirme sisteminin nasil uygulandigi ve gelecekte nasil olmasi gerektigi
konusunda  calisanlarin  goriislerini  almiglardir.  Calisanlar ~ performans
degerlendirmenin yilda iki kez yapildigin1 ve bu durumdan memnun olduklarini ortaya
koymuslardir. Performans degerlendirmenin sadece amirler tarafindan yapildigini
ancak gelecekte 360 derece yonteminin kullanilmasi gerektigini ifade etmislerdir.
Calisanlar ayrica performans degerlendirmede sadece “isteki verim diizeyi” ve “kisisel
davranig” diizeyine énem verildigini, ancak gelecekte kisisel davranis diizeyi yerine
“mesleki bilgi diizeyine” de bakilmasi gerektigini belirtmislerdir. Degerlendirme
yapilmadan once ve siiregte personelin de goriislerinin alinmasinin 6nemine vurgu

yapmislardir.

Cita ve Kegecioglu (2015) ¢alisanlarin performans yonetim sisteminin (PYS)
uygulanmasi siirecinde karsilastiklar1 algisal hatalar, performans degerlendirme
hatalar1 ile bu siirecte karsilasilan algisal hatalar arasindaki iliskiyi ve PYS sisteminin
bu algisal hatalara olan etkilerini ortaya ¢ikarmay1 amaglamistir. Izmir ilinde bulunan
10 organizasyon lizerinde yaptiklar1 arastirmanin bulgular1 PYS’de yapilan hatalar ile
calisanlarin PYS ile ilgili algisal hatalar arasinda anlaml bir iliski oldugunu ortaya
koymustur. Ayrica PYS siireglerinin de ¢alisanlarin algilarina etkisi oldugu

belirlenmistir.

Turgut ve Oztoprak (2012) Tiirkiye’de bir tugayda gorev yapan alt ve orta
kademe yoneticilerinin performans degerlendirilmesinde kullanilan boyutlar
arasindaki farkliliklar aragtirmis ve geleneksel amir degerlendirmesi ile 360 derece

degerlendirme sistemi arasindaki farkliliklart ortaya koymusglardir. Arastirma
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sonuglar1 degerlendirme boyutlar1 acisindan bakildiginda geleneksel amir
degelendirmesi ile 360 derece degerlendirme yontemi arasinda bazi farkliliklar
gbozlemlenmesine ragmen “her iki yontemin biitiin kriterlerinin dahil edildigi genel
ortalamalariyla yapilan karsilastirmalarda anlamli bir farkliliga ulasilamamistir”

(s.120).

Yal¢in ve Dogruluk (2006) tarafindan Cukurova bolgesi sanayi isletmelerinde
uygulanan performans degerlendirme sistemi i¢in gereken becerilerin tanimlanmasi,
Olclilmesi ve gelistirilmesi ile ilgili yaptiklar1 ¢alismada genel olarak yoneticilerin
astlarin1 degerlendirmede etkili olmadigini, peformasin degerlendirilmesine bdlgede
yeterince Onem verilmedigini ortaya koymustur .Bulgular ayrica yoneticilerin
performans goriismelerinde c¢alisanlarin zayif ve giiclii yonlerini ortaya koymada
birlikte arastirmada yeterli olmadigini, ¢alisanlara yeterli giiveni veremediklerini

gostermstir.

Akcakanat (2009), yiiksek lisans tezinde Isparta Il Emniyet Teskilati’nda
yiiriitiilen performans degerlendirme sistemini arastirmis ve bazi eskikliler tesbit
etmistir. Bu eksiklikler performans degerlendirmenin geleneksel bir anlayisla yapilmis
olmasi, tiim memurlar i¢in ayn1 degerlendirme kriterlerinin kullanilmasi, ¢alisanlarin
katilimi olmamasi, gizli yapilmis olmasi, performans degerlendirmeden ziyade

karakter degerlendirmesi seklinde olmasi olarak belirlenmistir.

Tan ve Cetin (2011), gida sektoriinde ¢alisan 91 mavi ve beyaz yakali isgoren
tizerinde yaptiklar1 caligmada peformans degerlendirme sistemine iliskin Orgiitsel
adalet algisinin sistemle ilgili duyulan memniyet tizerindeki etkisi arastirmislardir.
Arastirma bulgular1 6rgiitsel adalet ile memnuiyet arasinda anlamli bir iligki oldugunu,
orglitsel adaletin sistem 1ile ilgili duyulan memnuniyetin 6nemli bir yordayicisi
oldugunu ortaya koymustur. Adaletin {i¢ 6nemli boyutu olan prosediir, etkilesim ve

dagitim adaleti ile memnuniyet arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.



BOLUM III
YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeline, ¢alisma grubuna, veri toplama aracglarina,
veri toplama siirecine, veri toplama analizine, bulgularin yorumlanmasina, sonug ve

oOnerilere iliskin bilgiler yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu calismada nitel veri toplama araglarindan goriisme ve dokiiman analizi
kullanilmigtir. Arastirmaciya esneklik tanimasi, toplanan verilere gore arastirma
sirecini yeniden bi¢gimlendirmeye olanak saglamasi, arastirma deseninin olusmasinda
ve toplanan verilerin analizinde timevarimsal bir yaklasim gerektirmesi (Yildirim ve
Simsek 2013) gibi 6zellikleri nedeniyle nitel arastirma yontemi tercih edilmistir.
Yirdtilen olan ¢alisma, betimleme amagl durum c¢alismasidir.Tercih edilen ¢alisma

deseni olarak i¢ ice ge¢cmis tek durum deseni secilmistir.

3.2. Baglam
Arastirmanmn ¢alisma alanmi Basbakanlik Merkez Orgiitii (Basbakanlik

Dairesi), Kamu Hizmeti Komisyonu Baskanligi ve Personel Dairesi olusturmaktadir.

Basbakanlik, PDS’nin en temel uygulanma araclarindan Performans
Degerlendirme Tiiziigii’nin (PDT) yiiriitilmesinden sorumlu olmasi nedeniyle

sistemin temel aktorlerindendir.

Personel Dairesi Miidiirliigii ise PDT niin {igiincii boliimiinii olusturan 10.
maddesi uyarinca Performans Degerlendirme siirecinin ylriitiilmesinde yetkili
kurumdur ve bu 6zelliginden dolayr PDS ile ilgili bir arastirmada kapsam disinda

tutulmasi diistiniilemez.

Kamu gorevlilerinin hem asaleten atanmalar1 hem de terfi-derece yukselmesi
islemleri Kamu Hizmeti Komisyonu Baskanligi’nca yapilmaktadir ve Komisyonun bu
isleri yaparken ilgili KG’nin PD sonuglarina gore hareket etmesi yasal bir

zorunluluktur.
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3.3. Katihmecilar

Arastirmanin katilimcilart Bagbakanlik Dairesi’nde, Personel Dairesi’nde ve
Kamu Hizmeti Komisyonu Bagkanligi’ndaki Performans Degerlendirme Amirleri ile
Performans GoOzden Gecirme Yoneticilerinden toplam 10 kisiden olusmaktadir.
Omeklem seciminde amachi Ornekleme yonteminden yararlanilmistir. Amach
ornekleme yontemi nitel arastirma gelenegi igerisinde tercih edilen ve zengin bilgi
olusturabilecek durumlarin derinlemesine analiz edilmesine olanak veren bir
ornekleme yontemidir (Yildirim ve Simsek, 2013). Katilimcilara veri analizi siiresince
K1 (Katilimer 1), K2 (Katilimer 2) seklinde kod verilmstir.

3.4 Veri Toplama Araci

Bu arastirmada veriler goriisme ve dokiiman analizi yontemleriyle elde
edilmistir.
Arastirmada veriler yiiz ylize goriisme yoOntemiyle toplanmis ve arastirma

konusuna kaynak teskil edecek belgeler taranip analiz edilmistir.

Yiiz yiize goriisme yonteminde yar1 yapilandirilmis agik uglu sorularin yer

aldig1 gortisme tlrd uygulanmistir.

Veri toplama araci olarak Performans Degerlendirme Yoneticisi/Uygulayicisi
Goriisme Formu  kullanilmistir. Formda kullanilan sorularin hazirlanmasinda
Performans Degerlendirme Sistemine tabi olan personel ve PDS’nin olusturulmasi
asamasinda gorev alan personel ile yapilan 6n goériismelerden yararlanilmistir. Veri

toplama aracinda 8 .adet soru bulunmaktadir.

Veri toplama araci alanda uzman farkl tiniversitelerde gérev yapan 3 dgretim
uyesinden uzman goriisii alinarak revize edilmistir. Ayrica 4 kisi (amir) ile yapilan

pilot ¢alisma sonrasinda goériisme formuna son sekil verilmistir.

Aragtirmaya yonelik dokiman analizinde, problem durum ile ilgili Yasa,
Tiiziik v.s. ile birlikte duruma iliskin varsa yayimlanmis benzer veya alakali

gorllebilecek tez ve/ veya makaleler de arastirilip analiz edilmistir.
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3.5. Verilerin Analizi

Bu calismada elde edilen veriler igerik analizine tabi tutulmustur. Veriler
kodlanmig, kodlardan kategoriler olusturulup temalara ulasilmistir (Simsek ve
Yildirim, 2013 ). igerik analizi verilerin derinlemesine incelenmesine imkan tanr.
Toplanan veriler bir araya getirilir, diizenlenir, anlamli boliimlere ayrilir, sentezlenir,

belli kaliplar aranir, onemli olan kisimlar belirlenir ve paylasilir (Bogdan ve Biklen,

2007).

3.6. Arastirmanin Gegerligi ve Giivenligi

Nitel arastirmalarda gecerlik kavramindan c¢ok inandiricilik kavrami
kullanilmaktadir. Inandiriciligr artirmak igin birgok yéntem vardir. Bunlar uzun siireli
etkilesim, katilimci teyidi ve uzman incelemesidir (Merriam, 2013). Arastirmanin
giivenligi i¢in de iicleme yontemi en ¢ok uygulanan stratejilerdendir. Amag birden
fazla veri kaynaginin (gozlem, goriisme, dokiiman analizi) arastirmanin gegerliligini

artirmaktir.

3.6.1. iInandiriciik/i¢ Gegerlik

Bu caligmada arastirmanin inandiriciligini saglamak igin arastirmaci aragtirma
ortaminda katilimcilarla uzun siireli etkilesim igerisine girip arastirma ortaminda
bizzat bulunmustir. Boylelikle arastirmaci onyargilarini kontrol altina alabilmistir.
Aragtirmaci arastirma ortaminda yeterli zaman harcayarak katilimcilarin goriislerini

derinlemesine anlama firsat1 bulacaktir.

3.6.2. Aktarilabilirlik/D1s Gegerlik

Nitel arastirmalarda genelleme nicel arastirmalardaki gibi dogrudan degil
dolayli olarak yapilmaktadir. Arastirmact veri g¢esitlemesiyle ve kuramlarla tutarl
aragtirma sorulariyla sinirli da olsa ¢alismanin benzer ortamlara aktarilabilirligini

saglamaya ¢alismistir.
3.6.3. Tutarhk/i¢ Giivenlik

Arastirmay1 giiclendirmek i¢in arastirmada elde edilen bulgularin analizi
stirecinde diger arastirmacilarla birlikte sonuglar teyit edilip tutarliligi saglanmaya
calisilmigtir. Ayrica tutarligin saglanmasi i¢in arastirmaya verilerin kodlanmasi ve

analizi siirecinde diger arastirmacilar da dahil edilmistir.
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3.6.4. Teyit Edilebilirlik/D1s Giivenlik

Aragtirmanin teyit edilebilirligini saglamak i¢in arastirmaci arastirma ortamini
ve slreglerini ayrintili olarak tanimlamistir. Arastirmacinin izledigi veri toplama ve

analiz yontemleri de ayrintili olarak ifade edilmistir.

3.7. Arastirmacinin Rolii

Nitel arastirmalarda nicel arastirmalardan farkli olarak arastirmacinin katilime1
bir rolii bulunmaktadir. Nitel arastirmanin dogasina uygun olarak arastirmacinin
katilimcilarin i¢ diinyasina girmesi ve onlarin bakis agilarini derinlemesine anlamasi
gerektiginden olayin gerceklestigi ortamda bulunmasi ve onlarla yiiz ylize goriisme
yapmasi 6nemlidir (Marshall and Rossman, 2016). Arastirmacinin boylelikle olay1

miimkiin oldugunca gercekei ve agik bir bicimde tanimlamasi miimkiin olacaktir.



BOLUM IV
BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Bulgular

Calismanin bu boliimiinde, PDS’nde DA pozisyonunda bulunan ve toplam 10
kisiden olusan katilimc1 grubuyla yiiz yiize yapilan goriismelerden elde edilen verilerin

analizleri neticesinde ortaya ¢ikan bulgular ve yorumlar yer almaktadir.

Tablo 2.

PDS’nin Sadece KG 'ne Uygulanmasinin Kamusal Hizmetlerde Yeterliligi Hakkinda
Katilimcilarin Gériisleri

TEMA S
Yeterli Degildir 9
Fikri Yok 1

“PDS’nin sadece kamu gorevlilerine uygulanmasinin kamusal hizmetlerde
yeterliligi hakkinda katilimcilarin goriisleri’ne iliskin Tablo 2 incelendiginde 9
katilimecinin sadece KG’ne performans degerlendirmesi yapilarak diger KC’larinin
PDS’ne dahil edilmemesinin, kamusal hizmetlerin 6l¢iim ve degerlendirmesinde
yetersiz kaldig1 goriisiinii tagidig goriilmektedir. 1 katilimcinin ise konu hakkinda net
bir beyan etmekten kagindigi; %90 katilimcinin PDS’nin yetersizligini ortaya
koydugu, PDS’nin yeterli oldugu goriisiinde herhangi katilimcinin olmadigi

gorilmektedir.

“Yeterli bulmam” temasina iliskin katilimci goriisleri:

“Yeterli bulmam. Kamuda isler ammeden tayinli memurlar kadar gegiciler,
isciler, sozlesmeliler, Ozellestirme Yasasindan kamuya yerlestirilenler tarafindan da

yuriitiiliir. Onlarin da performanslarimin ol¢iilmesi gerekir.” (K1)

“Bence degildir, yeterli degildir. Her alanda yapimalidir bu.” (K2)
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“Yeterli degildir.” “Kamuya hizmet veren gorevliler vardir. Tiimii bunlarin
top yekiin tiimiiniin performansinin degerlendirilmesinin ¢ok daha saglikli olacagini
diistintiriim.” (K3)

“Aynmi gorevi yapan siirekli personeli degerlendirirken gecici personeli neden
degerlendirmiyoruz? Gegicilerin gorev tanimi yoksa, neden stirekli persolle ayni igleri
yaptirtyorsun?” (K4)

“Mutlaka yeterli degil ¢iinkii kamuda gérev yapan insanlarin hepsi de stirekli
personelden olusmuyor yani tam olarak elimizde bilgi su anda aklimda olmamasina
ragmen en az stirekli kamu gorevlileri arasinda %20-25 hatta 30°a varan kisiler vardir
ki onlar “gecici”, “is¢i”, “sozlesmeli” statiisiinde calisirlar ya da Ozellestirme Yasasi
kapsaminda ¢aligan biiyiik bir grup var su anda kamuda. Belki giiniin birinde daha da

artacaktir. Ve bunlarin bir kismi kamu gorevlilerinin ..yaptigi isleri yapiyorlar.” (K35)

“Su anda hem Gegici Memur, hem Gecici Is¢i, hem de Sozlesmeli Personel
statiistinde ¢alisip da “kamu gorevi” yapan bir ¢ok insan oldugunu diistindiigiiniizde

bunun ger¢ekgi bir ol¢ctim olmadig nettir.” (K6)

“Kadrolularin yaminda gegici ve sozlesmelilere de bunun, bu performans
degerlendirmelerinin yapilmasi gerekir. Kadrolu personele yapilan performans

degerlendirme bence bu giinkii uygulamayla hi¢ de yeterli degildir.” (K7)

“.ayni igi yapan insanlar kimisi kadrolu, kimisi gecici oldugunda, birisinin
performansini degerlendirip birisinin degerlendirmemek, degerlendirilmeyen kesimi

motive etmede sikinti dogurur.” (K8)

“Sadece asil ve siirekli kadrolarda degil de diger ayni gorevi yapan, ayni
odada oturan, yani gegici personelin de, gecici personelden ziyade gecici is¢ilerin de,
daimi isgilerin de performansimin degerlendirilmesinin gerektigi goriisiindeyim.”

(K9)

Kuzey Kibris Tiitk Cumhuriyeti kamu sektoriinde 17 Mayis 2018 tarihi
itibariyle 5,103 kamu gorevlisi gorev ifa etmektedir. Bu sayiya 131 misavir de
dahildir. Ancak kamuda gorev yapan 3995 ogretmen, 928 is¢i, 229 sozlesmeli
personel, 1009 gecici personel, 1431 gecici isci, 434 Ozellestirme tahtinda calisan
personel, 286 engellileri koruma, rehabilite ve istihdam tahtinda calisan personel de
dahil edildigi zaman, bu say1 13,415 olarak ortaya ¢ikmaktadir (Personel Dairesi

Miidiirligii, 2018). Polis oOrgiitii calisanlari, Giivenlik Kuvvetleri Komutanlig
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calisanlar1 bu rakama dahil degildir. Kamuda benzer gorevler ifa eden ve kamu
hizmetini birlikte iireten ¢alisan grubundan sadece kamu gorevlerinin performans
degerlendirmesi yapilamaktadir. Dolayisiyla katilimcilarin goriisleri bu uygulamanin
tiretilen kamu hizmetinin kalite ve verimliligini 6l¢gmede anlamsiz ve yetersiz

oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.
Kamusal Hizmetlerin Olgiim Ve Degerlendirilmesinde Yeterlilik Icin Neler Gerektigi
Hakkindaki Goriisler

TEMA S

PDS Kamudaki Tim Calisanlara Uygulanmalidir 5
PDS Uclii Kararname Ile Atananlar Hari¢ Tiim Calisanlara Uygulanmalidir
Kadro Gérevi Bulunmayanlar Yaptig1 Gérev Uzerinden Degerlendirilmelidir
Degerlendirme Kriterleri Belirginlestirilmelidir

Kurumsal Analize Gore Yapilirsa PDS Anlamli Olur

R = e =

Kamuda Sistem Tamamen Degistirilmelidir

Tablo 3’te, katilimcilarin “Kamusal hizmetlerin 6l¢iim ve degerlendirilmesinde
yeterlilik i¢in neler yapilmasi gerektigi hakkindaki goriisleri” 6 farkli tema altinda
ifade edilmistir. Buna gore 5 katilmecir (S=5) “PDS kamudaki tiim calisanlara
uygulanmalidir” seklinde goriis vermistir. Diger goriisler ise “PDS {i¢lii kararname ile
atananlar hari¢ tiim c¢alisanlara uygulanmalidir” (S=4), “Kadro goérevi bulunmayanlar
yaptig1t gorev iizerinden degerlendirilmelidir” (S=1), “Degerlendirme kriterleri
belirginlestirilmelidir” (S=1), “Kurumsal analize gore yapilirsa PDS anlamli olur”

(S=1), “Kamuda sistem tamamen degistirilmelidir” (S=1)

Tablo 3’te yer alan her temaya iligkin katilime1 goriisleri asagida sunulmustur.
Buna gore, “PDS kamudaki tiim ¢alisanlara uygulanmalidir” temasina iligkin goriisler

sOyledir:
“PDS kamuda ¢alisan tiim personele uygulanmalidir. ”(K1)

“Her ¢alisana uygulanmalidir.” (K2)
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’

“Kamuya hizmet veren tiim gérevlilerin performansi degerlendirilmelidir.’
(K3)

“Ttim kamu ¢alisanlarinin performanst degerlendirilmelidir.) (K4)

“Kamu gérevi yapan tiim ¢alisanlara uygulanmadig icin gercekgi degildir”

(K6)

Ikinci tema “PDS f{iclii kararname ile atananlar haric tiim c¢alisanlara

uygulanmalidir”a iligkin katilimci goriisleri:

“Gegici, Is¢i, Sozlesmeli ve Ozellestirme Yasasi personelinin ¢ogu kamu
gorevlilerinin yaptig1 isleri yapmaktadirlar”, “Uclii  kararname ile atanan
yoneticilerin performanslarimin degerlendirilmesi gerekmez. Pek faydali olmaz ve

anlamli sonuglar dogurmaz” (K35)

“Yoneticiler performansa bakarak atanmadiklar: i¢in performanslarinin
Olciilmesi de anlamli olmaz.”, *“SP, f§¢i, GP de PDS’ne dahil edilerek sistem
gelistirilebilir.” (K6)

“PD, SP ile GP’e de uygulanmalidir.” (K7)

“KG ile ayni gorevileri yapan tiim personelin performanslarimin élgiilmesi

’

gerektigi goriisiindeyim.” “Yoneticilerin performanslarmmin olgiilmesinin pek de

faydali olacagina inanmiyorum.” (K9)

Uciincii tema “Kadro gorevi bulunmayanlar yaptifi gorev iizerinden

degerlendirilmelidir” i¢in katilimc1 goriisii:

“Kadro goOrevi bulunmayan KC icin de verilen gorev (zerinden bir

degerlendirme sistemi getirilmelidir.” (K10)

Dérdiincii  tema “Degerlendirme  kriterleri  belirginlestirilmelidir.” Igin

katilimer goriisii:
“Degerlendirmenin kriterleri de belirginlestirilmelidir.” (K8)

Besinci tema “Kurumsal analize gorte degerlendirme yapilirsa PDS anlamli

olur” i¢in katilimc1 goriisti:
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“Kurumsal analiz yapilarak sonucuna goére istihdam yapilirsa performans

Ol¢iimii anlaml olur” (K6)
Altinct tema “Kamuda sistem tamamen degistirilmelidir’e ait katilime1 goriisii:
“Kamuda sistemi biitiin olarak sorgulamali ve yeniden kurgulamaliyiz” (K6)

Tablo 3 incelendiginde, katilimcilarin %50’sinin, kamusal hizmetlerin 6lgiim
ve degerlendirilmesinde yeterlilik i¢in PDS’nin tiim kamu ¢alisanlarina uygulanmasi
gerektigi goriisiinde oldugu goriilmektedir. PDS’nin t¢l kararname ile atananlar haric
tiim ¢alisanlara uygulanmasi gerektigi goriigiinii savunan katilimcilarin orani ise %40
olarak ortaya cikmistir. Bu goriislere ilaveten katilimcilarin biri kadro gorevi
bulunmayan personelin yaptiklar1 gorev lizerinden degerlendirilmesi gerektigi, bir
digeri degerlendirme kriterlerinin belirginlestirilmesi gerektigi, diger bir katilimci
kurumsal analize gore PDS’in yapilmasi gerektigi, ve son goriis ise kamuda sisteminin
tamamen degistirilmesi gerektigi dogrultusunda goriis belirtmistir. Bu bulgular genel
olarak PDS’de degerlendirme amirlerinin sistemden ve uygulamadan hosnut

olmadiklar1 ve PDS’de 6nemli degisikliklere ihtiya¢ duyuldugunu ortaya koymustur.

Tablo 4.
PDS’nin Uygulamada Adil Olup Olmadig: Ve Nedenleri Hakkindaki Goriigler

TEMA S
PDS Adil Degildir 4
PDS Adil Uygulanamamaktadir 1
Kriterler Dogru Olmadigindan Adil Degildir 1
Degerlendirmeler Gergekei Degildir 1
Adildir 1

Tablo 4 incelendiginde “PDS’nin uygulamada adil olup olmadig1 ve nedenleri
hakkindaki goriisler” katilimcilar tarafindan 5 farkli tema altinda ifade edilmistir. Buna
gore 4 katilimcer (S=4) “PDS adil degildir” goriisiinii ortaya koymustur. Diger goriisler
ise “PDS adil uygulanmamaktadir.”(S=1), “Kriterler dogru olmadigindan adil
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degildir” (S=1), “Degerlendirmeler gercekci degildir” (S=1) “Adildir.” (S=1)
seklindedir.
Tablo 4’te yer alan her temaya iliskin katilimc1 goriisleri asagida

belirtilmektedir:

Birinci tema, “PDS adil degildir” temasina ilskin goriisler:

“Adil degildir.” (K1)

“Adil degildir” (K3)

“Adil degildir”’, “Basarili olmayan personele de olumlu sicil veriliyor” (K6)

“PD formlari diizenli hazirlamip Personel Dairesi’ne gonderilmiyor. Siireg
zamaninda iglemedigi icin PDS adil uygulanamiyor.”, “Siirecin adil olduguna
inanilmadig icin siire¢ zamaninda ve diizgiin ¢calismiyor.”, “Kota sistemi nedeniyle
terfilerde adaletsizlik yasaniyor. Sinav Tiiziigii geregi son ii¢ yilin en yiiksek
degerlendirmesinin basari él¢iitii olarak alinmasi farkli basar diizeyindeki personeli
esit konuma sokuyor.”, “PDS’ni uygulamada pek adil bulmuyorum. Nedeni kota
sistemidir.” (K10)

Ikinci tema “PDS adil uygulanamamaktadir” seklinde ortaya cikmistir ve
katilimer goriisleri asagida sunulmaktadir:

“Ustiin basari, calisanlarin baskisi ile rotasyona baglanmis.” (K10)

“Yoneticiler kayirmayr gorev dagilimi esnasinda yapmakta ve istedikleri

personele avantaj saglamaktadirlar.” (K10)

“Kota sistemi ¢alisanlarin DA tizerinde stirekli baski kurmasina yol agiyor. Bu

baski nedeniyle siire¢ hep oteleniyor.” (K10)

Uciincii tema “Kriterler Dogru Olmadigindan Adil Degildir” hakkinda

katilimct goriigii:
“Kriterler dogru olmadig icin adil degildir” (K2)

Dordincu tema “Degerlendirmeler Gergekgi Degildir” hakkinda katilimci
gorusu:
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“....ust diizey yonetici olarak soyliiyorum bunu dogru bulmam ve gergekgi de
bulmam su an yapilan sistemi. Gerginlik olmamast i¢in iist diizey yoneticileri reel

olmayan tamimlamalar: yapmak durumunda birakmaktadir bu sistem.” (K10)
Besinci tema “Adildir’e iliskin katilimc1 goriisii:

“... simdi adaletin élgiisii oncelikle herkese ayni kriterlerin uygulanmasiysa o

var.” (K2)

Bulgular genel olarak PDS’nin adil ve ger¢ekei olmadigini ortaya koymustur.
Adil ve gercekei olmamasinin nedenleri arasinda kriterlerin dogru olmamasi, iist diizey
yoneticilerinin reel olmayan tanimlamalar yapmak durumunda kalmalari, kota
sisteminin degerlendirme amirleri iizerinde baski yaratmasi, yoneticilerin gorev
dagilimi siirecinde kayirma yapmasi ve istedikleri personele avantaj saglamalar1 olarak

gosterilmektedir.

Tablo 5.
PDS’nde PD Siirecinin Uygulamada Etkinligi Hakkinda Katilimci Goriigleri

TEMA S
Etkin Degildir 4
Asaleten Atanma Ve Terfide Etkindir 2
Etkindir 1

Tablo 5 incelendiginde, “PDS’nde PD siirecinin uygulamada etkinligi
hakkindaki katilimc1 goriigleri”’nin katilimcilar tarafindan 3 farkli temada ifade edildigi
gorilmektedir. Olusturulan temalara ve sayisal dagilimina bakildig1 zaman “Etkin
degildir” (S=4), “Asaleten atanma ve terfide etkindir” (S=2) ve “Etkindir” (S=1)

seklinde siralanmaktadir.

Tablo 5’te yer alan her temaya iligkin katilimci goriisleri asagida
belirtilmektedir:

“Etkin degildir” temasina iliskin katilimci goriisleri asagida belirtilmektedir:
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“Etkin uygulanmamaktadwr. Yasal zorunluluk oldugu icin uygulanmaktadir.”
(K1)

“Stireg etkin degildir” (K2)
“PD zamaninda ve yerinde yapilmadig igin etkin degildir.” (K7)
“Cok etkin gormuyorum.” (K9)

Ikinci tema “Asaleten atanma ve terfide etkindir’e ilskin katilimer goriisleri
asagida verilmektedir:
“Asaleten atanma ve terfide PD sonuglarina bakilmasi yasal gereklilik oldugu

icin kesinlikle etkili olmaktadir.” (K7)
“PDS ancak atama ve terfi zamanlarinda ciddiye alinmaktadir.” (K9)
Uciincli tema “Etkindire iliskin katilime1 gériisii ise:

“PD formlari KG 'nin atanma ve yiikselme gibi ozliik islemleri i¢in yasal olarak

gerekli oldugundan kesinlikle etkilidir.” (K8)

Katilimeilarin birgogu PD siirecinin uygulamada etkin olmadigin1 ortaya
koymustur. Bunun nedenleri arasinda PD’nin zamaninda ve yerinde yapilmamasi,
sadece asaleten atanma ve terfide etkin olmasi ve yasal zorunluluk oldugu i¢in
uygulanmasi olarak gosterilmistir. Sadece bir katilime1 atanma ve ylikselme gibi 6zliik

islemleri i¢in uygulandigini ve etkili oldugunu belirtmistir.

Tablo 6.
PDS ’nin KG’nin Performansina Etkisi Hakkinda Katilimct Gortisleri

TEMA S
Performansi1 Artirmamaktadir 7
Performansi Artirabilir. 2
Performansi Artirmistir 1

Tablo 6 incelendiginde, “PDS’nin KG’nin performansina etkisi hakkinda

katilimer gorligleri”nin  katilimeilar tarafindan 3 farkli temada ifade edildigi
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goriilmektedir. Olusturulan temalara ve sayisal dagilimma bakildigi zaman
“Performansi arttirmamaktadir” (S=7), “Performansi artirabilir” (S=2), “Performansi
artirmistir.” (S=1) seklinde siralanmaktadir.

Tablo 6’da yer alan her temaya iliskin katilime1r goriisleri asagida
belirtilmektedir:

Birinci tema olan “Performansi artirmamaktadir’a ilskin katilic1 goriisleri:
“Performansi artririci bir sistem degildir.” (K1)

“Cok biiyiik bir degisim yarattigini diistinmiiyorum” “kalite ve verimliligin
yegane olgltu olarak PDS’ni gormiyorum.” (K2)

“.. kamu calisanlarini ¢ok olumlu yonde giidiileyecek giizel bir sistemdir belki,
ama bugiin gériiyoruz ki o yonde herhangi bir siire¢ yasamiyoruz.” (K3)

“Performanst yiikseltici bir etki yapmamustir. Son dakika alelacele doldurulan,
durumu kurtarma araci gibi algilanmaktadir. Baska da bir etkisi yoktur.” (K4)

“..simdi sirf kademe ilerlemesi durmasin ya da terfiye gidebilsin diye
dolduruldugunda PD, ..pek de etkisi olmuyor maalesef.”” (K5)
“.bu siirecin verimliligini tartisirken hangi verileri baz alacagiz? ..bir

kurumun verimliligini yiikseltecek olan biitiin ¢calisanlardir.” (K8)

“Sisteme geceli 10 yil oluyor.....Eger biz kamu reformunu hala diigiiniiyorsak,
demek ki hi¢ bir verimlilik artmadi. Hala biz kamuda verimliligi diistiniiyor ve hala biz

kamunun hantal yapusindan bahsediyorsak hi¢ bir sey artmadi.” (K10)

Ikinci tema olan “Performansi artirabilir’e iliskin katilime1 goriisleri asagidaki
gibidir:
“PD formu objektif bir sekilde dolduruluyor olsaydi kamu gorevlilerinin

verimliliginde performanslarinin artirrlmasinda belirli bir etkisi olabilirdi.” (K5)

“.uygulamayr herkes tarafindan kabullendirsek, ben biraz olumlu

yvansiyacagini diistintiriim.” (K6)

Ugiincii tema olan “Performans1 artirmistir”a iliskin katilime1 goriisii:
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“Olumlu etkileri oldu. Oldu. Ozellikle terfide séz konusu oldugu icin PD,
..olumlu da etkisi olmustur. Calisanlart daha bir gayrete sokmustur, hedeflerini

belirtmistir, o agidan biraz tetikleyici oldu.” (K9)

Bulgular genel olarak PDS’nin performansi artirmadigini ortaya koymustur.
Katilimcilar bu sistemin neden performansi artirmadig1 konusunda bu sistemin 6nemli
bir degisim yaratmadigi, herhangi bir verimlilik konusunda gelisim kaydedilmedigi,
calisanlar1 ¢ok fazla motive etmedigi, verimliligi yiikseltenin tiim ¢alisanlar olmasi
ve bu nedenle herkese uygulanmasi gerektigi seklinde goriisler belirtmislerdir. Bazi
katilimcilar ise PD formu objektif bir sekilde doldurulur ve uygulamanin herkes
tarafindan kabul edilmesi saglanirsa PDS’nin performansi artirabilecegini ortaya
koymuslardir. Bir katilimct ise bu sistemin olumlu etkilerinin oldugunu, c¢alisanlar

motive ettigini, ve daha gayretli bir sekilde ¢aligsmalarini tegvik ettigini ifade etmistir.

Tablo 7.
PDS’nin Kamu Hizmetlerinin Kalite ve Verimliligine Etkisi Hakkinda Goriisler

TEMA S
Verimlilige ve Kaliteye Olumlu Etkisi Olmamustir. 5
Verimlilige ve Kaliteye Olumlu Etki Yapmustir. 1

Tablo 7 incelendiginde, “PDS’nin kamu hizmetlerinin kalite ve verimliligine
etkisi hakkinda goriisler” katilimcilar tarafindan iki temada ifade edilmistir.
Olusturulan temalarin sayisal dagilimina bakildiginda “Verimlilige ve kaliteye olumlu
etkisi olmamistir” (S=5), “Verimlilige ve kaliteye olumlu etki yapmistir.” (S=1)

seklinde siralanmaktadir.

Tablo 7°de yer alan her temaya iliskin katilimc1 goriisleri asagida

belirtilmektedir:

Birinci tema “Verimlilige ve kaliteye olumlu etkisi olmamistir” temasina

iliskin katilimc1 gortsleri:

“Degildir. ...ti¢ y1l oncesinden yapilmamis performans degerlendirmelerini

yeni amirler eski amirlerle istisare ederek tamamlamaya ¢alismaktadirlar.” (K1)
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“Kalite ve verimliligin yegane ol¢iitii olarak PDS 'ni gérmiiyorum.” (K2)

“.sirf kademe ilerlemesi durmasin ya da terfive gidebilsin diye
dolduruldugunda PD, zaten ¢calismayan sistemde personel de verimli degilse ama iste
sirf personel magdur olmasin, o da girebilsin sinava, ya da kademe ilerlemesini alsin

diye dolduruluyorsa pek de etkisi olmuyor maalesef.”” (K5)

“Calismayant ¢ok fazla motive edip de iste ¢cok daha iyisini yapayim da iste
terfi sinavinda yiiksek not alayim gibi bir noktaya gelen personel de gérmedik” Gergek
anlamda bir verimlilik artisi olsaydi zaten kamunun vermis oldugu hizmetlere de bu

yvansiyacaktr.” (K8)

“Kamu oyunun oniinde bagarisiz bir kamu yénetimi varsa ve icteki
degerlendirmede hi¢ bagarisiz kamu goreviisi yoksa demek ki siire¢ diizgiin

islemiyor.” (K10)

Ikinci tema “Verimlilige ve kaliteye olumlu etki yapmistir” temasina iliskin

katilimer goriisii ise:
“Olmustur tabii ki ¢iinkii degerlendirmelerde géz oniinde tutuluyor.” (K9)

Katilimcilarin ¢ogu PDS’nin verimlilige ve kaliteye pek etkisi olmadigini
ortaya koymustur. Bunun nedenleri arasinda ge¢miste yapilmayan PDS’nin yeni
amirler tarafindan eski amirlerle istisare ederek yapilmaya calisilmasi, kalite ve
verimlilik icin PDS’nin tek bir 6l¢iit olmamasi gerektigi, PD’nin sadece personelin
kademe ilerlemesi durmasin ya da terfi alabilsin diye yapilmasi, basarisiz bir kamu
yonetiminin olmasi olarak gdsterilmistir. Sadece bir katilime1 kamu gorevlerinin
asaleten atanmalarinda, terfilerinde etkin bir bicimde kullanilmasi nedeniyle

verimlilik ve kaliteye olumlu etki yaptigini ifade etmistir.
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Tablo 8.
PD Siirecinde Yasanan Sorunlarin Nedenlerine Iliskin Katilimci1 Goriisleri

TEMA S

PD Siireci Yasal Zorunluluk Nedeniyle Uygulanmaktadir
Sistem Ulke Gergeklerine Uymamaktadir
Sistem lyi ile Kotilyii Ayirt Edememektedir

Ust Kademe Yoneticileri Sistemi Bilmemektedir

e = =

Siire¢ Diizgiin Caligmiyor

Tablo 8 incelendiginde, “PDS siirecinde yasanan sorunlarin nedenlerine iligkin
katilimer gorligleri”nin  katilimeilar tarafindan 5 farkli temada ifade edildigi
goriilmektedir. Olusturulan temalara ve sayisal dagilimina bakildigi zaman “PD siireci
yasal zorunluluk nedeniyle uygulanmaktadir” (S=3), “Sistem iilke ger¢eklerine
uyarlanmalidir.” (S=2), “Sistem iyi ile kotiiyii ayirt edememektedir” (S=1), “Ust
kademe yoneticileri sistemi bilmemektedir” (S=1), “Siire¢ diizgilin ¢aligmiyor” (S=1)

seklinde siralanmaktadir.

Tablo 8’de yer alan her temaya iliskin katilimci goriisleri asagida
belirtilmektedir:
Birinci tema “PD silreci yasal zorunluluk nedeniyle uygulanmaktadir”

temasina iliskin katilimci goriisleri asagidaki gibidir:

“Yapmak zorunda birakildiginiz bir isi yapryorsunuz. Yani sirf bir dongiiyii

tyamamliyorsunuz burda..” (K1)

“Dolayisi ile siire¢ ne zaman akillarina geliyor uzun bir stiredir? Zorunlu

uygulama agsamasinda veya kisiler terfi edecegi zaman...) (K6)

“.bizde ne nasil, ne zaman yaparlar idareciler bu performans
degerlendirmeyi? Ya o sahsin terfisi olacak ya da adayligi olacak asaletinin

onaylanmasi.” (K7)
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Ikinci tema “Sistem iilke gergeklerine uyarlanmalidir” temasma iliskin

katilimer goriisleri:

“PDS aslinda iyi bir sistem ama bizim iilkemize de uyarlanmasinda biiyiik
fayda var diye diisiiniiyorum.” (K3)

“Oncelikle sunu séyleyeyim bu degerlendirme siireci Ingiliz sisteminin kopyasi
seklindedir...dolayisiyla ondan baslayan sikintilar da vardir.” “Bu degerlendirme

sistemi Ingiliz sisteminin kopyasi seklindedir, formlar birebir kopya edilmistir.’

“..bizim iilkemiz kiiciik tilkedir ve insanlar birbirlerini yakinen tanmimaktadir.” (K4)

Ucgiincii tema “Sistem iyi ile kotiiyii ayirt edememektedir” temasina iliskin katilimei

gorusu:

“Birinci Degerlendirme amiri ile Ikinci Degerlendirme Amiri ¢ok ayri
diismemekte, genellikle de 2. Degerlendirme amiri 1. D. Amirinin yazdiklarina onay
veriyor bakmadan onu da séyleyelim. Diger yandan kimseyi kiistiirmeyim, benim
personelimdir deyip yiiksek puan verme egilimi vardwr. Yani bu sistem iyi ile kotiiyii

aywrt edemiyor, ayiramiyor. (K4)

Dordiincii tema “Ust kademe yoneticileri sistemi ve siireci bilmemektedir”

temasina iliskin katilimci goriisleri:

“Simdi daha once konustugumuzdan baslayayim, bir kere iist kademe
yoneticileri siireci bilmiyor. Siireci anlatmaya basladiginizda, sik degisim de bu siireci

ogrenmelerinde bir sikinti olusturuyor mu? Olusturuyor.” (K6)

Besinci tema “Siire¢ diizgiin ¢alismiyor” temasina iligskin katilimc1 goriisii:

“Bu siirecin, bu sistemin diizgiin uygulanmamasiwnin en biiyiik nedenleri, bu
benim goriigiim, siire¢ zamaninda islemiyor. Siire¢ zamaninda islemesinin nedeni ise,
kimileri, degerlendirmenin adil olduguna inanmiyor. Sadece terfi asamasinda
doldurulan siradan bir kagit pargasi olarak olaya bakilyor. Bu sistemin
islememesinin en biiyiik ana nedeni siirece ilgili PGGY lerinin ki siiregten sorumludur,
bunlar stirecin baslamasi ve bitisi ile ilgili takip¢iligini yapamiyor. Bunun da nedeni

tist kademenin siirekli degismesi.” (K 10)

Katilimcilarin ¢ogu PD siirecinde yasanan sorunlari PD siirecinin yasal bir

zorunluk olmas1 nedeniyle uygulanmasi, bu sistemin iilke gergekleriyle bagdasmadigi
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sekilde ifade etmislerdir. Diger katilimcilar ise sistemin iyi ile kotiiyli ayirt edememesi,
Ust kademe yoneticilerinin sistemi bilmemeleri ve siirecin diizglin ¢alismamasi,
siirecin takipedilmemesi ve {ist kademenin siirekli degismesi yoniinde goriis
belirtmiglerdir. Bu goriisler genel olarak PD siirecine katilimcilarin  gliven

duymakdiklarini ortaya koymaktadir.

Tablo 9.
PDS’nin KG ’nin Atanma ve Terfilerindeki Rolii Hakkinda Katilimci Goriigleri

TEMA S
Yasal Gereklilik Nedeniyle Atanma Ve Terfide Etkindir 8
Kota Uygulamasi Nedeniyle Atanma Ve Terfide Olumsuz Yénde Etkindir 2

Tablo 9 incelendiginde, “PDS’nin KG’nin atanma ve terfilerindeki rolii”
katilimcilar tarafindan 2 temada ifade edilmistir. Olusturulan temalara ve sayisal
dagilimina bakildig1 zaman 8 katilimc1 (S=8) “Yasal gereklilik nedeniyle atanma ve
terfide etkindir” seklinde goriis vermistir. 2 katilimer ise “Kota uygulamasi nedeniyle

Atanma ve terfide olumsuz yonde etkindir” temasi altinda goriis belirtmistir. (S=2)

Tablo 9’da yer alan her temaya iliskin katilimc1 goriisleri asagida
belirtilmektedir:

Birinci tema olan “Yasal gereklilik nedeniyle atanma ve terfide etkindir”

temasina iligkin katilime1 goriisleri asagida siralanmaktadir:

“Yani yasal olarak evet derken, bugiin herhangi bir kamu gdrevlisinin terfi
edebilmesi i¢in mutlak surette dosyasinda, bireysel dosyasinda bu degerlendirmelerin

yer almast gerekir. Aksi halde o kisiye siz terfi veremezsiniz. Yikselemez.” (K3)

“Evet. Strf o nedenle kisiye dersiniz mesela Pazartesiye Komisyon iptal edecek
stnavini, Cuma gtin hepsini getiriyor. Aha yaptim diyor. Asaleten atanma, terfi ve
odiillendirmeye iliskin ol¢iim ve degerlendirmede PDS orda bir sikinti yasiyoruz.” “-

Asalet onayinda baktigimiz tek seydir aslinda. Yani bu yoksa asaletini de alamaz.’
(K4)
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“Yasa geregi oldugu icin tabii. Sorumluluktan kurtulmak maksadiyla. Ciinkii,
neden? Eee mesela yiikselme var, terfi sinavina bas vuracak bir kisi atryorum 2017 yl
icerisinde iste Mayis ay igerisinde bir miinhal ilan edildi. Buradaki gereklilik nedir?

Tiiziik geregi son ti¢ yillik PD Formlart KHK 'na gonderilmek durumundadir.” (K5)

“Terfide de onemlidir.” “Tiiziikte, Yasada “olumlu degerlendirilmis olmak”

der terfi agisindan” (K6)

“Tabii, drnegin terfide baktiginizda olduk¢a basarili ile basarili arasinda,
mulakatta 5 puan fark etmektedir.” (K7)

“Asaletin onaylanmasinda onemli bir katkist vardir, ¢iinkii bu kisilerin
asaletleri onaylanmazsa kamudan ihrag edileceklerdir. Bu gorevi surdurebilmek igin
o siiregte, o iki yillik siiregte daha farkli bir motivasyon var. Terfide de ayni sekilde.
(K8)

“Performans degerlendirme..simdi terfi derdi.. Tabii ki, belli bir puan
alyyorsunuz “Olduk¢a Bagaritli”, “Basaru”..yani biz itirazlara da rastliyoruz kamu
gorevlilerinden._Ozellikle Olduk¢a Basarili kotas ile ilgili. Bu da gosteriyor ki yani
bir sey var, performans degerlendirmeye yonelik etkisi var terfilerde. Etkilidir.”
“Etkindir. Ciinkii uygulamayr Yasa emrediyor. KGY’nda aday kamu gorevlilerinin
asaletleri icin de, terfiler igin de performans degerlendirmesine bakilacagi agik¢a

belirtiliyor.” *“(K9)

“Asaleten atanma’da PDS onemli rol oynamaktadir. Terfide de onemli rol

oynamaktadir.” (K10)

Ikinci tema “Atama ve terfide kota nedeniyle olumsuz yonde etkindir”e ilskin

gorlsler ise:

“Bence hig..etkindir, soyle etkindir: Adil olma noktasindaki sikintyyr yaratirken
etkindir. Etkindir dogrudur, yani simdi bir vardir katki saglar etkiler, bir de vardir
katkr saglamaz, olan diizeni de bozar. Bu anlamda tamamen dogrudur, etkindir ama

olumsuz yonde etkindir.” (K1)
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“.ornegin terfide baktiginizda olduk¢a basarili ile basarili arasinda,

mulakatta 5 puan fark etmektedir.” (K7)

Bulgular genel olarak PDS’nin Kamu gorevlilerinin asaleten atanmalarinda ve
terfilerinde etkili oldugu ancak o&diillendirmede etkin rol oymamadigini ortaya
koymustur. Atanma ve terfilerde etkili olmasmin nedenleri Kamu Gorevlileri
yasasinda, Performans Degerlendirme tiiziigiinde ve kamu gorevlileri sinav tiiztiglinde

bu yonde acik diizenlemelerin olmasi ve bunlarin uygulamaya yansimasidir.

Tablo 10.
PDS 'nin KG 'nin Odiillendirilmelerindeki Rolii Hakkinda Katilimct Gériisleri

TEMA S
Odiillendirmede Etkin Degildir S)
Odullendirmede Etkindir 1

Tablo 10 incelendiginde, “PDS’nin KG’lerinin 6diillendirilmelerindeki roli”
katilimcilar tarafindan iki farkli temada belirtilmistir. Olusturulan temalara ve sayisal
dagilmma  bakildigi zaman “Odiillendirmede etkin degildir” (S=5) ve
“Odiillendirmede etkindir” (S=1).

Tablo 10°da yer alan her temaya iliskin katilimci gortisleri asagida
belirtilmektedir:

Birinci tema “Odiillendirmede etkin degildir” temasina iliskin katilimcilarin

gorlsleri asagida belirtilmektedir:
“Simdi..Etkin oluyor. Oluyor ama mutsuzluKla etkin oluyor.” (K3)

“Odiillendirme ben hi¢ goérmedim. Cok da zor bir olaydir herhalde de
verilmez.” “Yasada vardir ama ben su anda éniime odiillendirme gelsin de suna buna

bakalim, yirmi kiisur senedir boyle bir sey gérmedim.” (K4)

“Degil maalesef. Yiikselmede daha ziyade etkilidir odullendirmede etkili
degil.” (Kb)
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“Odiillendirme kismuinda bir katkist yok bu siirecin. Yani ¢alisani

odullendirmiyor. Ozel bir ddullendirme yok.” (K8)

“Odiilde, PDS’nin hi¢ bir seyi yoktur. Ongérmiiyor sistem bunu. Halbuki
KGY ’nda var ve acik¢a tanimlanmistir 6diil olay. Ozetle bir kadro gérevini yeterli
Olgiide yerine getiriyorsaniz bu normaldir. Onun iizerinde efor sarf ediyorsaniz iistiin
ve yliksek performans sergilemissinizdir. KGY 'nda 6diil de, bir zarara ugramaktan
kurtardiysaniz kurumu veya devleti, ya da onemli bir kazan¢ saglamasina sebep
olduysaniz dédiillendirilmeyi hak etmis olursunuz demektedir. Bu odiil PDS nde
kullaniliyyor mu? Haywr. Peki performanstaki yiiksek degerlendirme ile 6diil uyusuyor

mu? Hayw.” (K10)
Ikinci tema “Odiillendirmede etkindir” temasina iliskin katilime1 goriisii ise:

“Odiillendirme de su anlamda bir édiillendirme olabilir, soyle édiillendirme
yvani dogrudan odiillendirme degil de yine Performans Degerlendirme Tiiziigii 'niin
icerisinde, sinmavlara yonelik Sinav Tiiziigii’'niin icerisinde soyle bir ibare var,
“Basarili” da terfi alabilir ama “Olduk¢a Basarili” olan sinava gittigi zaman Sinav

’

Tiiziigii geregi 5 puan onde baslyor. Aslinda performansin odiillendirmesi de bu.’
(K6)

Katilimeilarin ¢ogu PDS’nin kamu gorevlilerinin  ddullendirilmesi  etkin
olmadigini ortaya koymuslardir. Odiillendirme konusu Tiiziikte agik bir sekilde
belirtilmedigi i¢in katilimeilar diillendirmenin etkin olmamasi nedenleri konusunda

farkli goriisler belirtmiglerdir.

Tablo 11.

PDS ve PD Siirecinin Hizmet I¢ci Egitimlerin Planlanmasinda Ve Uygulanmasinda
Yeterli Verileri Saglayp Saglayamadigi, Saglhiyorsa Bu Verilerin Uygulamaya
Yansimas1 Hakkinda Katilimer Goriisleri

TEMA S

Yeterli Veri Saglamamaktadir 10
Saglanan Veriler Uygulamaya Yansitilmamaktadir 7
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Tablo 11 incelendiginde, “PDS’nin ve PD siirecinin hizmet i¢i egitimlerin
planlanmasinda ve uygulanmasinda yeterli veri saglayip saglayamadigi, sagliyorsa bu
verilerin uygulamaya yansimasi” hakkindaki katilimci goriisleri 2 tema altinda
belirtilmistir. Olusturulan temalara ve sayisal dagilimina bakildig1 zaman “Yeterli veri

saglamamaktadir” (S=10) ve “Saglanan veriler uygulamaya yansitilmamaktadir”

(S=7)

Tablo 11°de yer alan her temaya iligkin katilimci goriisleri asagida
belirtilmektedir:

Birinci tema “Yeterli veri saglamamaktadir”a ilgkin katilimcilarin goriisleri:

“Bence ta basindan sardiginizda filmi, hi¢ katki saglamayacagini ¢cok az katkisi
oldugunu soyleyebilirim bu sistemin. Ciinkii bu Performans Degerlendirme
Formlarmma bagh kalsaydik, ki giiniinde doldurulmuyorlar asla, bununla hic¢ bir

etkinligi planlama noktasinda belirli bir basar: elde edemezsiniz. (K1)

“Simdi hizmet i¢i egitim noktasinda belirleyici yegane unsur PDS olmamalidir.
Baska ihtiyaclara da bakilmalidir. Ben hizmet i¢i egitim planlamasinda baska
ihtiyaglarin da goz oniinde bulundurulmasi gerektigini diisiiniiyorum. Belli oranlar

asmayacak sekilde PDS de etkili oluyordur bu konuda.” (K2)

“Simdi su da ¢cok énemlidir. Yani yeri var, dedigim gibi eger personel kendini
yetersiz gordiigii konuda veya her hangi bir alanda, veya diinyadaki gelisimleri takip
etmek isteyen bir kamu gérevlisi kendisini de o alanda c¢agdas diizeye getirmek
istiyorsa, modern diizeye getirmek istiyorsa, bu hizmet i¢i egitimi talep edebilir sizden.
Ama ne kadar eee..edinimiyle alakali bir OlgUtinidz yok sizin. Performans

degerlendirmenin igerisinde bunun da olmasi gerekir.” (K3)

“Performans Degerlendirme Formu ve stireci degerlendirmeye tabi tutulan bir
evrak olsa bu séylediginiz amaca bir kaynak olustururdu. Ancak kesinlikle bu yonde
bir sey olmadigindan ve bu formlar hep son dakika ve is olsun diye yapildigi igin
genellikle hizmetici egitim yurt disi ve yurt i¢i Personel Dairesi 'nin ayrica Genelge ile
hazirlayip her yil ihtiyaglarimizi tekrar tekrar yazdigimizda aldigimiz cevap: Paramiz
voktur. Artik biz o genelgelere cevap da vermiyoruz. Ciinkii ihtiya¢ her sene

doldurulur, sonug ortada.” (K4)
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“Yok, vermez bize..Yani sonugta burda bir kisim ayrimis, buraya yazin diyor.
Belki bunlarla ilgili Personel Dairesi yil i¢erisinde bilirsiniz planlamalar yapar. Yani

veriyordur ama ¢ok da sey degildir.” (K5)

-Kesinlikle saglamuyor onu soyleyeyim.” (K6)
“Kesinlikle saglamiyor.” (K7)

“PDS igerisinde bu formda, iste ¢calisanin nasil bir egitim talep ettigi, nasil bir
ihtiva¢ duyduguna iliskin bir boliim var. Degerlendirmeyi yapan amir de béyle bir
eksiklik goriiyorsa ¢alisant ile hem fikir olarak soyle bir hizmet igi egitime ihtiyag
duyulmaktadir, bu egitimi alirsa, iste performanst da ileriye ¢ikabilecektir seklinde bir
diizenlenmis boliim var. Aslinda stirecin igerisinde bu yer almis ama uygulamada ¢ok
fazla dikkate alinmayan, iste dedigim gibi performans formunu dolduran, bu stireci
tamamlayp yasal olarak bir stkintimiz olmasin..ama o boliim hep hep boyle geriye
bwrakilmig. O aslhinda ger¢ek anlamda uygulansa, Personel Dairesi’nin de elinde ciddi

FZENNTs

anlamda veriler olur boyle boyle egitim ihtiyaci olan personel var..” “Saglamiyor.

Stirekli hizmet i¢i egitim noktasinda haywr, yok. Yani bu yanm eksik.” (K8)

“Simdi yeterli veri sagladigini séyleyemem. Yani goz oniinde tuttugumuzda
performans degerlendirmeleri yeterli veri olarak karsimiza ¢ikmiyor.” “Soruluyor.
Ancak yeterince cevap alinamiyor. Yani tizerinde iyice..kurum da oyle ayni zamanda,

incelenerek doldurulmadig: goriiltiyor.” (K9)

“.ne yazik ki performans degerlendirmede, formlarin kontroliinde, egitimlerle
ilgili..formda da yeri var hem akademik olarak hem de hizmet i¢i yil i¢erisinde alinan
egitimlerin bildirilmesi. Ayrica ihtiyag ve talepler de soruluyor hizmet i¢i egitim ile
ilgili. Ne yazik ki kurumlar bu konu ile ilgili ya bilincinde degiller, ¢ok az goriiliiyor
egitim gereksinimine iliskin. Simdi bununla birlikte kurumun egitim talebine
baktigimiz zaman onu da saglamadigini goriiyoruz. Egitim ihtiyact vardir deniliyor,
imzalanvyor, gonderiliyor, ancak egitim planlari hazirlanirken bu yonde bir egitim

ongorilmuyor.” (K10)

Ikinci tema olan “Saglanan veriler uygulamaya yansitilmamaktadir” temasina

ait katilimer goriisleri:
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“..bu formlar hep son dakika ve is olsun diye yapildigi i¢cin genellikle hizmetici
egitim yurt disi ve yurt i¢i Personel Dairesi’nin ayrica Genelge ile hazirlayp her yil

ihtiyaglarimizi tekrar tekrar yazdigimizda aldigimiz cevap: Paramiz yoktur.” (K4)

“Yok, vermez bize..Yani sonugta burda bir kisim ayrilmis, buraya yazin diyor.
Belki bunlarla ilgili Personel Dairesi yil icerisinde bilirsiniz planlamalar yapar. Yani

veriyordur ama ¢ok da sey degildir.” (K5)

“..0 kisim ciddiye alinmamustir hi¢hir zaman. Dolayisiyle ¢ok yansidigina..yani
hi¢ yansimadigina inaniyorum ben o kismin ama o kismin olmast gerektigine de
inantyorum: Ilerde eSer bu sistemi oturtur isek, bir takim seyleri diizeltirsek ve
uygulamaya gegeriz, belki de o kisim énemli kisimlardan birisi olacak ve oradan ¢ikt
elde edip iste falanca dairede bakin bu kadar insanin bu hizmet i¢i egitime ihtiyact
varmis, dolayisiyla bunun bu egitimi almast gerekiyormus, bu egitim de iste yurt
disindaymis, ya da yurt icinde miimkiinmiis gibi baglanti ¢ikabilecek istatiksel
anlamda.” (K6)

“Yansitilmiyor. Ciinkii her yil Genelgeyle sorulur bu hizmet igi egitim
ihtiyaglar: Personel Dairesi tarafindan. Ben birkag kez ilettim bu konuda taleplerimizi

ama hi¢bir geri doniis olmadi bu konularla ilgili.” (K7)

“O stireci sonugta Personel Dairesi yonetiyorsa, onu ortaya ¢ikaracak, verileri

elde edebilecek sekilde de diizenlenmesi gerekir.” (K8)

“..cok da gercekgi veriler ¢ctkmryor oniimiize. Gelen, kurumlardan gelenler ve

doldurulanlar arasinda farklar olusuyor.” (K9)

“Ne yazik ki kurumlar bu konu ile ilgili ya bilincinde degiller, cok az goriiliiyor
egitim gereksinimine iliskin. Simdi bununla birlikte kurumun egitim talebine
baktigimiz zaman onu da saglamadiginmi goriiyoruz. Egitim ihtiyact vardir deniliyor,
imzalanvyor, gonderiliyor, ancak egitim planlari hazirlanirken bu yonde bir egitim
ongorilmuyor.” “*Performansi sadece kamu gérevlisinin yaptigi is olarak gérmek
dogru degildir. Ayni zamanda kamu gorevlisinin o yaptigi gérevi icin egitilmesi olarak
da, egitim ihtiyaglarimin ortaya ¢ikarilmasi hususunu belgeleyen bir belge olarak da
gérmemiz gerekir. CUnkl performans sadece tek basina degildir. Performans ayni

zamanda kamu gorevlisinin egitimi ile de alakalidr.” (K10)
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Katilimeilarin tiimii hizmet i¢i egitim uygulamasini bir biitiin olarak algilayip
soruya yurt igi-yurt disi hizmet i¢i egitimi ayirimi yapmadan cevap vermislerdir.
Katilimcilarin tiimii PDS siirecinin ve PDS’nin yurt i¢inde ve yurt disinda hizmet ici
hizmetlerinin planlamasinda ve uygulanmasinda yeterli verileri saglamadigi
goriisiindedirler. Bunun yanisira sistemin ve siirecin sagladigi diisiiniilen az miktarda
verilerin ise uygulamaya yeterince yansitilamadigini diisiinen katilimer orant 70%

oldugu goriilmektedir.

Tablo 12.
PD Siirecinde Degerlendirme Amirlerinin Karsilastigi Zorluklar Ve Olumsuzluklar
Hakkinda Katilimc1 Goriisleri

Tema S

Adil Olmakta Zorlanma

Personelin Degerlendirme Amirleri Uzerinde Baskis1

Kota Uygulamasinin Getirdigi Sorunlar

Degerlendirme Amirlerinin Birbirleri Arasinda Yasanan Sorunlar
Calisma Barigin1 Bozuyor Olmasti

H W o1 o ©

Tablo 12 incelendiginde, “PD siirecinde degerlendirme amirlerinin
karsilastiklar1 zorluklar ve olumsuzluklar hakkinda katilimci goriisleri” 5 farkli tema
altinda ifade edilmistir. Olusturulan temalara ve sayisal dagilimina bakildigi zaman
“Adil olmakta zorlanma” (S=8), “Personelin degerlendirenler iizerindeki baskis1”
(S=6), “Kota uygulamasimin getirdigi sorunlar” S=5), “Degerlendirme Amirlerinin
birbirleri arasinda yasanan sorunlar” (S=4) “Calisma barisin1 bozuyor olmas1” (S=4),

seklinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 12°de yer alan her temaya iliskin katilimecir goriisleri asagida
belirtilmektedir:

Birinci tema “Adil olmakta zorlanma™ya iliskin katilimc1 goriisleri:

“Bir defa, iste bu mahremligine ¢ok biiyiik oranda sekte vurdu bu sistem. Yani
benim gergekten basarili ve basarisiz personeli ayirmam noktasinda bana énemli bir

stkinti teskil eder sahsen bir amir olarak. Ciinkii bunun daha sonra esas sahipleri
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tarafindan goriilecegini bilerek benim orada gercek niyetimi ve ifadelerimi dogru

sekilde yansitma sansim ¢ok azdir.”(K1)

“Bu, isin en zor kismidir yani gercek diigiincenin yansitilmasi noktasinda kirict

olmama ama adil olma ¢eliskisi de yaganir ¢ogu kez.” (K2)

“Degerlendirmelerde bir is yerinde, kamu kurulusunda es gérevde olan belli
nitelikte yoneticiler vardwr. Hepsi ayni. Yani Miidiirler var. Atryorum yedi sekiz tane
Miidiir var bir kurumda, bir kamu is yerinde, karsilasilan soruna bak: Birisi der ki,
birisi personeline der ki Miidiiriin bir tanesi giinliik olarak bana girig ¢ikis defterini

imzalayacaksiniz, obiirii ise der onemli degil, imzalamasan da olur.” (K3)

“.bir iist kademe ydneticisinin yaminda c¢alisan birine genellikle ben
Performans Degerlendirmelerde degerlendirme amiri arkadaglarin, ¢caliganin iste bir
yvani makam goforii, ozel sekreter, yonetici, su, bu, falan. Bu tip seylerle farkl
algilanmasina karst dururum, ¢ok sevmem boyle seyleri. Gorevi neyse yapiyor mu,

yapmiyor mu ona bakmamiz lazim.” (K4)

“Simdi Performans Degerlendirme Amiri olarak karsilastigimiz zorluklar,
aslinda az énce konustugumuz hususa gelecegiz mesela bizde iki tane ayni isi, ayni
gorevi yapan, ayni vasifta ayni egitimi almis olan ve su anda ayni isle
gorevlendirdigimiz personelimiz var. Her ikisi de tuttuklari kadronun iizerinde bir
gorev yapmaktadirlar. Ikisi de iyi olmasina ragmen, ozverili calisiyor olmalarina
ragmen, hafta sonu dahi ¢calismalarina, gerektiginde bizimle beraber gece yarilarina
kadar ¢alismalarina ragmen kota sisteminden dolay: ki ikisi de olduk¢a basarilidir
ama degerlendiremiyoruz. Kaldr ki, onu da gegelim kurum icerisinde ayni hizmet
swifinda bir ¢ok kisi oldugundan bazen bir tanesine bile yani hakketmelerine ragmen
bir tanesine bile olduk¢a bagarili verebilme olanagim yok. Ciinkii diger boliimde de
bir siirii ayni hizmet sinifinda ¢alisan insan var. Diger Miidiirii de tabii kendinin
degerlendirme amiri oldugu béliimle ilgili onun da kendine gére isini iyi yapan
personeli vardir ama oyle bir yapt olustu ki hepsini ayni kefeye koyuyoruz, hepsini
ayni kota sistemi igerisinde degerlendiriyoruz yani en iyi ihtimal bu iki personelimden

G«

ben ancak bir tanesine olduk¢a basarili olarak degerlendirme yapabilirim.” “Tamam
yani objektif olunamaz yani burda. Aslinda burda bir topluluk yani insanlar: bireysel
olarak degerlendirmenin disinda bir toplulugun icerisinde hangisine olduk¢a basarili

degerlendirmesi vermedik diye olduk¢a sagliksiz bir degerlendirme olur ¢iinkii burda,
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tiiziigiin igerisinde bile bireyselden bahseder yani -kadrolunun baslica gorevleri veya
bireysel hedeflerin listesi- bu bireysel hedeflere gére kamu goérevlisinin kendi bireysel

niteliklerine gore degerlendirilmesi gerekir aslinda.” (K5)

“Amir olarak en biiyiik sikintim, bizim Dairemizin personeli baska bir ¢ok
kurumda da oldugu i¢in, diger kurumlarda da personel sayist az oldugu i¢in bu kota
sistemine uyulmuyor. Uyulmuyor degil, kota sistemi kapsamina girmiyorlar. Yani
bakarsiniz falanca bakanlikta x kadroda 1 tane X kadroda memur vardir, o memur
“Olduk¢a Basaril”dir. Ama bizim Dairemizde ayni kadrodan 7 kisi vardir ornegin,
biz onlara kota sistemini uyguluyoruz, iki tanesi “Olduk¢a Basarili oluyor, digerleri
olmuyor. Ama diger arkadagslarla, disarida ¢alisanlarla karsilastirdigimiz zaman
itiraz etmekte haklilik paylari var midir? Gergekten vardir. Ama biz de ayni kefeye
koyup iceride ¢calisanlarda herkesi ayni tuttugumuz zaman bizim de kendi a¢imizdan
baska sitkintimiz oluyor. Yani birine de demeniz gerekir, evet, sen bu kadar is
yiiklendin, digerlerinden farklisin. Kendi kurumu icerisinde degerlendirme anlaminda.
Ama giiniin sonunda herkes ile yarigsmaya gittiginde herkesle yarigtigi icin bir tek bizim
kurumdan gidiyor “Basarili” performans dolduran. Genelde biiyiik kismi, hepsi
“Oldukg¢a Bagarili” verirler. Biz kendi kurumumuzda uygulamaya ¢alistyoruz PDS 'ni
ama diger kurumlarla karsilagtirma yaptiklarinda arkadaslardan bize sikinti geliyor
“Olduk¢a Basarili” veremedigimiz i¢in.”” (K6) “Sonucta kota sistemi gelince herkes

“Basarili” oluyor, kota sistemi kalkarsa da herkes “Olduk¢a Basarili” olacak.”

“En biiyiik olumsuzluk daha once de dedigim gibi bu kota meselesi. Ornegin
benim iki tane personelim varsa bu kotaya birini koymam lazim. .. Bu da bir oyundur.
Bu sene seni koyayim olduk¢a bagsarili da gelecek sene de seni koyarim. Bu da bana

gore bir diizensizliktir, bir yalanciliktir.” (K7)

E2 Y]

“En onemli sey adil olabilmek bu siirecin igerisinde. Yani PD siireci
icerisinde eger degerlendirmeyi yapmaya yol agacak verileri yil icerisinde

toplayamamuissa amir, adil bir PD stireci yiiriitmesi miimkiin degil. (K8)

Ikinci tema “Personelin degerlendirenler iizerindeki baskisi” hakkinda
katilimci goriisleri:

“Clnki bunun daha sonra esas sahipleri tarafindan goriilecegini bilerek

’

benim orada gergek niyetimi ve ifadelerimi dogru sekilde yansitma sansim ¢ok azdir.’

(K1)
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“..cogu kez bu raporlar ilgili kisiler tarafindan da okunuldugunda bazilarinin
bundan hosnut kalmadigini gérmek de sicil amiri tarafindan ¢ok hos olmayan bir
durumdur. Asik suratlar, giicenmeler dogal olarak yaganiyor ve bu is ortaminda

olumsuzluk yaratryor.” (K2)

“.kiiciik toplum olmamizdan, insanlarin daha duygusal olmasindan,
insanlarimin birbirini daha yakindan tanimasindan..komsun da olabilir performansini
degerlendigin kisi. Life time sana kiisebilir de ni¢in iyi verdin de pek iyi vermedin diye

kiisebilir de sana émiir boyu. Béyle bir dezavantaji var bir yonetici agisindan.” (K3)

“Tatmin Edici” vermedik hi¢ kimseye. Oyle diisiindiigiim yok mu? Var. Ama
veriyor muyuz? Haywr. Ona ragmen Bagsarili verip de “Olduk¢a Basarilt”
veremedigimiz zaman “Niye?” diye soruluyor. Hatta baska birileri araciligiyla
soruluyor. Ama biz verdigimiz zaman yani ben veriyorum, ve soyliiyorum: Basarilisin.
Filanca niye degil? Veya filancaya ne verdin? Seni ilgilendirmez diyorum digerine ne

verdigim ama ben sana niye bunu verdigimi soyleyeyim.” (K6)

“Bu tabii calisanin baskisi, iste bizim itilkemizde mevcut iiclii kararname

sistemi v.s. dedigimiz o siyasi seyler. Ben kisi olarak belli bir miktar.” (K8)

“Kotadan dolayr bu sene Olduk¢a Basarii olana siz “hayir, sizin “Basarili’”
olarak degerlendirilsin, bir sonraki donemde bir baskasina verilsin” seklinde éneriler
geliyor. Bunlar da tabii personelin itirazina sebep oluyor, ben olduk¢a basarilyysam
olduk¢a basaril gitmeliyim diyor. .yazilmaliyim diyor ve bunlar sorun oluyor bizler
icin.”” (K9)

Ugiincii tema “Kota uygulamasinin getirdigi sorunlar”a iliskin katilimci

gortsleri:

“Mesela az énce verdigim érnekte oldugu gibi. Ikisi de ¢cok basarili personeldi.
Illa ki bu ikisinin arasinda tercih yapmak zorunda beni bu sistem zorunlu birakt.
Benim gozlemlemem her ikisi igin de ¢cok basarili..gercekten 6yle..hi¢ bunda bir sekilde

realiteden geri adim atmam ama iste dediginiz o kotalar sizi zorlar.”” (K1)

“lkisi de iyi olmasina ragmen, ozverili calisiyor olmalarina ragmen, hafta sonu

dahi ¢alismalarina, gerektiginde bizimle beraber gece yarilarina kadar ¢alismalarina
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ragmen kota sisteminden dolayr ki ikisi de olduk¢a basarilidir ama
degerlendiremiyoruz.” (K5)

“Amir olarak en biiyiik sikintim, bizim Dairemizin personeli baska bir ¢ok
kurumda da oldugu i¢in, diger kurumlarda da personel sayist az oldugu i¢in bu kota
sistemine uyulmuyor. Uyulmuyor degil, kota sistemi kapsamina girmiyorlar.” (K6)

“Ne ise odur. Iki sekreterim de olduk¢a basariliysa ben ikisine de oldukca
basarili..ii¢ seneyi de yazabilmem lazim. Demiyecegiz iste bu sene sana yazalim da
gelecek sene de sana. Bu birbirimizi kandirmaktir. O yiizden bu kota sistemi beni

kesinlikle ve kesinlikle yaptirtmiyor.” (K7)
“Evet. Simdi olumsuzluklar Ozellikle kotaya yonelik.”” (K9)

Dordiincii tema “Degerlendirme Amirlerinin birbirleri arasinda yasanan

sorunlar” hakkinda katilimc1 goriisleri:

“Yani bizim de personeli degerlendirirken diger degerlendirme amiriyle ayr

diistiigiimiiz konular oldu.” (K4)

“Bizdeki durum bir o kadar daha kotiidiir ¢iinkii iki tane 1. Degerlendirme, iki
tane 2. Degerlendirme Amiri var. Bu durumda her boliimiin 1. Ve 2. Degerlendirme
Amirleri hem kendi aralarinda hem de diger boliimiin Degerlendirme Amirleri ile

durumu istisare edip kota ile ilgili uzlagmak zorundadir.” (K5)

“Birinci Degerlendirme Amiri kotii olmamak igin personeline karsi. Ciinkii
hedef yok. Plan Yok. Ben yiiksek degerlendireyim, ben iyi géziikeyim, varsin bir iist
degerlendiren kotii olsun mantigi. Bir uyusmazilik ¢ikryor.” (K10)

Besinci tema “Calisma barigini bozuyor olmasi” hakkinda katilimer goriisleri:

“Gerginlik olmamasi igin iist diizey yoneticileri reel olmayan tamimlamalar

vagmak durumunda birakmaktadir bu sistem.” (K1)

“Cogu kez bu raporlar ilgili kisiler tarafindan da okunuldugunda bazilarinin
bundan hosnut kalmadigini gormek de sicil amiri tarafindan ¢ok hos olmayan bir

durumdur.”(K2)

“Spesifik olarak yani belki tekrar etmis olacagim ama dedigim gibi yani kii¢tik

toplum olmamizdan, insanlarin daha duygusal olmasindan, insanlarinin birbirini
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daha yakindan tamimasindan..komsun da olabilir performansini degerlendigin kisi.
Life time sana kusebilir de nigin iyi verdin de pek iyi vermedin diye kisebilir de sana

omiir boyu. ... . Birbirleriyle karsilikly etkilesim icerisindedir bu durum.” (K3)

“Biz kendi kurumumuzda wuygulamaya c¢alisiyoruz PDS’ni ama diger

kurumlarla karsilastirma yaptiklarinda arkadaslardan bize sikinti geliyor.” (K6)

Katilimcilarin bir¢ogu degerlendirme amirlerinin karsilastiklar1 sorunlari, adil
olmakta zorlanmalari, personelin degerlendirme amirleri iizerinde baski kurmasi, kota
uygulamasinin c¢esitli sorunlar yaratmasi, degerlendirme amirlerinin birbirleriyle
ihtilafi olmast ve PDS’nin genelde caligma barisint bozuyor olmast olarak

belirmislerdir.

Katilimcilarin %80°nin hem fikir oldugu adil olmakta zorlanma noktas1 diger
cevaplar1 da igerisinde barindirmaktadir. Sistemin biiyiik 6l¢lide seffaf ve katilimci
olmasi ve sistemde uygulanan kota personelin degerlendirme amirlerin iizerinde baski
kurmasina, kii¢iik toplum olunmasi nedeniyle yogun sosyal, psikolojik ve hatta siyasal
baski altinda kalinmasina ve degerlendirme amirlerinin birbirleriyle sorun

yasamalarina yol agmaktadir.

Tablo 13.
Katilimcilarin PD Formuna Iliskin Degisiklik Onerileri

TEMA S
Form Basit, Anlasilir ve Somut Hale Getirilmeli 3
Isin Niteligine Gore Farkli Alt Formlar Olusturulmal: 1
Form Verimliligi Olgebilmeli 1

Tablo 13 incelendiginde, “Katilimcilarin PD formuna iliskin degisiklik
onerileri”’katilimcilar tarfindan 3 farkli tema altinda toplanmaktadir. Olusturulan
temalara ve sayisal dagilimina bakildigi zaman “Form basit, anlagilir ve somut hale
getirilmeli” (S=3), “Isin niteligine gore farkl alt formlar olusturulmali” (S=1), “Form

verimliligi 6l¢ebilmeli” (S=1) seklindedir.

Tablo 13’te yer alan her temaya iliskin katilimci gorisleri asagida
belirtilmektedir:
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Birinci tema “Form basit, anlasilir ve somut hale getirilmeli” ile ilgili katilimci
goriisleri:

“Bu formun disinda daha anlaswr, basit, boyle karmagsik olmayan daha
anlagilir, daha somut belki..yani: basarili-cok basarili-basarisiz..gider gelir bunlar.
Cok yakin ifadelerdir. Ne demektir ¢ok basarili? Mesela ¢ogu aday seyi bilmiyor.
“Tatmin Edici” aldiginda seye gelemez terfiye, imtihana gelemez. Yani, yorumdan,

terciimeden kaynaklanan sikintt var.” (K4)

“Formda oncelikle nitelikler kismi one alinip genel degerlendirmenin asagiya,
ikinci kisma c¢ekilmesi ki iliski kurulabilsin yonetici degerlendirmeyi doldururken.
Ctinkii simdi bazi degerlendirme formlarinda mesela hepsine niteliklerde verirler
tatmin edici, genel performansa da yazarlar basarili, hatta olduk¢a basarili. Alakasiz
bir durum ¢ikar ortaya. Miimkiin mii yani? Bu sonuca nasil vardin? Terfiye iliskin ayr
bir kisim olmast da gerekli degil bence. Zaten genel degerlendirme kisminda istenen

’

bilgiler var. Ikinci Amirin itirazi ve benzeri durumlarda da imza yeri olmast lazim.’

(K6)

Aslinda bu formlarin da biraz daha degistirilip biraz daha sadelestirilmesi
lazim. (K9)

Ikinci tema “Isin niteligine gore farkli alt formlar olusturulmali” ile ilgili
katilimer goriisii:

- “Evet, yani form standart ama alt formlar olur yaptig1 gorev ve isle ilgili.”
(K5)

Ugiincii tema “Form verimliligi dl¢ebilmeli” ile ilgili katilimc1 goriisii:

“Surf belli donemlerde belli bir gérevin yerine getirilmesi, formal yani rutine
baglanmuig bir is olarak degil de dort dortliik olacak sekilde degerlendirilmesi.. Bunu
cok komplike seylerle degil ee..sorularla degil, bir kere hep sorulan sudur ashinda:
Mesaiye gelip gelmemesi sorulur. Halbuki kamu gérevlisini mesaide tutacak gorev
veriliyor mu? Bu ¢ok onemlidir. Gorev var mi yani yani bu adami gelecek ¢alisacak?
Peki bes dakika ge¢ gelip ¢ok is yapanla digerini, tam gelip hi¢ is yapmayani nasil
aywracagiz? Bu ¢ok onemlidir, dogru sorularla aywabiliviz: Kendi iilke gergeklerimize

de uygun bir sekilde form, karsilikli goriiserek ve o seyi de kapatmadan yani bunu
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Demoklesin kilict gibi personelin iizerinde tutmayacaksin. Bu bir siirectir ve
tamamlanacak ve dosyalanacak. Yani “ben senin terfinin basindayim ha!

Vermeyecegim sana!” boyle bir ¢alisma degil bu.” (K4)

Bulgular genel olarak PD formu iizerinde bazi degisiklikler yapilmasi
gerektigini ortaya koymaktadir. Katilimeilar formun daha basit, anlasilir ve somut hale
getirilmesi, isin niteligine gore farkli alt formlar olusturulmasi ve verimliligi de

Olcebilecek bir yapiya getirilmesi gerektigini ifade etmislerdir.

Tablo 14.
Katilimcilarin PD Siirecine Iliskin Degisiklik Onerileri

TEMA S

Ara Degerlendirilmeler Artirilmali

Degerlendirilenler Siirecin Her Asamasina Dahil Edilmeli
Degerlendirme Nicel Ve Nitel Olarak Olgiilebilir Olmali
Degerlendirme Amirleri Uzerindeki Baskilar Kaldirilmali

e =

Siirecin Kendiliginden Baslatilabilmesi i¢in Yasal Diizenleme Yapilmali

Tablo 14 incelendiginde, “Katilimcilarin PD siirecine iliskin degisiklik
Onerileri” katilimcilar tarafindan 5 farkli tema altinda ifade edilmistir. Olusturulan
temalara ve sayisal dagilimina bakildigr zaman “Ara degerlendirmeler artirilmali”
(S=3), “Degerlendirilenler siirecin her asamasma dahil edilmeli” (S=2),
“Degerlendirme nicel ve nitel olarak olgiilebilir olmali” (S=1), “Degerlendirme
amirleri  lizerindeki baskilar kaldirilmali” (S=1), “Siirecin kendiliginden

baslatilabilmesi i¢in yasal diizenleme yapilmali” (S=1) seklinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 14’te yer alan her temaya iliskin katilime1r goriisleri asagida
belirtilmektedir.

Birinci tema“Ara degerlendirmeler artirilmalr™ ile ilgili katilimer goriisleri:

“U¢ ayda bir, en azindan yénetici burada iken performans degerlendirmeyi

vapip bitirmemiz gerekir.” (K3)
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“.bir kere PD belli siirenin sonunda olacak, ac¢ik olacak, yil icerisinde bire
bir. .yl icerisinde bire bir goriisiilerek..belki notlar alimir, belki. ..Yanis siirpriz

olmayacak, yasatilmayacak personele. Defa defa uyarilacak bu, bu seyin vardir

diye.”(K4)

“Tabii ki keske iki ayda bir, iki-ii¢ ayda bir yapilsa en azindan yilda dort kez
ya da altikez.. (K5)

Ikinci tema “Degerlendirilenler siirecin her asamasina dahil edilmeli” ile ilgili
katilimer goriisleri:
“Bana gore degerlendiren ve degerlenen kisilerin bir kere belli siiregleri

goriiserek ve gerekgelendirerek tamamlamalart lazim.” (K4)

“Sonucta yil icerisinde daha sik degerlendirme yapilabilse daha verimli
olacaktir mutlaka. Olgiim kalitesini de arttiracaktir, personelin motivasyonunda da
etkili olur. Siirekli hatirlatirsimiz personele yapilmasi gerekenleri ve eksiklikleri.

Durumun ve gidisatin bu dersin.” (K5)

Ugiincii tema “Degerlendirme nicel ve nitel olarak dlgiilebilir olmalr” ile ilgili

katilimci goriisleri:

“Daha acik, daha anlasilir olunmas: gerekir. Ornegin daha él¢iilebilir olmas:
gerekir. Kamu gorevi yapanlar arasinda doktoru var, giimriikte ¢alisani var,

ogretmeni var..Yaptigi ise gore performansmnin degerlendirilmesi gerekir.” (K7)

Dordiincii tema “Degerlendirme amirleri {izerindeki baskilar kaldirilmali” ile
ilgili katilimer gortisleri:

“Bizde olan nedir? Ben acik séyleyeyim: Gelen terfilerin hepsi..hepsi. Kadro
varsa hepsi alsin.Iste geldigimiz nokta bu. O zaman performansin nesini

konusacagiz? Psikolojik, sosyal ve hatta siyasal etkilenmeler ve baski altinda kalma

durumu..” (K4)

Besinci tema “Siirecin kendiliginden baglatilabilmesi i¢in yasal diizenleme
yapilmali” ile ilgili katilimer goriisleri:

“Yasada da durumu pratiklestirici diizenlemeler gerekir. Birinci amirin siireci

her y1l kendiliginden baslatabilmesi gibi mesela” (K6)
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Katilmeilarin -~ ¢ogunlugu  ara  degerlendirmelerin  artirilmast  ve
degerlendirilenlerin siirecin her asamasina dahil edilmesi konusunda goriis
belirtmislerdir. Bunun yami sira degerlendirmelerin nicel ve nitel olarak 6lgiilebilir
olmasi, degerlendirme amirleri {izrindeki baskilarin kaldirilmasi ve siirecin
kendiliginden baslatilabilmesi i¢in yasal diizenlemelerin yapilmasi gerektigi yoniinde

goriisleri ortaya koymuslardir.

Tablo 15
Katilimcilarin PDS 'ne Iliskin Degisiklik Onerileri

TEMA S

Sistem Odiil-Ceza Mekanizmas: ile Desteklenmeli

Degerlendirme Kistaslart Somut Olmal

Degerlendirme Amirleri Sik Sik Degismeyecek Kadrolardan Olmali
Kota Uygulamasi Kaldirilmali

Is Planlar1 Yapilmali

NN DN DN W

Tablo 15 incelendiginde, “Katilimcilarin PDS’ne iligkin goriisleri” 5 tema
altinda toplanmaktadir. Olusturulan temalara ve sayisal dagilimina bakildigr zaman
“Degerlendirme kistaslar1 somut olmali” (S=2), “Degerlendirme amirleri sik sik
degismeyecek kadrolardan olmal1” (S=2), “Kota uygulamasi kaldirilmali” (S=2), “Is
Planlar1 yapilmali” (S=2) ve “Sistem 6diil-ceza mekanizmasi ile desteklenmeli” (S=2)

oldugu goriilmektedir.

Tablo 15°te yer alan her temaya iliskin katilimci goriisleri asagida
belirtilmektedir: Birinci tema “Sistem 0dil-ceza mekanizmas: ile desteklenmeli” ile

ilgili katilimer goriisleri:

“Performans Degerlendirme Sistemi ti¢ asagr bes yukari diinyanin hemen
hemen her yerinde benzer kriterlerle iiretilir de kamuda verimliligi arttirmanin yegane
volu degildir, baska mekanizmalarla da desteklenmelidir diyorum. Bunun en basta

geleni 6dil-ceza mekanizmasidir.” (K2)

“Yani ne sug islerse islesin kamu gorevinden ¢ikarilmayacagin bilen bir kamu

gorevlisini siz performans degerlendirme raporu ile disipline edemezsiniz. Bu



56

bakimdan KGY 'nda da yapilacak birtakim duzenlemelerle 6dul-ceza mekanizmasinin

etkinlestirilmesiyle desteklenmelidir yaratilacak olan sistem.” (K9)

“KGY m.104 kamu gorevlilerine odil ve takdiri verdi. Odul alan bir kamu
gorevlisinin aldig1 6diil, terfisinde de dikkate alinir denmesine ragmen ne Sinav
tiiztigii’'nde, ne de odiil performansa dayali oldugundan dolayr Performans
Degerlendirme Tiiziigii 'nde buna yer verilmedi.” “Performansin korunmasina yarar

odiil. Takdir de gosterilen performansdan otiirti alinan bir onore belgesi personeli

gudileyen.”_(K10)

PDS ile ilgili katilimcilarin ¢ok sayida ve dikkate deger degisiklik Onerileri
mevcuttur. Soyle ki:

“PDS kaldirilmalidir. (K1)

“PDS tilkemiz sartlarina uyarlanmalidir.” (K3)

“PDS agik ve anlasilir kilinmalidir” (K7)

“PDS yoneticilere benimsetilmelidir’ (K6)

“PDS hem personele hem de ydneticilere benimsetilmelidir.”” (K9)
“Tiim Kamu Calisanlart PDS ne dahil edilmelidir.”” (K8)
“BDA’leri PDS hakkinda stirekli ve yogun egitim almalidir.” (K6)

“Kurumsal hedefler belirlenmeli ve kurumun biitiinsel performansi
degerlendirilmelidir.”” (K8)

“PDS verimliligi ol¢cebilmelidir.” (K4)
“PDS kendisini sorgulayabilmeli ve sorgulatabilmelidir.”” (K10)

Ikinci tema “Degerlendirme kistaslari somut olmal” ile ilgili katilimci
gortsleri:

“Eger stire¢ Ocak ayindan Aralik ayina alacak olursak, adim adim her giin
icin..keske bunu bir ¢alismanin sonunda yapabilsek. Yani ben personelimle her ay i¢in
mesaiye ge¢ geliyorsun, sunu yapiyorsun..soyle miydi, boyle miydi..bu kadar iirettin,

su kadar sunu yaptin..falan falan deyip bir yere gétiirebilsek degerlendirmeyi.” (K4)
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“Yani genel performans durumuna iliskin ek goriigler var. Bu kismin bence
mutlaka doldurulmasi lazim hatta daha belirgin boliimlerinin olmast lazim. Mesela bir
kisiyi basarisiz olarak addettiginizde bir zorunluluk olmas: lazim basarisiz olarak

degerlendirirken onun gerekgeleri. Yani mahkeme kararlar: bile éyle.” (K5)

Ucgiincii tema “Degerlendirme amirleri sik sik degismeyecek kadrolardan

olmal1” hakkinda katilimc1 goriigleri:

“l. Degerlendirme Amiri genellikle siyasi kisilerdir. .. Simdi, iist kademe
yoneticilerinin burdan c¢ikarilmast lazim. .. Performans Degerlendirmenin en {iistii

Barem 17B olacak, degismeyen, ekibin icinden olacak degerlendirme amiri.” (K3)

“Kamuyu bir butin olarak diisiiniip de..ornegin iste ii¢lii kararname sistemi
smrlanacak, Miisavir olayr kalkacak ve kurumlarin basina gelen yoneticiler daha
uzun siireli yoneticilik yapacak ki kurumda ger¢ek anlamda ¢aligani, ¢alismayani,
performansi kimin ..o kigilerin ger¢ek anlamda ¢alismaya bakarak degerlendirecek bir

yonetici kadrosunun olmasi gerekir.” (K8)

Dordiincii tema “Kota uygulamasi kaldirilmali” ile ilgili katilimer goriisleri:

“Mesela X Bakanlhgi’nda Miistesar merkezdeki memurlara hepsine pekiyi
verir, tasradakilere iste diigiik. Benim memurum meselesi. Bu defa degerlendirmede
stkintt olmaktadir. Kota sistemi ise tamamen esyanin dogasina aykiridir.” (K4)

G«

“Tiiziikte yer alan kota sisteminin kaldirilmasi taraftaryyim.” “Kota sistemi
yiiziinden herkesin performansit dalgali seyrediyor. Rotasyona baglanmis oldukg¢a
basarili olarak degerlendirme igi.”” (K10)

Besinci tema “Is Planlar1 yapilmal1” ile ilgili katilimc1 goriisleri:

“Evet, maalesef kurumlarimizda is plant uygulamasi yok™ (K5)

“Bu is planlart yapilmiyor. Bu biiyiik bir eksikliktir. Hem kurumum igerisinde

’

hem de disaridakileri soyliiyorum. Plan bir defa. Plan yok, bu en biiyiik eksikliktir.’
(K10)
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Katilimeilar genel olarak sistemin ddiil-ceza mekanizmasi ile desteklenmesi
gerektigi goriisiindedir. Performans degerlendirme sonuglarinin  uygulamada
personelin ddiillendirme ya da disiplin islemlerine kaynak ve dayanak teskil etmedigi
hususu dikkat ¢ekmektedir. Katilimcilar ayn1 zamanda degerlendirme kistaslarinin

somut olmasi ve is planlarinin yapilmasi gerektigini ifade etmislerdir.

Bir kisim katilimcr degerlendirme amirlerinin sik sik  degismeyecek
kadrolardan olmasi geretigini belirtmislerdir. Perfomans degerlendirme sisteminde
degerlendirme amirlerinin biiyiik ¢ogunlugu ticlii kararname ile siyasi kararla atanan
yoneticilerden olmalar1 nedeniyle ekseriyetinin kurum disindan goreve gelmesi
personeli ve gorevlerini iyi tanimiyor olmasi, tilkedeki siyasi hareketler nedeniyle sik
sik degismelerinden dolay1r gorevde kalma siirelerinin kisa olmasi performans

degerlendirme siirecinde blyuk sorunlar yaratmaktadir.

Kota uygulamasinin kaldirilmasi gerektigi yoniindeki goriislere bakildiginda;
.personelin %?20sinden fazlasina en iist basar1 degerlendirmesi yapilamayacag,
basarisiz olarak degerlendirilecek toplam personel sayisinin da %20’yi asamayacagi
kurallar1 yoneticiler iizerindeki baskiy1 artirmakta, degerlendirmenin nesnelligine
engel teskil etmekte, performans degerlendirmesinin bireysel bir degerlendirme mi

yoksa grup degerlendirmesi mi oldugu ikilemini ortaya ¢ikarmaktadir.

Tablo 16.
Katilimcilarin PDS Ile SDS Arasindaki Tercihleri

TEMA S
PDS’ni Tercih Ederim 8
Yeni Bir Sistem Gereklidir 1
SDS’ni Tercih Ederim 1

Tablo 16 incelendiginde, “Katilimcilarin PDS ile SDS arasindaki tercihleri’nin
3 farkhi tema altinda ifade edildigi goriilmektedir. Olusturulan temalara ve sayisal
dagilimina bakildig1 zaman (S=7), “PDS’ni tercih ederdim” (S=6), “Yeni bir sistem
gereklidir” (S=1) ve “SDS’ni tercih ederim.” (S=1) oldugu goriilmektedir.
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Tablo 16’da yer alan her temaya iliskin katilimci gortsleri asagida
belirtilmektedir:

Birinci tema “PDS’ni tercih ederdim” (S=8)’e iliskin katilimc1 goriisleri:

“Eski sistemi tercih etmezdim. PDS igerisinde bir takim diizeltilmeler, aksayan
vanlar giderilerek ciddi anlamda genis katilimli, ¢alisanin da genis katki koyacagi bir
calismayla yapilabilir.” (K3)

“Eski sicil Degerlendirme Sistemini tercih etmem.” (K4)
“PDS’ni tercih ederim.” (K5)
“Kesinlikle PDS. Gelistirilip uygulanabilir hale getirilmesi kaydiyla.” (K6)

“PDS ile ilgili soyleyebilecegim en olumlu sey bu katilimci ve demokratik

yoniidiir benim de. Ikisi arasinda tercih yapacak olsam PDS ni tercih ederdim.” (K7)

“PDS daha tercih edilebilir bir siirectir ama bunun disinda daha farkl ne
onerebiliriz, ancak bu PDS 'nin daha da iyilestirilmesi.”” (K8)

“PDS’ni tercih ederim. Ciinkii dediginiz gibi personelle daha yiiz yiize
muhatap oluyorsunuz ama bir de kotadan dolayt da bir simirlama getiriyor yani size
bir baski unsuru olugturuyor. En azindan hepsi bir anda “Olduk¢a Basarili” olarak

gitmiyor gidecegi yere.”(K9)

“Yeni bir sistem getirdiginiz zaman, biraz da biz Akdeniz iilkesiyiz, elestirmeyi
¢ok severiz. Diinyanin dort dortliik seyini de yapsak mutlaka elestirecek bir yoniinii
buluruz. Elestirip zaman kaybetmek yerine mevcut sistemi kullanilabilir hale getirip

bir an énce yasal diizenlemeleri yapmalyiz.” (K10)
Ikinci tema “Yeni bir sistem gereklidir’e ilskin katilimc1 goriisii:

“Yeniden bir sistem tiretilmelidir ancak, diger ikisinden farkl seyler yazarak
yaratacagimiz bir sistem yetmiyor. Baska unsurlarla da desteklenmelidir bu.Yani ne
sug islerse iglesin kamu gorevinden ¢ikarilmayacagini bilen bir kamu gorevlisini siz
performans degerlendirme raporu ile disipline edemezsiniz. Bu bakimdan KGY 'nda
da yapilacak birtakim diizenlemelerle 0dll-ceza mekanizmasinin etkinlestirilmesiyle

desteklenmelidir yaratilacak olan sistem.” (K2)
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Ucgiincii tema “SDS’ni tercih ederim.”e iliskin katilimc1 goriisii:

“Daha énceki Personel Sicil Degerlendirme Sisteminin tekrardan kullanilmast
taraftariyim. Yani hi¢ yeni bir seye gerek yoktur. Neden diye soracak olursaniz, PDS
bizim biinyemize uygun bir sey degil.” (K1)

PDS’ni tercih eden katilimcilarin ¢ogunun sistemi oldugu gibi kabul edip
benimsemedigi; PDS’nde bazi degisiklik ve diizenlemelerin yapilmalmasi goriisiinde
olduklar1 ortaya g¢ikmaktadir. Katilimcilarin bu yondeki yorumlarindan bazilari

asagida aktarilmaktadir:

“Iigili kesimlerin hepsinin icerisinde yer alacagi bir calismayla PDS gerektigi
sekilde diizeltilmelidir. Bize uysun bu entari.” (K3)

“Eski sicil Degerlendirme Sistemini tercih etmem. Eger PDS revize edilecekse
de soyledigim gibi Performans Degerlendirme Formu da, Performans

Degerlendirmeye iliskin siire¢ de kékten degistirilmelidir.” (K4)

“PDS gelistirilebilir. Nasil gelistirilebilir, diinyada farkli uygulamalar var 180
derece PDS ve 360 derece PDS gibi yani asagimin yukariya sordugu, yukarinin
asagiya sordugu farkl sistemler var.Belki bir sonraki adimda daha farkli, daha ileri
performans degerlendirme asamalarina gegebilirviz. Daha giizel adimlara. Daha
sistemsel ol¢iimlerle bu isi yapar noktaya gelebiliriz. Benim diisiincem PDS ni daha

gelistirilmesi ve uygulanabilir asamaya getirilmesi.” (K6)

“PDS daha tercih edilebilir bir siirectir ama bunun disinda daha farklh ne
onerebiliriz, ancak bu PDS 'nin daha da iyilestirilmesi...” (K8)

“Farkli bir sisteme ihtiya¢ oldugunu diisiinmiiyorum. Olmasi gereken bu da,

tizerinde daha da ¢alisilmast gerekir.” (K9)

“Elestirip zaman kaybetmek yerine mevcut sistemi kullanilabilir hale getirip

bir an once yasal diizenlemeleri yapmaliyiz.” (K10)

Tiim olumsuzluklara, zorluklara ve elestirilere ragmen PDS’nde degerlendirme
amiri konumunda olan katilimcilarin %80°1 SDS ile kiyaslandig1 zaman PDS’ni tercih

etmektedirler. Bunun nedenleri arasinda PDS’nin daha katilimci, acik ve demokratik
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oldugu diisiiniilebilir. Katilimeilarin %10°u sicil degerlendirme sisteminin daha iyi ve
tercih edilebilir bir sistem oldugu, %10’u ise yeni bir sistem olusturulmas1 gerektigi

gOrlislinii tasimaktadir.

Tablo 17.
Katilimcilarin SDS Ile PDS Arasindaki Farka Iliskin Goriisleri

TEMA S
PDS Seffaf ve Demokratiktir, SDS Kapali Ve Antidemokratik Idi 7
PDS Olumsuz Faktérler icermektedir 2

Tablo 17 incelendiginde, “Katilimcilarin SDS ile PDS arasindaki farka iligkin
olumlu goriigleri” 2 farkli temada katilimcilar tarafindan ifade edilmistir. Olusturulan
temalara ve sayisal dagilimina bakildigi zaman “PDS seffaf ve demokratiktir, SDS
kapali ve antidemokratik idi” (S=7), ve “PDS olumsuz faktorler icermektedir” (S=2)
oldugu goriilmektedir.

Tablo 17°de yer alan her temaya iliskin katilimci goriisleri asagida
belirtilmektedir:

Birinci tema “PDS seffaf ve demokratiktir, SDS kapali ve antidemokratik

idi”’ye iliskin katilimc1 goriisleri:

“.eskiye gore yeninin daha seffaf, daha acikliga sahip, daha bir katilimct,
karsilikly interaktif bir siire¢ oldugunu séyleyebilirim.” (K2)

“..calisamin kendisini koruyacag bir sistem olur kendisinin onayindan gegerse
bu. Eskisinde yoktu ¢iinkii. Eski sistemin dezavantaji buydu, kili¢ nasil keserse can éyle
giderdi. Simdi farkli mi PDS nde, kili¢ nasil keserse bu sefer bagirti ¢ikar bir miktar,
farkt o. Daha demokratiktir yeni sistem. Eskisi ¢cok da demokratik degildi.” (K3)

“PDS’nin bazi yonlerini elestirsek de sicile baktigimizda ve PDS 'ni bu sekliyle
bile degerlendirdigimizde gercekten ¢ok iyi, daha acik ve demokratik oldugunu
sOyleyebilirim.”” (K5)
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“Simdiki personelle birlikte yapilan, personele nicin ve niye bu
degerlendirmenin yapildigini gosteren bir sistem, eskisi kapali bir sistem, bilmedigi
bir sistemdi. Dolayisi ile personele kendini diizeltme veya ikaz edilme..(sansi)
tammayan bir sistemdi.” “Sicil sistemi artik eski bir yontem. PDS daha modern bir

sistem ama tabii uygulanabilirse, o baska. PDS gelistirilebilir.” (K6)

“PDS ile ilgili soyleyebilecegim en olumlu sey bu katilimct ve demokratik
yonudar benim de.”” (K7)

“Ashinda baslangicta deginmistim buna: Olumlu bir degisimdir bu. Ciinkii
gecmiste kisi ile ilgili yapilan degerlendirmeden kisinin hicbir haberi yoktu. Yani o
birazcik daha sey gibi..yani gizli bir not vermek gibi. Yani ben sana bir not veriyorum
ama senin bundan haberin yok. O zaman yani ne anlami var? Onceki performans
stireci katilimcr degildi, objektif degildi. Simdiki daha katilimci, daha objektif bir

stirectir sonucta performans degerlendirme siireci.” (K8)

“En biiyiik farklilik sicilin gizli olmasi. Personelin bilgisi, katilimi ve onay:
yoktur. Iki tane amirin puanlamas: ile yapilan bir sistem idi. Bu birincisi: Birisi seffaf,
birisi gizli. Diger en biiyiik fark, ilgili personel degerlendirildikten sonra, kendisinin
gelisim ihtiyacin belirlenip belirlenmeyecegini dahi bilmiyordu. Hangi konuda
yetersiz oldugunu dahi bilmiyordu. Bilmedigi i¢in de kendisine ¢eki diizen verme gibi

bir durum olmuyordu.” (K10)

Ikinci tema “PDS olumsuz faktdrler icermektedir’e iliskin katilimc goriisleri:

“PDS bizim biinyemize uygun bir sey degil.” “simdi herkesin performans
formunu herkes bilebiliyor. Yani iste Ayse’nin performans raporunu Fatma da
bilebiliyor, Ahmet de bilebiliyor. Ciinkii bu tartisma konusu oluyor. Aslinda bilmemesi
lazim ama..Herkes biliyor. Mahremiyeti soyledim ya, o mahremiyet bozuldu. Yani orda
bwrakin siz iist diizeyi, bir de ayni ortamda, ayni seviyede c¢alisanlar bile kendi
kendilerini hakli veya haksiz elestirme noktasinda bazi argiimanlar elde ediyorlar. Bu
gibi ¢alisma ortanunmin saglhkl is yapmasina kesinlikle miisaade etmez. Psikolojik ve
sosyal baski altinda kalirsiniz, objektiflikten uzaklastirtyor sizi bu. Kisitlayp, baski

altina alip sizi realiteden uzaklagtirir bu sistem.” (K1)
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“Belki eski sistemin séyle bir avantaji vardi; yonetici belki biraz daha rahat
davranabilirdi ama yiiz yiize baktigi icin ve terfi asamasinda da bu meydana ¢iktig

icin gene giiniin sonunda, hi¢hir zaman kétii olmadilar. Istisnai durumlar hari¢.” (K6)

PDS ile 6ncesinde uygulanan SDS arasindaki temel farkliliklarin ne olduguna
iligskin katilimcilarin %70 oranla ortaya kdydugu goriislere gore PDS’nin SDS’ne gore
daha seffaf ve demokratik oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %20’si ise PDS’nin
tilkemizin sosyo kiiltiirel, siyasal ve yoOnetsel yapisina uygun bir sistem olmadigi

nedenlerine dayanarak olumsuz faktérler i¢erdigini belirtmislerdir.

Tablo 18.
PDS’nde Degerlendirenlerin de Degerlendirilenler Tarafindan Degerlendirilmesi
Hakkinda Katilimcilarin Goériisleri

TEMA S
Yararli Olurdu 7
Sakincali Olurdu 3

Tablo 18 incelendiginde, “PDS’nde degerlendirenlerin de degerlendirilenler
tarafindan degerlendirilmesi hakkinda katilimci goriisleri” 2 farkli temada ifade
edilmistir. Olusturulan temalara ve sayisal dagilimmna bakildigi zaman “Yararh

olurdu.” (S=7), “Sakincali olurdu” (S=3) oldugu goriilmektedir.

Tablo 18’de yer alan her temaya iliskin katilimei goriisleri asagida
belirtilmektedir:

Birinci tema “Yararli olurdu” hakkinda katilimc1 goriisleri:

“Olsun tabii. Kendine giivenen kisi, yaptig isi bilen bir iist kademe yéneticisi
veya sicil amiri eski tabiriyle veya degerlendirme amiri..ama onun da, bu yondeki
degerlendirmenin saghkli olup olmadiginin da degerlendirmesinin yapilacagi bir

sekilde ¢alisanin da iist kademeyi degerlendirmesi gerektigine inanirim, yiizde yiiz de

katilirim.” (K3)
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“Ben astin tistii degerlendirmesi konusunda bu klasik anlamda degerlendirme
degil ama bir anket veya bir puanlama..yani ast-iist iligkisinin sey yani, anlamli yani
sizin o giictintizdiir. O giicii ortadan kaldirmadan yapmak lazim. Amirin
davramslarina iliskin de degerlendirmeler almak lazim ve bunlarin toplandigi bir
havuz olsun mu, olsun ki bunun bir adim sonrasi da nasil olacak diye diisiinmek lazim
kurumlarda. En iist amir bakacak bu degerlendirmelere bazi sonuglar ¢ikaracak. Bu
sekilde yani. Bir ast iistiintin basarisinit ve basarisizligini degil de belki sosyal yonuni
ve davranislarini.. Bildigimiz is akist anlaminda degil de bir degerlendirme yapsin mi,

yvapsin.” “Yoneticinin kendisini gormesine yarar. Bu anlamda bence bu bilgiler bosa

gitmez, yararl olur.” (K4)

“Ben genel anlamda faydali olacagini  diisiinmekteyim boyle bir
uygulamanin.” (K5)

“Olumlu olabilirdi.” “Personel, sadece ben degerlendirilmiyorum, beni
degerlendiren insant da ben degerlendirecegim noktasindan hareketle soyliiyorum, bu
seyin yansimasi olarak diigtiniiriim ben, memnuniyet anketi gibi. Yonetici agisindan da
gelen elestiriler hakkinda diisiinme ve kendisini diizeltme yoluna gidebilecegini
iyimser bir ihtimal olarak degerlendirebilirim. Ote yandan yoneticilerin tamamen
baski altinda kalip herkesi olumlu degerlendirmesine yol acabilir diye diisiiniiriim.”
(K6)

“Personelin iist kademe yoneticilerini, amirlerini degerlendirmesi aslinda
voneticiler i¢in olumludur. Bilemedigimiz, goremedigimiz eksikliklerimizi bu sekilde
goriip diizeltme firsati verir bizlere. Kamu yararina, kamunun daha iyi yerlere gelmesi

acisindan ¢ok iyidir. Personelle bizim iletisimimiz agisindan ¢ok ¢ok onemli bir

husustur. Bu kesinlikle yapilmasi lazim.”” (K7)

“Performanst degeerlendirilen kamu gorevlisinin kendisini degerlendiren kisi

EZ T

hakkinda bir degerlendirme yapmast siirece olumlu yanswrdi.” “Tam diizgiin bir
sekilde wuygulanirsa boyle bir siire¢, boyle bir isletis, olumlu etkiler kamu

gorevlilerinin performansini.” (K8)

“Ashinda karsilikli bence dogrudur yani Degerlendirme Amiri personeli

degerlendiriyorsa personelin de onu degerlendirmesi miimkiindiir.O da bir baski

’

unsurudur.” “sisteme c¢ok fazla bir katkisi olacagim diistinmiiyorum agikgast.

Personel agisindan olumlu olabilir. Yoneticiler agisindan, iyi bir yoneticide olumlu bir
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etki yaratmasi da beklenebilir. Yoneticiye ve onun bakis agisina bagh. Olumsuz bir

bakig agisiyla bakilisa ters etki de yapabilir.” (K9)

Ikinci tema “Sakincali olurdu” hakkinda katilimci goriisleri:

“Ic savas ¢ikardi her halde o saat. Vur bana, vurayim sana olacak. Oyle bir
seyi diistinebilir misiniz yani tevcih ettiginizde bir raporu iste iist amirleri alttakiler en

son degerlendirecek, dogrulugunu teyid edecek falan diye, kesinlikle yararli olmazdi.”

(K1)

“lyi olmazd. Soyle séyleyeyim: O zaman yetki ve sorumluluk mekanizmasinda
bir asinma ortaya ¢ikacagim diistiniiyorum. Yani, yetki kullanan makamlar
sorumlulugu yiiklenen makamlardwr.Sirtinda yumurta kiifesi olmayan, zincirin en son
halkasina sorumluluk tasryan makamla ilgili degerlendirme yapma yetkisi verildigi
zaman bunun sistemi bozacagin diigiiniiyorum. Demokratiklik ya da seffaflik adina

boyle bir sey yaparsaniz alt iist edersiniz sistemi diye diigiiniiyorum.” (K2)

“Bir tehdit unsuru olurdu. Beni kotii degerlendirirsen ben de seni kotii

degerlendiririm.” (K10)

Degerlendirme Amirlerinin de personelce degerlendirmeye tabi tutulmasi
halinde PDS’ne ve KG’nin performansina etkisinin ne olabilecegine iliskin
katimcilarin %70°1 bdyle bir uygulamanin yararli olacagi goriisiine karsin, %30
katilimcinin ise bu uygulamanin sakincali olacagi goriislinii tasidiklart ortaya

cikmustir.



BOLUM V
SONUC VE ONERILER

5.1. Sonuclar

Bu béliimde, ¢alismanin amaci olarak ortaya konan; KKTC kamu sektoriinde
KG’ne uygulanmakta olan PDS’ne ve uygulama siirecine iliskin PD amirlerinin
deneyimlerini, goriislerini ve onerilerini saptamak tizere belirlenen arastirma sorulari
cergevesinde hazirlanan goriisme formu 1s18inda  katimcilarla  gergeklestirilen
goriismelerin analiziyle elde edilen sonuglar sunulmaktadir. Arastirma sorularina
yanit bulmak amaciyla Kamu Hizmeti Komisyonu Bagkanligi, Bagbakanlik Dairesi ve
Personel Dairesi'nden BDA, IDA ve PGGY konumunda bulunan toplam 10

Degerlendirme Amiri ile goriistilmustiir.

1-Kamu ¢aliganlar1 arasinda sadece KG’lerine uygulanan PDS’nin, kamusal
hizmetlerin dl¢im ve degerlendirmesine yaptig1 katkiya iliskin katilimer goriislerine
bakildig1 zaman toplam 9 katilimcinin (%90) PDS’nin sadece KG’lerine uygulaniyor
olmasimin, kamusal hizmetlerin 6l¢iimii ve degerlendirilmesinde yeterli olmadigi

goriisiinii tagidigi ortaya ¢ikmustir.

Kamusal  hizmetlerin ~ dlgim  ve  degerlendirilmesinde  yeterliligin
saglanabilmesi i¢in neler gerektigi yoniindeki soruya iligkin katilimer goriislerinin
analizlerinden elde edilen sonuclar 1s18inda 5 katilimeinin (%50) PDS’nin KG, GP,
SP, Is¢i ya da iiglii kararname yoluyla siyaseten atanan ydneticiler ayirimi yapilmadan
tim kamu ¢alisanlaria uygulanmasi gerektigi goriisiinii paylastigt goriilmektedir.
Katilimeilarin %40°1 (4 kisi) ise PDS’nin ii¢lii kararname ile atanan yoneticiler harig
tim KC’na uygulanmasin1 gerekli ve yararli bulduklarini ifade etmislerdir. Ote yandan
katilimecilar, kamusal hizmetlerin 6l¢iim degerlendirilmesinde yeterlilik icin PDS’nin
kimlere uygulanmasi gerektigi sorunsali disinda farkli goriis ve Oneriler de ortaya
koymuslardir: 1 katilimc1 PD’nin kadro gérevi bulunmayan (KG olmayan KC’na),
yaptiklar1 gorev tlizerinden (belirlenecek degerlendirme kriterleriyle) uygulanmasi
gerektiginin onemine vurgu yapmustir. 1 katilimci PDS’nin ancak kurumsal analize
gore secilip istihdam edilecek personele, kurumsal analiz oOlcutleri cercevesinde

degerlendirme yapilabilirse anlamli olabilecegi hususuna dikkat ¢ekmistir.
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Katilimcilardan 1 tanesi ise kamuda sistemin bir biitiin olarak tamamen degistirilmesi,

kapsamli bir kamu reformu yapilmasi gerektigi goriistinii ifade etmistir.

2-PDS igerisinde PD sirecinin uygulamada adil, etkin ve verimli olup
olmadiga iliskin yapilan acik uglu goriismede katilimcilardan ayr1 ayri PDS’nin
adilligi, etkinligi ve verimliligi ile ilgili yanitlar alinmaya ¢alisilmistir. Katilimcilardan
4 kisi (%40) PDS’ni uygulamada adil bulmamaktadir. Bu katilimcilardan bazilar1 adil
olunmama sebebini politik etkilere baglamaktadirlar. Buna benzer sonu¢ Hanif,
Jabeen ve Jadoon (2016) tarafindan Pakistan’da yapilan nitel c¢alismada da
bulunmustur. Bu arastirmada PDS’nin biitlinliigiiniin politik etkilerden zarar gordigi

ortaya ¢ikmuistir.

%10 (1 kisi) PDS’nin adil uygulanamamakta oldugu, %10 (1 kisi) kriterlerin
dogru olmamasi nedeniyle adil olmadigi, %10 (1 kisi) de degerlendirmelerin ger¢ekei
olmadig1 goriislinii savunmaktadir. Birbirine yakin olup farkli vurgular ve niianslar
tastyan bu katilimci goriigleri toplandiginda %70 katilimcinin PDS’ni uygulamada adil
bulmadiklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Katilimcilar arasinda 1 kisi (%10) herkese ayni
kriterlerin uygulaniyor olmasi agisindan bakildiginda PDS’ni uygulamada adil

buldugunu belirtmistir.

PDS’nde PD siirecinin uygulamada etkinligine iliskin ¢ikan sonuglara
bakildiginda %40 katilimcinin (4 kisi) siirecin uygulamada etkin olmadig goriisiinii
tasidigr goriilmektedir. Katilimcilar bu goriislerine dayanak olarak sistemin ve surecin
etkin uygulanmadigi, yasal zorunluluk oldugu i¢in uygulandigi, PD’nin zamaninda ve
yerinde yapilmadigi, hep oOtelendigi ve savsaklandigi gibi gerekgeler ortaya
koymuslardir. Katilimcilardan 2 kisi (%20) PDS’nin asaleten atanma ve terfide etkin
oldugu goriistindedir. 1 katilimer da (%10) PDS’nin uygulamada etkin oldugunu
savunmustur. PDS’nin uygulamadaki etkinligi hakkinda olumlu goriis beyan eden
katilimcilara gore KG’nin asaleten atanma ve terfi (ylikselme) islemlerinde PD
sonuglarina bakilmasi yasa geregi oldugundan dolay1 PD siireci uygulamada kesinlikle
etkindir. Farrel (2015) performans degerlendirme sisteminin etkililigi iizerine
yuriittiigii calismada, calisanlarin performans degerlendirmeye tabi tutulmaktan
hosnut olduklarini, ancak sisteminin etkililiginin bazi noktalarda gelistirilmesi, daha

basarili ve limit verici bir hale getirilmesi gerektigini ortaya koymustur.
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PDS’nin KG’lerinin performansina etkisi konusunda katilimci goriislerine
bakildigi zaman 7 katilimcinin (%70) PDS’nin KG’lerinin performanslarini
artirmadigr goriisiinde oldugu ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin bu goriislerine iliskin
dayanak olarak ise PDS’nin performansi artirici bir sistem olmadigi, kalite ve
verimliligin  yegane Olgiitii  olmadigi, kamu c¢alisanlarimi  olumlu  yonde
giidiileyebilecek bir sistem olsa bile uygulamada yasanan siirecin o ydnde
gerceklesmedigi, yasal gereklilik oldugundan dolay1 son dakika ve alel acele yapilan,
savsaklanan bir siire¢ ve islem olmasi.. ve benzeri saptamalarda bulunmuslardir. 2
katilimet (%20) ise PDS’nin KG’nin performanslarin artirabilecek potansiyele sahip
oldugu goriisiindedir. Bu gorlisii savunan katilimcilar PDS’nin 6zelde KG’nin
performansini genelde ise kamu hizmetlerinde verimliligi artirmada potansiyel olarak
yeterli bir sistem oldugunu ancak bu hedeflerin gergeklestirilebilmesi i¢in sistemin ve
uygulamanin taraflarca benimsenmesinin saglanmasi ve formun objektif bir sekilde
dolduruluyor olmasi gibi kosullarin gerceklesmesi gerektigi hususlari iizerinde
durmaktadirlar. Katilimcilardan sadece 1 kisi (%10), 6zellikle terfide etkili oldugu icin
calisanlar1 biraz gayrete soktugu, hedeflerini belirttigi, o agidan biraz tetikleyici

oldugu gerekgeleriyle PDS’ nin KG’nin performansini artirdigi goriisiinii savunmustur.

PDS’nin kamu hizmetlerinin kalite ve verimliligine olumlu etkisi oldugu
goriigiiniic 1 katilme1 (%10) savunmus, 5 katilimer (%50) ise PDS’nin kamu

hizmetlerinin kalite ve verimliliginde olumlu etkisi olmadig1 goriisiinii paylagmistir.

PDS’nin kamu hizmetlerinin kalite ve verimliliginde olumlu etkisi oldugunu
savunan katilimciya gore (asaleten atanma ve yiikselme islemlerinde)
degerlendirmelerde g6z oniinde tutuldugundan dolayr KG’leri giidiilenmekte ve bu da
yaptiklari ise yansimaktadir. Ote yandan PDS’nin kamusal hizmetlerde kalite ve
verimlilik artigina yol agmadigi goriislinii savunan katilimcilar ise PD’lerinin zaten
diizenli ve zamaninda yapilmadigi, kalite ve verimliligin tek Ol¢iitiinlin PD
olamayacagi, degerlendirme formlarinin personelin magdur edilmemesi amaciyla
gercekei doldurulmadigr , PD’nin ¢alismayan personeli motive edici bir etkisinin
gbzlemlenmedigi, kamu oyunun 6niinde basarisiz bir kamu yonetimi olmasina ragmen
icteki degerlendirmelerde kamu gorevlilerinin basarili degerlendirildigi gerceginden

hareketle siirecin diizgiin islemedigi hususlarina vurgu yapmaktadirlar.
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PD siirecinde yasanan sorunlarin nedenleri katilimeilarin gogunlugu tarafindan
stirecin yasal zorunluluk nedeniyle uygulanmakta oldugu gercegi (%30) 3 kisi ve
sistemin lilke gerceklerine uymadigi (%20) 2 kisi etkenine baglanmaktadir. %10’luk
paylarla birer katilimc1 da sistemin 1iyi ile kotiiyli ayirt edemiyor olmasini, iist kademe
yOneticilerinin sistemi bilmiyor olmasini, siirecin diizgiin ¢alismiyor olmasini siiregte

yasanmakta olan sorunlarin kaynagi olarak gérmektedirler.

3-PDS’nin KG’lerinin atanma ve terfilerindeki rolii katilimcilara sorulmus ve
8 kisi (%80) yasal gereklilik nedeniyle PDS’nin KG’nin atanma ve ylikselmelerinde
etkin rol oynadig1 goriisiinde birlesmistir. 2 katilimci (%20), PDS’nin KG’nin atanma
ve terfilerinde kota uygulamasi nedeniyle olumsuz yonde etkin oldugu goriisiinii
ortaya koymustur. Sonug itibariyle katilimcilarin tiimiiniin (%100) PDS’nin KG’nin
atanma ve yiikselmelerinde etkin rol oynadig1 goriisiinde olduklar1 ancak biitiiniin
icerisinde %20 katilmcinin, kota sistemi uygulamasi nedeniyle PDS’nin KG’nin
atanma ve terfilerinde neden oldugu olumsuz ve adaletsiz sonuglara dikkat ¢ekmek

istedikleri gorilmektedir.

PDS’nin KG’nin o6diillendirilmelerindeki rolii katilimcilara sorulmus ve 5
katilimcr sistemin 6diillendirmede etkin olmadigi goriisiinii ortaya koyarken 1
katitlme1  ise PDS igerinde en yiiksek derece olan “Olduk¢a Basarili”
degerlendirmesini son ii¢ yillik PD’nde bir kez alan KG’nin, bir alt derece olan
“Basaril1” degerlendirmesi alanlara gore Siav Tiiziigl geregi 5 puan 6nde sayilmasini
PDS’nin odiillendirme ayagi olarak tanimlamistir. (Degistirilmis sekliyle) Kamu
Gorevlileri Smav Tizigih m.5(2)(C)(c). Performans degerlendirme sisteminin
odiillendirmeye katkis1 konusunda Sterlington (2009) tarafindan Ghana’da Barcalys
bankasinda yiiriitiilen tez ¢alismasinda, bulgular yoneticilerin yuzyiize performans
degerlendirmesi yapmadiklari, calisanlara doniitler vermediklerini, performans
degerlendirmeyi performans gelistirmeden ve Odiillendirmeden c¢ok personeli

cezalandirma amagli kullandiklarini ortaya ¢ikarmistir.

4-PDS’nin ve PD sirecinin hizmet ic¢i egitimlerin planlanmasinda ve
uygulanmasinda yeterli verileri saglayip saglamadigi ve sagliyorsa bu verilerin
uygulamaya yansimasi hakkinda katilimcilarin goriislerine basvurulmus olup,
katilimcilarin  %100°4 (10 kisi) sistemin ve siirecin hizmet-i¢i egitimlerin

planlanmasinda ve uygulanmasinda yeterli veri saglamamakta oldugunu belirtmistir.
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7 kisi (70%) saglanan verilerin uygulamaya yansitilmadigi goriisiindedir. Kim ve
Holzer (2016) ABD’de federal kurumlarda ¢alisan 74,000 kisi ile yaptiklar1 anket
caligmasinda farkli bulgular elde etmislerdir. Bu arastirma PDS’den elde edilen
verilerin gelisim i¢in kullanildigr ve c¢alisanlarin ilerleme kaydettigini ortaya

koymustur.

Katilimeilar hizmet i¢i egitimlerin planlanmasinda performans degerlendirme
formlarina bagl kalindig1 takdirde giiniinde ve diizgiin doldurulmayan bu formlardan
elde edilmesi olas1 az miktarda bilginin hi¢bir etkinligi planlamaya yaramayacagi
gorlsiindedirler. Katilimcilar ayrica hizmet-i¢i egitim ihtiyac1 konusunda PD
formunda personelden bilgi talep eden boliim olmasina ragmen yeterince yanit
alinamadigini, bunun en 6nemli nedeninin ise yine formlarin zamaninda inceleyerek
doldurulmamasi oldugunu sdylemislerdir. Katilimcilar hem kurumlarin hem de ilgili
personelin konunun yeterince bilince olmadig1 goriisiinii tasimaktadir. Ote yandan
belirtilen egitim ihtiyaglarinin hizmet-i¢i egitimler planlanirken pek de dikkate

alinmadig1 goriisii katilimcilarin gogunlugu tarafindan paylasiimaktadir.

5-PD siirecinde degerlendirme amirlerinin karsilagtiklart zorluklar ve
olumsuzluklar katilimcilara sorulmus, 8 katilimci karsilastiklari en biiyiik zorlugu adil
olmakta zorlanma olarak belirtmistir. 6 katilimci aym1 zamanda personelin
degerlendirme amirlerinin iizerindeki baskisini karsilastiklar1 zorluklar arasinda
gostermistir. Zorluklar ve olumsuzluklar arasinda 3. sirada 5 katilimer goriisiiyle kota
uygulamasi gelmektedir. Performans Degerlendirme Tiiziigi’ne gore kurumlarda
degerlendirmeye tabi personelden ayni hizmet grubu igerisinde yer alan personele kota
sistemi uygulanmaktadir. Buna gore ayn1 grupta yer alan personelden oldukca basarili
olarak degerlendirilecek personel sayisi, o gruptaki toplam personel sayisinin %20sini
gecemez. Ayni sekilde basarisiz olarak degerlendirilecek personel ilgili grupta yer alan
toplam personel sayisinin %20sini gecemez. Basarisiz veya tatmin edici olarak
degerlendirilecek personel sayisi ise her iki derecelendirme birlikte olmak Uzere ilgili
grupta yer alan toplam personel sayisinin %60’indan az olamaz.” Bu durum
degerlendirme amirlerini objektif degerlendirme yapmakta ve adil olma hususunda
zorlamaktadir. Othman (2014) Brunei’de yiiriittiigli tez calismasinda farkli bulgular
elde etmis ve PDS’nin adil bir sistem oldugunu ve degerlendirmede degerlendiricilerin

nesnel davrandigini ortaya koymustur.
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Kota sinirlarin1 agsmamak amaciyla bir kisim personele hak ettiginin altinda
derecelendirme yapilmaktadir. Ote yandan son 3 yilin performans degerlendirmesinde
en yiiksek olanin terfilerde dikkate aliniyor olmasindan dolayr personelin baskisiyla
yiiksek basar1 derecelendirmesi rotasyona baglanmaktadir. Katilimcilardan 4 kisi
PDS’nin aym1 zamanda c¢aligma barisint bozmakta oldugunu ifade etmislerdir.
Degerlendirme amirlerinin birbirleri arasinda yasanan sorunlar ise 3 kisi tarafindan

ifade edilmistir.

6-PDS’nin kamu hizmetini daha etkin, adil ve verimli kilmaya yonelik katkis1
artirmak {izere yapilmasi gereken degisiklikler ve yenilikler konusunda katilimcilarin
PD formuna iliskin, PD siirecine iligskin ve sistemin kendisine iligskin goriisleri analiz
edilmistir. Katilimcilarin PD formuna iliskin degisiklik Onerileri arasinda 3 kisi
formun daha basit, anlasilir ve somut hale getirilmesi gerektigi goriisiindedir. 1 kisi
PD formuna ilave olarak isin niteligine gore farkli alt formlar olusturulmasi gerektigi
gorlislinii savunmustur. Bu da farkli gérev ifa eden personel i¢in farkli degerlendirme
kriterlerinin kullanilmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Ayni sekilde Akgakanat
(2009) yiiksek lisans tezinde performans degerlendirme sistemini arastirmis ve benzer
sorunlar1 ortaya koymustur. Ornegin tiim memurlar icin ayni1 degerlendirme

kriterlerinin kullanilmasini sakincali bulmustur.

1 kisi ise formun, verimliligi 6lgebilecek 6zellikleri tasimasi geregine dikkat
¢ekmistir. Katilimcilar PD siirecine iliskin ara degerlendirmelerin arttirilmasi (3 kisi)
ve degerlendirilenlerin siirecin her asamasina dahil edilmesi (2 kisi) Onerilerini
getirmiglerdir. Katilimcilar PDS’ne iligskin  birtakim degisiklik Onerileri de
getirmislerdir. Oneriler sistemin ddiil-ceza mekanizmas: ile desteklenmesi gerektigi,
degerlendirme kistaslarinin somut olmasi ihtiyaci, degerlendirme amirlerinin sik sik
degismeyecek kadrolardan olmasi, kota uygulamasinin kaldirilmasi ve is planlarinin

yapilmasi sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

7-Katilimcilarin PDS ile SDS arasindaki tercihlerine bakildigi zaman %80
oranla PDS’nii tercih ettikleri gortilmektedir. Katilimcilarin %210 oranla yeni bir
sistemin gerektigine inandiklart ve %10 katilimcinin ise SDS’nii tercih ettigi
goriilmektedir. Degerlendirme amirlerinden olusan katilimcilarin ¢ogunlugu sistemi
adil bulmay1p tilkemiz kosullarina uymadig goriisiinii tasisa da ve pek ¢ok katilimci

tarafindan PDS ve degerlendirme siirecine iligkin yasanan zorluklardan ve
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olumsuzluklardan bahsedilse de %80 oranla PDS’nin tercih edildigi goriilmektedir.
Katilimeilarin %701 PDS’nii SDS’ne oranla daha seffaf ve demokratik bulduklarini
ifade etmislerdir. Katilimcilarin diger yanitlarindan yola g¢ikarak bunun nedeninin
PDS’nin eski sisteme oranla daha seffaf, katilimci ve demokratik olmasindan

kaynaklandig1 soylenebilir.

8-Degerlendirme amirlerinin degerlendirmeye tabi personel tarafindan
degerlendirilmesi hakkinda katilimci goriislerine bakildigr zaman (%70) boyle bir
uygulamanin yararli olacag1 goriisiinde olundugu ortaya ¢ikmaktadir. %30 katilimei

ise boyle bir uygulamanin sakincali olacagi goriisiindedir.
5.2. Oneriler

Bu arastirmanin sonuglarina gére kamuda uygulanmakta olan PDS sistemin
uygulayicilar1 konumunda bulunan degerlendirme amirlerinin ¢ogunlugunca eski
degerlendirme sistemine gore daha seffaf, katilimci1 ve demokratik bulunmakta ve
tercih edilmektedir. Ote yandan, degerlendirme amirlerinin sisteme, yonteme ve
uygulama stirecine iliskin saptamalari, elestirileri, ve sikayetleri de ¢alismamizda

ortaya konmustur.
5.2.1 Uygulama ile Tlgili Oneriler

Kamuda uygulanmakta olan PDS ve uygulama stireci ile ilgili sorunlarin

¢Oziimiine yonelik oneriler asagida siralanmaktadir.

1-PDS’nde, kamu c¢lisanlarinin (KC) igerisinde sadece kamu gorevlilerinin
(KG) degerlendiriliyor olmasindan kaynaklanan anomali giderilmelidir. KC’nin
tiimiinlin performansimin degerlendirmesi kurumsal 6l¢iim ve analizlere de olanak
saglayacak, kurumlarin ayr1 ayr1 ve genelde KKTC kamu sektoriiniin biitiinsel
verimligini Ol¢ebilmemize, sektoriin aksayan yanlarini, her tiirlii eksiklik ve
ihtiyaclarini tespit etmeye yarayacaktir. Boyle bir diizenleme kurum igerisinde esitlik
duygusunu pekistirecek, orgiit psikolojisine ve kurum kiiltiiriine olumlu katkilar

saglayacaktir.

2-Daha adil bir performans degerlendirmesi degerlendirme kriterleri nesnel,
ana hatlaryla esit ancak kadronun ve gorevin niteligine gore 6zel, acik ve anlagilir

olmalidir.
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3-Is planlar1 detayl ve takvimlendirilmis olmali ve uygulamalar degerlendirme

sonuglarina yansitilmalidir.

4-Kota sistemi uygulamasi PDS’nden kaldirilmalidir. PDS’nin uygulamada
kendine giivensiz oldugu anlasilmaktadir. Kota sistemi, yoneticilerin ve
uygulayicilarin degerlendirmede adil ve objektif olamayacaklarini bastan varsayildigi
icin PDS’ne dahil edilmistir. Degerlendirme amirleri, kota sistemine ragmen
degerlendirmede adil ve objektif olamadiklarin1 pek ¢ok kez ifade etmislerdir.
Uygulamada kota sistemi bir yandan simirlayici rol oynamakta ve hakeden kisileri
olduklarindan daha az basarili degerlendirilmelerine zorlamakta, diger yandan yiiksek
basarty1 rotasyona baglayarak hak etmeyen kisilerin de bir kontenjan kullanir gibi
yiikksek derecede basarili degerlendirmesi almasina olanak saglamaktadir.Yanlisi
yanligla diizelmenin miimkiin olamayacagi kota sistemi uygulamasinda bir kez daha
kanitlanmaktadir. Yapilmasi gereken neyin yanlis oldugunu tespit etmek ve yanlisi
nedenleriyle beraber ortadan kaldirmaktir. Degerlendirme kriterleri ne kadar objektif
olur ve somut kanitlara dayandirilirsa degerlendirme sonuglar1 da o 6lgiide kesinlige

yaklasir ve emsallerinden ayrisir.

5-Degerlendirme amirlerinin sik sik degisen, aynca kurumu, personeli ve kadro
gorevlerini 1yi tanimayan, siyasi atama yoluyla goreve gelen kadrolardan olugsmamasi
i¢in gerekli 6nlemler alinmalidir. Uglii kararname ile kapsaminin daraltilmasi ya da
degerlendirme amirlerinin kurumda uzun siire gorev yapan kisilerden olusmasi
yoniinde diizenlemeler yapilabilir. Siyasal atanma yoluyla gelenlerin siyasi etki altinda
hareket etme olasilig1 yiiksek olabilecegi gibi boyle davranmayan yoneticilerin de en

azindan zan altinda kalabilecegi g6z oniinde tutulmalidir.

6-PDS’nin  geffafligi, katilimciligt daha da artirilmalidir. PDS’nde
degerlendirmeye tabi personelin yil sonu degerlendirmesinde BDA ’nin degerlendirme
sonucuna itiraz hakki vardir. IDA bu uyusmazlikta hakem son karar verici roliinii
iistlenmektedir. IDA’nin kararindan sonraki siire¢ degerlendirilen acisindan
uygulamada karanlik bir siirectir ve sonug kendisine bildirildigi takdirde tek itiraz yolu
yargl olmaktadir. Ayni sekilde kota asimi nedeniyle yapilan PD diizeltmelerinde
personelin aktif katilimi ve onayi, uygulamanin detayr ve kayit altina alinma usulii

tzukte belirtilmemistir.
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7-PDS ile ilgili tiim iist kademe yoneticileri, degerlendirme amirleri ve PGGY
ile birlikte personel periyodik ve yogun egitime tabi tutulmalidir. Sistem calisanlara
ve yoneticilere hem o6gretilmeli, hem de benimsetilmelidir. Arastirma esnasinda
yapilan goriismelerde DA’leri sistemi iyi bilmediklerini dogrudan veya dolayli olarak
pek cok kez itiraf etmislerdir. Sistemin aksakliklar1 hizla giderilmeli, yogun bir
egitimle personel ve uygulayicilar egitilerek benimsenmesi ve icsellestirilmesi
saglanmalidir. Bu konuda Basbakanlik Dairesi’ne ve Personel Dairesi’ne biiylik

gorevler diismektedir.

8-Zamaninda ve diizglin calismayan sistem sadelestirilip islevsel hale
getirilmeli ve kendiliginden baslatilarak yiiriitiilecek ve sonlandiralacak bir otomasyon
sistemi gelistirilmeli, bu sistem mevcut Elektronik Bilgi Yonetim Sistemine adapte
edilmelidir. Boyle bir uygulama islemin her adimini kesin kayit altina alacak, siirece

mudahalenin ve suistimallerin dniine gececektir.

9-Asaleten atanma ve terfi islemlerinde PD sonuglarinin etkisi KGST’nde
yeniden diizenlenmeli, mevcut anomaliler ortadan kaldirilmalidir. Su anki uygulamada
ortaya  ¢ikan  rotasyon  uygulamasi  nedeniyle  kisilerin = performans
degerlendirmelerinde ger¢ek¢i olmayan dalgalanmalar yasanmakta, bunun yani sira
basar1 grafigi stirekli yiiksek seyreden personel ile dalgali seyreden personel esit islem

gobrmektedir.

10-PDT’nde ve PD formunda yer alan, KG’nin basar1 derecesini gosteren
kategorilerin yeniden diizenlenmesi sistemi formu daha anlasilir ve kullanigh
kilacaktir. Basarinin “Oldukca Basarili”, “Basarili”, “Tatmin Edici” ve “Basarisiz”
olmak iizere 4 dereceye ayrilmasi ve kota sistemi, uygulamada degerlendirmeleri
“Basaril1” derecesinde yogunlagsmaya zorlamaktadir. Basar1 derecelerine iliskin
kategorilerin artirilmasi ya da kendi iclerinde kademelendirilmesi, belki puantaj
sisteminin uygulamaya dahil edilmesi sistemin 6lgme yetenegini artiracaktir. Basari
derecelerine iligskin kategorilerin somut kriterleri de belirlenerek artirilmasi iistiin
basariin ayristirilmasi ve sistemde eksikligi hissedilen 6diillendirme uygulamasinin

daha olanakli hale gelmesini saglayacaktir.

Ote yandan kategorilerin isimlerinin de iilkemiz kiiltiirel kosullarinda algi
karmasgasina yol agmaktadir. “Olduk¢a” kelimesi sozliik anlami itibariyle “Yetecek

kadar, epey, hayli.” (TDK Tiirk¢e Sozliik) anlamini tasidigindan basari kategorilerinin
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en Ustiinde yer almasi gereken “cok, iistiin ya da yiiksek” basariy1 yeterince temsil
edememektedir. Yine “Basarili” kategorisinin altinda bulunan “Tatmin Edici”

kategorisi hem PDT’nde hem de KGST’nde olumsuz sicil kategorisinde sayilmaktadir.

11-Sistemin zamaninda ve diizgiin ¢alismasinin saglanmasinin ardindan PD
verilerinin Personel Dairesi’nce hizli ve siirekli analize tabi tutulabilmesi i¢in gerekli
yapilanmanin saglanmasi kamuda aksayan mekanizmalarin, fiziki ya da egitim
gereksinimlerini belirlemekte ve planlamakta, kamuhizmetlerinin verimliliginin ve
kalitesinin, dolayisiyla kurumsal tatminin ve halkin nazarinda tiiketici memnuniyetinin

artirilmasi yoniinde essiz olanaklar saglayacaktir.

12-Yukarida siralanan 6nerilere ilave olarak PDS, daha katilimci ve ¢ok yonlii
ve demokratik kilma adina sisteme degerlendirme amirlerinin de degerlendirilmesi,
degerlendirilenlerin kendi degerlendirme grubu igerisinde birbirini degerlendirmesi,
istatistiklerin yapilacak kamuoyu yoklamalar ile karsilastirilmas: suretiyle tiiketici
memnuniyetinin belirlenmesi ve bdylece sistemin kendi kendisini sorgulayabilmesi

i¢cin gerekli caligmalarin yapilmasi gerekmektedir.

5.2.2 Arastirmacilara Oneriler

1. KKTC’nde kamuda performans degerlendirme sistemine iliskin ¢alisma
yapmak isteyen arastirmacilara PDS hakkinda degerlendirmeye tabi tutulan personelin
goriis ve Onerileri 1518inda, konunun kars1 cephesinden de irdelenmesi 6nerilebilir.
Arastirmanin boyutunu daha spesifik kilmak isteyebilecek aragtirmacilar PD siirecinde
degerlendirme amirleri arasinda yasanan sorunlara iligskin ¢alisabilirler. Diger bir 6neri
de KKTC’nde kamuda uygulanmakta olan PDS ile Giiney Kibris Rum Y 6netimi’nde
kamu sektérinde bu amagla uygulanmakta olan degerlendirme sisteminin

karsilastirmali analizinin ¢aligilmasi olabilir.

2. Bu aragtirmada nitel aragtirma yontemi kullanilmistir. Bu konuyu ¢aligmak
isteyen aragtirmacilar karma aragtirma yonteminden yararlanarak arastirmaya nicel

boyut da katabilirler.
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EKLER

EK-1: Goriisme Formu

GORUSME FORMU

Merhaba. Ismim Savas Asvaroglu, Yakmn Dogu Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitiisi'nde  yiiksek lisans egitimi almaktayim. Kamuda Performans
Degerlendirme Sistemi Ve Siireci Hakkinda YoOneticilerin ve Degerlendirme
Amirlerinin Goriislerinin Analizi konulu tez calismam geregi Degerlendirme
Amirleri ve Performans GoOzden Gecirme Yoneticileri ile tez konusuna yonelik
belirlenmis sorular temelinde goriigmeler yapmam ihtiyact dogmustur. Eger
gorismemizi kayit etmeme izin verirseniz hem goOriisme siirecinde hem de
goriismelerde elde edilecek verilerin analizi asgamasinda zamandan tasarruf saglanmis
olacaktir.

Gorilisme stirecinin ve goriisiilen kisilerin isim ve tinvanlarinin kesinlikle gizli
tutulacagindan emin olabilirsiniz. Goriisme 6ncesinde sorulariniz varsa yanitlamaya
hazirim. Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Goriisme Sorular:

1-PDS’nin Kamu c¢alisanlar1 arasinda sadece Kamu Gorevlilerine uygulaniyor
olmasmin kamusal hizmetlerin 6l¢iim ve degerlendirilmesinde yeterliligi hakkindaki
degerlendirmeleriniz nelerdir?

2-PDS igerisinde Performans Degerlendirme Sireci sizce ne kadar adil, etkin ve
verimli bir sekilde uygulanmaktadir?

-PDS’ni genel olarak adil buluyor musunuz, neden?

-Uygulamanin baslamasindan bu giine degin PDS sizce Kamu Gorevlilerinin
performansinda ve iiretilen kamu hizmetinin kalite verimliliginde ne gibi degisimlere
yol agmigtir?

3-Uygulamadaki PDS’nin  Kamu Gorevlilerinin  asaleten atanma, terfi ve
odullendirilmelerindeki rol sizce nedir?

-Asaleten atanma, terfi ve ddiillendirmeye iliskin 6l¢iim ve degerlendirmede PDS’ nin
etkililigi konusunda neler soyleyebilirsiniz?

- PDS’de elde edilen verilerin asaleten atanma, terfi ve ddillendirmede uygulamadaki
rolt sizce ne Olgude etkindir?
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4-Performans degerlendirme siireci ve PDS sizce yurt i¢inde ve yurt disinda hizmet ici
egitimlerin planlanmasinda ve uygulanmasinda yeterli verileri sagliyor mu, sagliyorsa
bu veriler uygulamaya ne kadar yansimaktadir?

5-Performans degerlendirme siirecinde Degerlendirme Amiri olarak karsilastiginiz
zorluklar ve olumsuzluklar nelerdir?

6-Performans Degerlendirme Sisteminin kamu hizmetini daha etkin, adil ve verimli
kilmaya yonelik katkisini artirmak {izere ne gibi degisikliklere/yeniliklere ihtiyaci
vardir?

-Performans Degerlendirme Formuna iliskin degisiklik onerileriniz nelerdir?
-Siirece iliskin Onerileriniz nelerdir?
-Sisteme iliskin Onerileriniz nelerdir?

7-PDS ile oncesinde uygulanan Personel Sicil Degerlendirmesi Sistemi arasindaki
temel farkliliklar nelerdir?

-Bu iki degerlendirme sisteminden hangisinin kullanilmasini tercih ederdiniz? Neden?
Baska farkli bir sisteme ihtiya¢ oldugunu diisliniiyorsaniz agiklayiniz.

8-Degerlendirme Amirlerinin de personelce degerlendirmeye tabi tutulmasi séz
konusu olsaydi PDS’ne ve Kamu Gorevlilerinin performansina etkisi sizce nasil
olurdu?
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EK-2: Katilimer 10 Goriisme Kayitlar

K-10

1-PDS’nin Kamu cahisanlar1 arasinda sadece Kamu Gorevlilerine uygulaniyor
olmasinin  kamusal hizmetlerin o6lciim ve degerlendirilmesinde yeterliligi
hakkindaki degerlendirmeleriniz nelerdir?

-Simdi, kamusal nitelikten ziyade bir ilk Once yasal nitelige bakalim. KGY’nda
kademe ilerlemesi kosullar1 arasinda performansin degerlendirilmesi bir defa
zorunluluktur. KGY 71. Madde gayet agik. Simdi biz sadece kamu gorevlilerine
uygulayip, asil ve siirekli kamu gorevlilerine uygulayip gecici ve diger calisanlara
uygulamadigimiz zaman bir esitsizlik yaratiyoruz. Neden esitsizlik yaratiyoruz? Kamu
gorevlisinin yaptig1r goreve karsilik yapilan bir degerlendirme sonucunda kademe
ilerlemesi verirken digerlerine, iste gecici ya da Ozellestirme Yasas1 personeline bu
kademe ilerlemesi her yil diizenli verilmektedir calisip ¢alismadigina bakilmaksizin.
Her ne kadar biz 31 Aralik yani yil sonu itibariyle bunlarin iste hizmetine ihtiyag
bulunmazsa sozlesmelerini durdurabiliriz mantigindan gidersek sonugta bir kademe
ilerlemesi uyguluyoruz. Dolayisiyla calisanlar arasinda bir esitsizlikten ziyade, iste
form doldurulmuyor digerlerine derken bir tarafta da doldurulmadan birilerine menfaat
veriliyor. Ik dnce Yasa’nin uygulanmasinin daha dogru olacagi..Ha simdi biz bunu
uygularken kadro goérevi ya da yapilan gorevi 6ne ¢ikararak gecici statlide istihdam
ettigimiz ya da Ozellestirme olarak istihdam ettigimizde gorev tanimi yok.
Koyamiyoruz. Niye koyamiyoruz, Anayasa oniimiize engel ¢ikiyor. Anayasa diyor ki
Devlet hizmetleri asil ve siirekli kadrolar eliyle yiiriitiiliir. Anayasamizin amir hiitkmii.

-Ama uygulamada, KGY’na da dayandirilarak; kamu hizmetini sadece Kamu
Garevlileri eliyle yurutmuiyoruz. Bu hizmet Kamu Gorevlileri, Gegici Personel,
Sozlesmeli Personel, Ozellestirme Yasas1 altinda istihdam edilen personel ve
hatta isciler eliyle yiiriitiiliiyor. Ote yandan Ust Kademe Yoneticileri ve Siyasal
Kamu Gorevlilerini de dahil edebiliriz bunun igine.

-Kesinlikle, kesinlikle.

-Iste sorumuzun esas1 da buna yéneliktir: Olgebiliyor muyuz lretilen kamu
hizmetini bu yontemle, yani sadece asil ve siirekli gorevleri yiiriiten, belirli
aranan niteliklere haiz olup sinavla KHK tarafindan atanan kamu gdrevlilerinin
performansini dl¢cmekle?

-Benim goriistim, eger bir PDS getirmissek sadece asil ve siirekli kadrolara degil, bunu
timdane yayarak bu sistemi uygulanabilir. Bana gore zaten yasalarimiz, KGY m.71
oOzellikle, bizi buna zorluyor. KGY’natabi olmayan, kendi 6zel Yasalari tahtinda gérev
yapan Kamu Calisanlar1 ic¢in de kendilerine uygun bir degerlendirme sistemi
olusturulup uygulanmalidir.Kadro gorevi yoksa bir kamu ¢alisaninin, verilen gérev
tizerinden bir degerlendirme sistemi gelistirilmelidir.BOylece o insanlar da kendilerini
kamunun bir pargasi olarak goriirler.

-Evet yani sadece Kisinin performansi degilse olciilen, iiretilen hizmet de
Olctlecekse..
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Aynen. Degerlendirmeye alinmayan ¢alisan yok sayilmis oluyor bu hizmet iiretiminde.
Ben de bu sistemin parcasi degil miyim? Sorusu bir sorun olarak ¢ikar karsimiza.

2-PDS icerisinde performans degerlendirme sureci sizce ne kadar adil, etkin ve
verimli bir sekilde uygulanmaktadir?

Simdi biz hep bunu tartisiyoruz ama biz bunu tartisirken..biliyorsunuz PDF’lar1 her yil
iste Subat ayindan sonra, bittikten sonra Personel Dairesi’ne gonderilir. Tiiziik bunu
ongorayor. Fakat bunlar dizenli génderilmiyor. Gonderilmedigi i¢in, ilk zamanlar bir
takim yaptirimlar uyguladi Personel Dairesi. Formlarin kontrol edilmemesi gibi ve
bunun sonucunda terfilerin durmasi falan gibi seyler yasandi. Bu slrecin, bu sistemin
diizglin uygulanmamasinin en biiyiik nedenleri, bu benim goriisiim, siire¢ zamaninda
islemiyor. Siire¢ zamaninda islemesinin nedeni ise, kimileri, degerlendirmenin adil
olduguna inanmiyor. Sadece terfi asamasinda doldurulan siradan bir kagit parcasi
olarak olaya bakiliyor. Bu sistemin islememesinin en bilylik ana nedeni sirece ilgili
PGGY’lerinin ki siirecten sorumludur, bunlar siirecin baslamasi ve bitisi ile ilgili
takipciligini yapamiyor. Bunun da nedeni iist kademenin siirekli degismesi. Ust
kademe siirekli degistigi bir sistemde siz bunu istediginiz kadar ugrasin, dogru
uygulanmasmi ve amaca hizmet etmesini beklemek uygun degil. Ust kademenin
stirekli degistigi bir sistemde ve kati bir kota sistemi getirilerek, calisanlarin
degerlendirme amirlerine baskisiyla; neden o oldukc¢a basarili da ben degilim, neden o
iist liste hep bdyle de ben degilim, baskisiyla sure¢ hep Oteleniyor. Bu baskidan
kaynaklanan nedenle siire¢ baslatilamiyor. Bir diger neden de calisanlarin
degerlendirme amirine baski uygulamasi degerlendirmeyle ilgili. Artik her sey belgeye
dayali olmas1 lazim. KGY m.104 kamu gorevlilerine 6diil ve takdiri verdi. Odiil alan
bir kamu gorevlisinin aldig1 6diil, terfisinde de dikkate alinir denmesine ragmen ne
Sinav tiiziigli'nde, ne de 6diil performansa dayali oldugundan dolayr Performans
Degerlendirme Tiiziigii’'nde buna yer verilmedi. Sonugta bizim en biylk nedenimiz
siirecin diizgiin bagslamamasindan kaynaklaniyor. Ne oluyor, siirecin bitmesine yakin
alel acele formlar dolduruluyor, ki bunu bize ilgili kamu gorevlileri soyluyor;
degerlendirme sistemi ilk basladiginda bu yonde ¢ok sikayetler oldu. ilgili kamu
gorevlileri hep..iste li¢ yilin terfi zamaninda dolduruldugunu kendi agizlartyla hep
sOylediler. Sonugta 2011 yilindan sonra artik Personel Dairesi diizenli bu isi takip
etmeye miidahil olarak basladi. 2011 sonras1 daha siki takip edilmeye baslandi. Ust
Kademe Yéneticileri, PGGY’leri siirekli degismemeli. Istatistiki bilgilere
baktigimizda, Hukuk Dairesi gibi, Yiiksek Mahkeme gibi personel ve yonetici
kadrolar istikrarli kurumlarimizda performanslarin hep zamaninda ve agiklamali
olarak dolduruldugunu gériiyoruz. Bu da bize gdsteriyor ki Ust kademe yoneticilerinin
siirekli degismesi siirecin esas aksama nedenidir. Slrecin aksama nedenlerinden bir
digeri de degerlendirme amirleri ile kamu gorevlilerinin degerlendirmede yasadig
sikintilar. Bu sikintilar1 da agabilmek i¢in; eger bir kamu gorevlisini digerinden daha
iistlin kilacaksaniz bir takim belgeler ortaya koymaniz lazimdir. Kimi degerlendirme
amirine gore bir kamu gorevlisinin yaptigi is, rutin glinliik is belki de rutin gérevlerin
uzerinde gorilebilir. Cunkl kamuda bir de hizmet standardimiz yok. Somut kriterler
lazim. Eger birini digerinden ayiracaksaniz somut kriterleriniz olacak. Iki doktoru
diisliniin, birisi siradan rutin muayene eden bir doktor, digeri ise kritik vakalar
ameliyat eden bir doktor. Birisinin o zor ameliyati1 sekiz saat siirmiistiir, digeri sekiz
saatte on bes tane-yirmi tane hastaya bakmustir. Ikisini bir tutamayiz. Yaptig1 isin
6nemi de ¢ok onemlidir baktiginiz zaman. Bunu da goz ardi etmemek lazim.
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-PDS’ni genel olarak adil buluyor musunuz, neden?

-Sistemi zamaninda baslatip diizgiin uygularsak neden adil olmasin? Ama uygulamada
pek de adil degerlendirildigine inanmiyorum. Bunun en biiylik nedeni her yil
doniisiimlii olarak, kota sisteminden dolay: her yil bir grubu, kimseyi kiistiirmemek
icin _{istiin _basariya cikarmak. Oldukca basarili degerlendirilen personelin
degerlendirmeleri her yil stabl seyrediyorsa burda bir tutarlilik goriirsiiniiz. Kamu
gorevlilerinin degerlendirilme sonuglar1 dalgali seyrediyorsa burda adil degerlendirme
olmadigmi soyleyebiliriz. Kota sistemi yiliziinden herkesin performansi dalgali
seyrediyor. Rotasyona baglanmis oldukga basarili olarak degerlendirme isi. Bu da
calisanlarin baskisindan geliyor. Yillar igerisinde degerlendirme sonuglarina bunu
gorebiliyoruz. Calisanlarin  degerlendirme amirleri iizerinde bdyle bir baski
olusturmasi s6z konusuysa sistem sorgulanmalidir.

-Baska baski unsurlar: da var mu sizce?

-Ust_kademe yoneticilerinin _hepsi ne kadar KGY’nda siyasal faaliyette bulunma
yasagl olsa da hepsi siyasiler tarafindan atanmaktadir.Yine de amirlerin
degerlendirmeleri yaparken personelin siyasi goriisiine gdére davrandigina pek
inanmam. Yaptigi isle ilgilidir. Varsa bile ¢ok nadirdir sanirim. Yonetici bir kayirma
yapacaksa is dagiliminda bunu yaparak personele avantaj saglayabilir. Eger is
dagiliminda bir kayirma yaptiysa, dolayisiyla personele zaten bastan avantaj vermis
oluyor. Bir kurumda yoneticiyseniz siz isinize bakarsiniz. O kurumun islemesine. Eger
diisiinceniz bu sekildeyse size en yakin kisilerle is dagilimi yaparsiniz ama iyi, bilgili
olmasma ragmen sizinle iligki kuramayacak kisilerle oldugu zaman da ona is
dagiliminda bir takim azaltmalara gidersiniz yOnetici olarak. Boyle gitmenizin de en
buyuk nedenlerinden bir tanesi yine bizdeki yoneticilerin, atanan yoneticilerin alttan
piserek yetisen biri olmadigi icin kendine yakin olanlari secmek zorunda kaliyor.
Kurum iginden yetisen birinin ydnetici olmayip baska yerden atanmasi o atanan
yoneticinin de kendisine yakin olanlarla is birligi i¢erisine girmesinden kaynaklaniyor
degerlendirmedeki adiliyetsizlik.

-Uygulamanin baslamasindan bu giine degin PDS sizce Kamu Gorevlilerinin
performansinda ve iiretilen kamu hizmetinin kalite ve verimliliginde ne gibi
degisimlere yol acnmstir?

-Cok giizel bir soru. Simdi bizde su an kamu oyunda en biiyiik rahatsizliklardan bir
tanesi kamunun hantal yapisi. Performans degerlendirme Sistemi’ne gectigimiz 2008
yilindan sonra, 2009-2010 yilinda..

-Yani neredeyse on yil oluyor degil mi?

-Aynen. Sisteme geceli on yil oluyor. On yilda kamuda ne kadar verimlilik artti
sorusunun cevabi: Eger biz kamu reformunu hala diisiiniiyorsak, demek ki hi¢ bir
verimlilik artmadi. Hala biz kamuda verimliligi diisiiniiyor ve hala biz kamunun hantal
yapisindan bahsediyorsak hi¢ bir sey artmadi. O zaman burdaki yanlislik nereden
kaynaklaniyor, onu irdelemek lazim. Benim yine seyim, kamudaki bu hantallik sadece
Performans Degerlendirme Formu doldurarak ¢oziilecegine ¢cok kanaat getirmiyorum
ben. Gelmiyecek de. Cunki kiiciik bir iilkeyiz. Bu hi¢ bir zaman g6z ardi edilemez.
Hepimiz birbirimizi taniriz. Gerek her ne kadar siyasi yénden etmez desek bile bu
formlara, direkt siyasi degil de dolaylh sivasiden etki eder ciinkil az Once sunu ifade
ettim: yakin olan kisilerle ¢alisma yoluna gitmesi. Bu dolaylidir. Dogrudan degildir.
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Yakin olan kisilerle caligmasi bir yoneticinin, onun aslinda siyasi yakinligindan degil,
ona olan yakinligindandir ama ne kadar da bakarsaniz dogrudan degil dolayl: bir siyasi
mudahale s6z konusudur. Simdi kamunun hantal yapisina gelmeden 6nce, 2013 ylinda
Iyi Idare Yasasi gecti. Iyi Idare Yasasi’nda, bu Yasa’nin alt komitesindeki
caligmalarda bulundum, orda sey vardi, makul bir stire vardi. Makul siire. Simdi makul
slire, her zaman i¢in yoruma agik olabilir. Giigliiden yana. Bu ister siyasi giicliniiz
olsun, isterse idari olarak..idari gucunuz olsun. Hangisi gicliyse ondan yana
kullanilabilecegi goriistindeyim. Simdi biz kamuda iste 2008’de PDS’ne gegtik, 2010
yilinda daha sadelestirdik, 2012°de tekrardan sadelestirdik. Giinlimiiza kadar on yillik
stirede ne oldu, artti m1 diye bakarsak ¢ok kayda deger bir sey géremiyorum. Simdi
yine bu Performans Degerlendirme Tiiziigi ile ilgili giindeme gelindiginde benim her
zamanki durusum, KGY’nin 104’ncii maddesindeki takdir ve 6dilin de kamu
gorevlisinin performansindan dolayi kazanilan bir edinim olduguna gére bunun da
stirecin icine dahil edilmesi. Bu benim her zamanki goriisimdiir. Biz bunu dahil
edersek, takdir en iist diizeydeki amirin. Odiil, iste kurumu zarara ugramaktan
kurtardiysa, KHK tarafindan parasal ddiiliin ayn1 zamanda performansina da kamu
gorevlisinin yansitilmasi. Performansin korunmasina yarar 6diil. Takdir de gdsterilen
performansdan Gtiirii alinan bir onore belgesi personeli giidiileyen.

Simdi burda su soru karsimiza ¢ikar, siyasilere iste ¢ok baski olur Bakanlara
falan. Burda o zaman biz sey yapicaz, istatistiki verileri alenen ac¢ike¢a yayinlayacagiz,
istatistiki veriler yayinlanacak, denilecek ki iste falanca Bakanligindan vatandas ¢ok
sikayetci ise ve bu Bakanligin ¢alisanlarinin degerlendirmesi de ¢ok basariliysa..bunun
izahatin1 Bakan versin. Yani sistem kendini sorgulasin. Disaridaki vatandas aslinda
her seyi takip ediyor. Siz yayinladiktan sonra, agikladiktan sonra vatandas bulur, bakar
ve sistemi sorgular. Bizim bu giine kadar degismemesinin en biiyiik nedeni sistemi de
sorgulayamamaktan kaynaklanir. Yani kota sistemini serbest biraksaniz, bugiin
kamunun hepsi, yiizde doksani Olduk¢a Basarili doldurulur. Peki kamunun yiizde
doksan1 oldukca basarili ise vatandas da kamudan sikayetciyse, aksaklik
nerede?..sorusu cikar ortaya. Gegenlerde yaptigim bir aragtirma sonucunda, 2012-
2016 yillar1 arasinda biitiin kamuda yapilan performans degerlendirmeleri icerisinde
Basarisiz kamu gorevlisi goremedim. Basarisiz ne demek; kamu gorevlisi terfi alamaz,
kamu gorevlisi kademe ilerlemesi de alamaz.

Kamu oyunun goziinde basarisiz bir kamu yOnetimi varsa ve icteki degerlendirmede
hic basarisiz kamu gorevlisi yoksa, demek ki siire¢c dizgiin islemiyor.

-Tabii kota sistemi de bunu basaramadi anladigim Kkadariyla; az once
konustugumuz gibi rotasyona baglandi “Olduk¢a Basarih” olarak
degerlendirme, ciinkii terfilerde KHK son ii¢ yila bakiyor ve bu son ii¢ yih
icerisindeki en yiiksek degerlendirmeyi de terfi sinaavina yonelik gecerli
degerlendirme olarak kabul ediyor.

-Evet, Sinav Tiziigl boyle bir kural iceriyor. Simdi ben size bir 6rnek vereyim bu
uygulama ile ilgili ve bu sefer ben size sorayim sizce adil midir diye: U¢ yillik
performans degerlendirmesi “Oldukca Basarili” anlaminda stabil, yani (¢ de oldukca
basarili bir personel, basar1 grafigi oldukca basarilidan baslayip diisey seyreden bir
personel, basar1 grafigi dikey seyreden licilincii yilda oldukca basarili seyreden bir
personel. Sinav Tiiziigii’ne gbre terfi sinavinda bu iicii de esit degerlendiriliyor.
Performansi diisey seyreden bir personel ile performansi her yil artan ayni basari
diizeyinde midir? Bdyle bir sistemde siz kota sistemini istediginiz kadar uygulayin,
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Smav Tiizligli’de yer alan bu uygulama sonucu sonu¢ hi¢ bir zaman anlamli
olmayacaktir.

3-Uygulamadaki PDS’nin Kamu Gorevlilerinin asaleten atanma, terfi ve
oddullendirilmelerindeki roli sizce nedir?

-Asaleten atanma, terfi ve odiillendirmeye iliskin olciim ve degerlendirmede
PDS’nin etkililigi konusunda neler soyleyebilirsiniz?

- PDS’de elde edilen verilerin asaleten atanma, terfi ve odillendirmede
uygulamadaki rolu sizce ne 6lctde etkindir?

-Odiilde, PDS’nin hi¢ bir seyi yoktur. Ongdrmiiyor sistem bunu. Halbuki KGY’nda
var ve acikca tanimlanmistir 6diil olay1. Ozetle bir kadro gorevini yeterli 6l¢iide yerine
getiriyorsaniz bu normaldir. Onun iizerinde efor sarf ediyorsaniz iistiin ve yiiksek
performans sergilemissinizdir. KGY’nda &diil de, bir zarara ugramaktan
kurtardiysaniz kurumu veya devleti, ya da 6nemli bir kazan¢ saglamasina sebep
olduysaniz_odiillendirilmeyi hak etmis olursunuz demektedir. Bu 0dil PDS’nde
kullaniliyor mu? Hayir. Peki performanstaki yiiksek degerlendirme ile 6diil uyusuyor
mu? Hayir.

Asaleten atanma’da PDS o6nemli rol oynamaktadir. Terfide de onemli rol
oynamaktadir. Tabii degerlendirmenin ne kadar adil oldugu bunda Onem
kazanmaktadir.

-Etkinlik konusunda neler sdyleyeceksiniz?

-Etkindir. Ciinkii uygulamay1 Yasa emrediyor. KGY’nda aday kamu gorevlilerinin
asaletleri i¢in de, terfiler i¢in de performans degerlendirmesine bakilacagi acikca
belirtiliyor. Ancak uygulamaya bakildiginda asaleten atanmalarda ben bugiine kadar
sadece bir tane 6rnek bilirim asaleti onaylanmayan personel. Onun ¢ok 6zel ve istisnai
bir durumu vardi, performans degerlendirmesi ile hig ilgisi yoktu bu uygulamanin.
Terfilerde de diisiik performans degerlendirmesi nedeniyle terfi alamayan kamu
gorevlisi yok denecek kadar azdir. Nedenlerine bakarsaniz sistem belki dogru diizgiin
calismayabilir ama Yasa da otomatik terfiyi vermis. 44/2006 sayili Yasa.

-Uygulamada kademe ilerlemesi zaten otomatik, derece ilerlemesi de..kadro
fazlasi denilerek otomatiklestirildi.

-Amac aslinda ara¢ oldu. Artik bir ara¢ oldu, ama¢ yok performansta. En basarili
siralamasina girmek zorunlulugu yok smavi gegen aliyor terfiyi. Cok basarilis1 da
aliyor, az basarilis1 da aliyor. Dolayisiyla amagtan ¢ok arag vazifesini aldi performans
degerlendirmesi. Simdi bunun etkili olabilmesi performansin, tek bagina etkili olmasi
miimkiin degil. Bununla birlikte Yasalarin da bunu desteklemesi; terfi mekanizmasi,
kademe ilerlemesi derece igerisindeki kademe ilerlemesi, performansi daha
destekleyici, katt olmasi gerekir ki kamu gorevlisi sey yapsin adil bir
performansi..Istediginiz kadar diizgiin yapmaya calisin, Yasa bir takim seyleri farkl
uyguluyorsa..adil beklemek dogru degil. Onun i¢indir ki amirler de dyle fazla seye
girmeden iste giin olsun, dolduralim mantigiyla dolduruyor olabilirler. Tek basina
miimkiin degil. Amag olsun da bir sey ara¢ olmaktan ¢iksin.
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4-Performans degerlendirme siireci ve PDS sizce yurt icinde ve yurt disinda
hizmet ici egitimlerin planlanmasinda ve uygulanmasinda yeterli verileri
saghyor mu, sagliyorsa bu veriler uygulamaya ne kadar yansimaktadir?

-Cok guzel bir soru bu da gercekten. Kamudaki en buyik eksikliklerimizden bir tanesi
de egitimdir. Kamu personelinin hizmet i¢i egitimlerinin planlanmasi yiirtiilmesinde
biliyorsunuz ki Yasa, Personel Dairesi’ne énemli gorevler yliklemektedir. Ancak ne
yazik ki performans degerlendirmede, formlarin kontroliinde, egitimlerle ilgili..formda
da yeri var hem akademik olarak hem de hizmet i¢i yil icerisinde alinan egitimlerin
bildirilmesi. Ayrica ihtiyag ve talepler de soruluyor hizmet i¢i egitim ile ilgili. Ne yazik
ki kurumlar bu konu ile ilgili ya bilincinde degiller, cok az goriiliiyor egitim
gereksinimine iliskin. Simdi bununla birlikte kurumun egitim talebine baktigimiz
zaman onu da saglamadigini1 gériiyoruz. Egitim ihtiyaci vardir deniliyor, imzalaniyor,
gonderiliyor, ancak egitim planlari hazirlanirken bu yoénde bir egitim dngdriilmiiyor.

-Iste belki de personele de sorulmasi performans degerlendirme formlarinda,
bunu somutlastirmada yardimci olacaktir eger doldurulursa ve Personel
Dairesi’nde biriktiginde bu toplanip analiz edilirse.

-Simdi, mutlaka. Aynen. Performansi sadece kamu gorevlisinin yaptigi is olarak
gormek dogru degildir. Ayni zamanda kamu gorevlisinin o yaptigi gorevi icin
egitilmesi olarak da, egitim ihtiyaclarinin ortaya ¢ikarilmasi hususunu belgeleyen bir
belge olarak da gdrmemiz gerekir. Ciinkii performans sadece tek basina degildir.
Performans ayni zamanda kamu gorevlisinin egitimi ile de alakalidir. Egitimi
akademik egitim degil ki, mesleki anlamda hizmet i¢i egitimi ile alakalidir. Eger siz
bir kurumda c¢alisaninizi egitmezseniz ¢alisaniniza yeni gelismelere iligskin, teknolojiye
iliskin olsun daha bir yeniliklere hazirlamazsaniz, hazirlayici egitimlere yer
vermezseniz, giinliik rutin islerin disina asla ¢gikamazsiniz. Hig bir zaman yenilige agik
bir kurum yaratamazsiniz. Performans onun i¢in 6énemlidir. Egitim ile ilgili olgular o
formda mutlaka olmas1 gerekir. Ciinkii, kamu gorevlisinin meslegini icra ederken,
egitim gereksinimlerinin olup olmadiginin da orda gosterilmesi gerekir ki yarin
olumsuz degerlendirilen bir kamu gorevlisi, konu mahkemeye intikal ettiginde bile
degerlendirme amiri {istiine diisen vazifeyi yaptiysa ve hala o kamu gorevlisi kendisini
gelistirmekte geri kaliyorsa ve giliniin birinde meslekten ihrag ediliyorsa bir nevi belge
niteligindedir. Yani performans ve hizmet i¢i egitim birbirleriyle paralel gitmesi
gerekir, birbiriyle iligkilidir.

-Cunkd PDS’ne inang¢ arttikca ve daha ciddi bir sekilde, dogru bir sekilde
uygulandik¢ca oturacaktir sistem. Personel Dairesi’nin Genelge yaymlamaya
ihtiyac1 kalmayacaktir hizmet ici egitimle ilgili her yil.

-Degerlendirme Amiri bir sey c¢ikarmamigsa egitim gereksinimi ile ilgili, siz ne
yapacaksiniz baktiginiz zaman. kurum olarak diisiindiigiiniiz zaman ya da baska bir
kurumu diisiindiigiiniiz zaman degerlendirme amiri eger degerlendirdigi kamu
gOrevlisinin egitim seyini, ihtiyacini bulmamissa, bilmemisse baska bir kisi hangi
egitime ihtiyaci oldugunu nereden bilebilir? Rutin her yil ayni egitimleri koyuyorlar.
Bu da sunu gosteriyor: Kagit doldurmaktan bagka hi¢ bir sey yok. Bir sonraki yildaki
egitim kullanimlarina baktigimiz zaman da sunu goriiyoruz; sadece yasal olarak iste o
kagit parcasini doldurup, o karari1 Bakanlar Kurulu’ndan ¢ikarip biz bu egitimi yaptik
ama maalesef iste paramiz yoktu falan gibi bir takim mazeretlerle. Mali agidan hi¢ bir
zaman Maliyve (Bakanlig1) bu konularda, hizmet i¢i egitim konusunda, ciddi
calismalarda hi¢ bir zaman olumsuz bir tavir sergilememistir.Personel Dairesi de bu
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konuda cok biiyiik destekler vermistir. Hatta son TODAIE geldi buraya ve hatta
akademik egitimlerle ilgili (Kamu Gorevlilerine) burs verme yoniinde teklifleri de
oldu. Bu sunu gosteriyor bize genis pencereden baktigimizda, her isin basinin
egitimden gectigi ve egitim olmazsa siz hangi meslekten olursaniz olun sadece o giinkii
o0grendiginiz giinliikk bilgilerin disina c¢ikamayip, gelecegi, yeniligi ve ¢agi takip
edemeyeceginiz ortaya cikar. Egitim sarttir, egitimle performans birbiriyle alakalidir.

5-Performans degerlendirme siirecinde Degerlendirme Amiri olarak
karsilagtigimiz zorluklar ve olumsuzluklar nelerdir?

-Yine gelen itirazlara baktiZimiz zaman, performans degerlendirme formunda
degerlendirme amirleri..bi defa.. biiyiik sorumlu olarak baktigim zaman kamuda bu is
plani ¢ok kolay degildir, her zaman degiskendir.Yani siz bu isi yapacagim diye bir sey
cikardiginiz zaman farkli seylerle karsilasirsiniz ama dogru diiriist is plani yapilmiyor.
Cok buyuk eksikliktir.

-Kaba taslak da olsa, aylik ya da haftalik en azindan degil mi?

-Aynen, aynen. Bu is planlar1 yapilmiyor. Bu biiyiik bir eksikliktir. Hem kurumum
igerisinde hem de disaridakileri soyliiyorum. Plan bir defa. Plan yok, bu en blyik
eksikliktir. Bir diger eksiklik de kamu gorevlilerinin formlari doldurup kontrol
asamasinda gordiigiimiiz zaman kadro amagclarini, yani siradan bir gorev seyi olarak
yazdiklarin1 gordiigiinliz zaman sunu goriiyorsunuz, degerlendirme amirleri ile
karsilikli konusarak bir hedef belirlemiyorlar. Yani degerlendirme amirleri ile kamu
gorevlileri arasinda sadece ast iist iliskisi disinda biiyiik bir kopukluk var. Kadro gorevi
yapmak. Bu kopukluk iste.kurumunun bir defa planinin olmamasi. Is planlari.
Ikincisi, kamu gorevlileri ile degerlendirme amiri is konusunda iletisim kurmakta,
planma hedef belirleme ydniinde de yetersiz kaliyorlar. Ciinkii planin olmazsa yetersiz
kaliyorsunuz. Dolayisiyla 1. Degerlendirme Amirleri ya da 2. Degerlendirme Amirleri

olmamasindan dolayi iletisim kuramamasi. Bu birinci neden. Bir digeri, degerlendirme
amirleri arasinda, biraz da seyden kaynaklaniyor, kopukluktan kaynaklaniyor. Bu da
su sekilde oluyor: Birinci Degerlendirme Amiri kotii olmamak i¢in personeline karsi.
Ciinkii hedef yok. Plan Yok. Ben yiiksek degerlendireyim, ben iyi géziikeyim, varsin
bir iist degerlendiren kétii olsun mantigi. Bir uyusmazlik ¢ikiyor. Doldurulmus forma
baktiginiz zaman birden analiz edebiliyorsunuz bunu. Birinci amir ka¢ tane
degerlendirmis, on tane. On tanesinin hepsi oldukca basarili ve ikinci amir burda kota
zorunlulugundan dolay1 bir takim seylere gidiyorsa demek ki birinci amir gérevini tam
yapmiyor. Yani degerlendirme amiri olarak karsilagilan sorunlardan bir tanesi de
degerlendirme amirleri yani birinci ve ikinci degerlendirme amirleri bir takim kararlar
alamadiklarindan kaynaklaniyor. Plan yapamadiysaniz neyin kararini alacaksiniz? Bu
iist kademe yoneticilerinden kaynaklaniyor. Bu da Performns Gézden Gegirme
Yoneticisinin en biiyiik sorumlulugudur. Burda PGGY nasil mevzuat geregi siireci
baslatiyor, degerlendirme amirlerine siire¢ baslatilmistir diye bildirip gorevler veriyor,
ama giiniin sonunda o seyi almiyor. Iste dedigimiz gibi hedef ve plan yok. Hedef
olmayinca kurum amirlerini birbirine diisiiriiyorsunuz. Onu da gec¢tik kurum amiri de
bir sey yapmiyor, en son kontrol asamasinda, ki Personel Dairesi’ne gonderiliyor,
kontrol agsamasinda kimse sorumluluk almiyor. Bdyle sorumlulugun alinmadigi bir
sistemde siz kamunun hantal yapisini diizeltmek yerine daha ¢ok hantal olmasini
tetikleyici faktorler ortaya c¢ikartyorsunuz bu sekilde.
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6-Performans Degerlendirme Sisteminin kamu hizmetini daha etkin, adil ve
verimli kilmaya yonelik katkisini artirmak iizere ne gibi degisikliklere/yeniliklere
ihtiyaci vardir?

-Performans Degerlendirme Formuna iliskin degisiklik onerileriniz nelerdir?
-Siirece iliskin onerileriniz nelerdir?
-Sisteme iliskin onerileriniz nelerdir?

-Forma iligkin aldigimiz zaman ben Tizlkte yer alan kota sisteminin kaldirilmasi
taraftariyim. Siz kota sistemi koydugunuz zaman bazi seyleri degerlendirmede..tam
saglayamiyorsunuz. Soyle bir 6rnek vereyim: Eger siz kota sisteminde iistiin bir
basaridaki kamu gorevlisi ile basarili bir kamu gorevlisini ayirt edemiyorsaniz; hig
ayirdedilmiyor demiyorum bu isi gayet giizel yapan az sayida kurum da var ama genele
baktigimizda bir takim sorunlar yasiyorsak o zaman iistiin basarili ile basarili arasinda
bir farkindalik yaratmak lazim. Yani bir takim seylere dayanmasi lazim somut bir
belgeye dayanmasi lazim. Somut bir belgeye dayali olmayan bir seyde siz terfi
smavinda farkli bir puan usulii getirirseniz, bu sefer kurum i¢i ¢atismaya neden
olursunuz. Yani birini digerinden ayirmak icin. Bu ayirma hi¢ bir zaman digerini
Otekilestirme degil de mesleki kabiliyetini de saptamak gerek. Herkese parasal olarak
0diil veremeyecegimize gore o zaman bunu terfi asamasinda géz 6niinde bulunduracak
puanlama yoluna giderek bir takim takdir belgesi ile, bir takim belgeler
vererek..Belgelendirebildigimiz takdirde basariyi, zaten kotaya gerek kalmaz.

Ikincisi, siire¢ zamaninda baslamadi§1 icin basarisiz kamu gérevlisi bu giine
kadar dogru diizgiin degerlendirilemiyor. Her ne kadar bazi kurumlari tenzih ederek,
siirecin zamaninda baslamamasindan dolay1 basarisiz degerlendirilmiyor. Basarisiz
degerlendirme de somut veriye dayali olacak. Yani en alt ve iist degerlendirmeler her
zaman somut veriye dayanacak. Neyi yapamadi mesela. Peki bunu yapamadiysa sen
degerlendirme amiri olarak hangi egitimi 6nerdin de o yapilmadi? Ciinkii egitmekle
de yiikiimliisiinliz ayni zamanda. Eger siz e8itmezseniz ¢alisaninizi, eger siz ona
kurum igerisinde o egitimi vermez iseniz o kamu gorevlisini o basariya ¢ikaramazsiniz.
Eger egitim verirseniz ve o hala o basarisizligi devam ediyorsa demek Ki siz Uizerinize
diiseni yaptiniz, sorunun en biiyiik kismi1 kamu gorevlisinden kaynaklaniyor. Stirecin
zamaninda baslatilmasi ise artik bilgisayar ¢agindayiz. Bu formlar dijital ortamda
doldurularak. Stre¢ gectikten sonra asla doldurulmayacak. Kademe ilerlemesi
almayacak, terfi almayacak. Sisteme kim ne yazmis, kim nerede miidahale ve diizeltme
yapmus, hi¢ kimse saklanamayacak. Personel Dairesi, Genelgelerinde ilgili amirlerle
birlikte ilgili kamu gorevlilerini de her zaman icin sorumlu tutuyor. Slrecten dogan
magduriyetten kamu gorevlilerinin de sorumlu tutulmasinin nedenlerinden bir tanesi
de, kisinin uygulamay1 isteme hakki vardir. Yasa, Tiizilk ve Yonetmelikler neyi
emrediyorsa kamu gorevlisi i¢in, sen bunu gidip isteyeceksin. Dolayisiyla kademe
ilerlemesine neden olan performans degerlendirmesi zamaninda doldurulmadiysa
demek ki dolmamasinin nedenlerinden bir tanesi uygulamayi isteme hakkini
kullanmamaktan kaynaklanmaktadir. Biraz da kamu gdrevlileri sorumlu. Eger biz
kotay1 kaldirip bu degerlendirme sistemini_elektronik ortamda uygulama yoniine
gidersek sistem calisir. Kamu diizelir mi, kamu bu sekilde diizelmez. Arkasindan yasal
degisiklige gidilecek, otomatik terfi kalkacak. Yasal degisiklik. Otomatik kademe
ilerlemesi kalkacak. Kalkmadigi siirece zaten benim terfiye ihtiyacim yok, 1.
Derecenin parasal karsiligini da aldiktan sonra ben niye ¢alisayim? Dolayisiyla bu
oldugu siirece biz sadece tek basimma Performans Tiiziiglinli ve PDF’nda bir takim
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seyleri degistirirsek hi¢ bir yere ulasamiyacagiz. Buna paralel olarak, bunu yaptiktan
sonra arkasina hizmet standartlar1 gelecek. Kurum standartlarini ortaya ¢ikarirsak:
Kotay1 kaldirdik, elektronik sisteme gectik, degerlendirmeleri belgelemeye basladik,
dondiik yasal otomatik terfiyi kaldirdik, kamu gorevlisine hedef koyduk, burda baslica
hedef diyoruz, amac, hedef diyoruz kamu gérevlisinin terfiye iliskin hi¢ bir hedefi yok.
Zaten terfi alsa da almasa da 1. Derecenin baremine hadar ilerleyen bir sistemde hala
birilerinin performansinin artmasini beklemek dogru degil. Bunlar hepsi birlikte.. Tek
basina hig bir seyi diizeltemeyiz. Yasasin diizeltecegiz, icerik olarak formu ve Tiizligi
diizeltecegiz, Tiziikle birlikte sistemi diizeltecegiz.

-Peki siirecin asamalar1 hakkinda neler soyleyebilirsiniz?

-Siireci biz istedigimiz kadar sik yapalim, sik yapmak cok dogru degil. Bir is yiikii
gelecek. Soyle bir is yiikii gelecek: Kurumun is planlamast yapilip is dagilimi
yapildiktan sonra, yariyil degerlendirme benim i¢in yeterlidir. Niye yeterlidir onu
sOyleyeyim: Bir kurum amiri isin dagilimi, gelen isi ve ¢ikan isi goriiyor. Kurumdan
istenen hizmet standardi da vardir, vatandag memnuniyeti de vardir, bakti§iniz zaman
kurum isliyor, kurum islemekle birlikte kurum c¢alisan1 artik kurum rayma oturmus,
isler her sey 1yi gidiyor, kurum calisan1 artik gelecege yonelik kendisini yetistiriyorsa
o zaman daha faydali olur. Siireci siklagtirirsak kiiciik ¢apli kurumlarda belki sikinti
olmayabilir ama biiylik kurumlarda, birebir degerlendirmelerde, birebir goriismelerde
belli bir zaman1 mesai saatinde ayirdiginiz zaman bunu kurum ¢aliganlarina, her kisiye
on dakika ayirdigimizi diisliniirseniz, gizli bir verimsizlik ortaya ¢ikabiliyor. Bunu
siklagtirmak yerine su anki sistem bana gore iyidir.. Yariyil degerlendirme bana gére
her zaman icin gereklidir, degerlendirme amirleri ilgili kamu gorevlisi ile istisare edip
hangi konularda yetersiz oldugunu gostererek ya da is dagiliminda, isinde bir artma ya
da azalma gibi bir sey varsa onlar belirtici bir takim olgularin gdriilebilecegi bir
boliimdiir. Yariyilda iyidir gézden gegirilmesi.

-Yariyll degerlendirmesinin kamu gorevlisi ile yiizyiize ve zamaninda yapilmasi,
performans degerlendirme sonucuna iliskin itirazlarin da azalmasi sonucunu
dogurabilir mi sizce?

-Tabii ki. Zamaninda vapilan tespitler, uyar1 ve ikazlar kavit altina alindiginda
degerlendirme surpriz olmuyor bu kez. Yargisiz infaz durumu ortadan kalkar.

-Performans Degerlendirme formunda bu nasil uygulanacagy, nasil kayit altina
alinacag, itiraz siireci ve sekli falan, birinci degerlendirme amiri ile ikinci
degerlendirme arasinda goriis ayrihigimin sekli ve kaydi, bu siirecin takibi..hi¢ bir

sey yok.

-Evet, aynen. Burda kamu gorevlisi ile degerlendirme amirinin istisaresi daha iyi olur.
Eger formla ilgili degerlendirme yoluna gidersek hepsini ¢agirmak zorundayiz. Mesela
birisi ¢ok sik erken ayriliyor, ¢ok sik saatlik izin kullanma talepleri oluyor, uyardin mi1
sen personelini? Diizelmesi icin firsat ve zaman verdin mi? Her ne kadar kamu
gorevlisi mesainin bilincinde olsa bile, amiri de kamu goérevlisini uyarmak zorunda.
Coziim yollan calisanla birlikte bulunmali. Céziim bulunamiyorsa o zaman yazili
islem yapilip kayit altina alinmali. Ornegin ii¢ yil basarisiz degerlendirilmis bir kamu
gorevlisine kademe ilerlemesi diizenli olarak veriliyor. Bu durum Yasa’ya aykir1. Ya
o verilen kademe ilerlemesi geri alinacak ya da form diizeltilecek. Ciinkii formlar
sonradan dolduruluyor. Degerlendirme amirleri bu konularda soru sormaktan ve bilgi
almaktan imtina ediyorlar. Ogrenmekten kaginilmamali. Ote yandan sorgulamak iyidir
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ama bosuna elestiri mahiyetinde sorgulamak da dogru degildir. iki degerlendirme
yeterlidir. Gorevi kotiiye kullanma ise zaten Yasa degerlendirme amirine yetkiyi
vermistir, maagindan kesersin veya diger yasal uygulamalara gidersin. Bunlar da bir
belge basarisiz olduguna dair.

-Bunlar hep aslinda forma eklenmelidir.
-Aynen, aynen.

-Nasil ki gordiigiiniiz kurslar ve egitimler gibi aldig: disiplin cezalar1 ve uyarilar
da. Belki Tiiziikte bunlar1 ayrintih islemek lazim.

-Kesinlikle.

-Veya 2. Degerlendirme Amiri 1. Degerlendirme Amirinin goriisiine katilmadi,
bu nasil kayit altina alinacak? Bir alt form mu olacak, bir tutanak m olacak, iki
satir yazi m1 olacak, formda yok.

-Kesinlikle.

- Yani PGGY gorevi tevdi edip siireci baslatti m? Kaydi var mi? Kim Kimin 1.
Degerlendirme Amiri?

-Katiliyorum. Ozellikle bu performans degerlendirme sonunda siz kamu gorevlisine
parasal karsilik veriyorsaniz ya da kamu gorevlisinin bir {ist dereceye ¢ikmasina bu
forma karsilik olanak taniyorsaniz, ilerde bu formlar mahkemeye gittiginizde belge
yerine gecer. Simdi ornegin ben basarisiz degerlendirildigim zaman hemen sunu
sodylerim: Hangi veriye gore?Iddia ettigin sugla ilgili uyardin n1? Yasal yaptirimlari
uyguladin m1? Ya da yetersizligimle ilgili hangi islem ve evrakla ilgili? Yapilan
degerlendirmelerin somut veriye ve belgeye dayali olmasi meselesi. Basariy1 dlcerken
belge zorunlulugu var zaten alinan egitimler, kurslar, v.s. basarisizlik da belgeye

dayanmalidir.

7-PDS ile 6ncesinde uygulanan Personel Sicil Degerlendirmesi Sistemi arasindaki
temel farkhiliklar nelerdir?

-En biiyiik farklilik sicilin gizli olmasi. Personelin bilgisi, katilimi ve onay1 yoktur. Iki
tane amirin puanlamasi ile yapilan bir sistem idi. Bu birincisi: Birisi seffaf, birisi gizli.
Diger en biiyiik fark, ilgili personel degerlendirildikten sonra, kendisinin gelisim
ihtivacin belirlenip belirlenmeyecegini dahi bilmiyordu. Hangi konuda yetersiz
oldugunu dahi bilmiyordu. Bilmedigi i¢in de kendisine ¢eki diizen verme gibi bir
durum olmuyordu. Eski sistemde de performanslar zamaninda yapilmiyordu.
Kamunun igerisinde olup da yonetici pozisyonunda bulunan, simdi emekliye ayrimis
olanlardan duyuyoruz bunlari. Her sey gizli oldugundan dolayi bu durum bilinmiyordu
sadece. Simdi seffaf. Seffaflik, bir yonden de sistemi sorgular hale geldi. Bu da,
konusmamizin baslangicinda da sdyledigim gibi siirecin zamaninda baslamamasi,
otomatik terfi, otomatik barem ilerlemesi..yani bu performansi sadece bir ara¢ olarak
ortaya cikardi. Bir ama¢ yapamadi. Amacladigina da ulasamadi. Ortak noktas1 nedir
diye soracak olursaniz ortak noktasi bosu bosuna kagit doldurmaktan baska hi¢ bir
anlam ifade etmiyor. Ortak noktalar1 budur.

Ayrisan noktalar iste gizli-seffaf, egitimle ilgili, gelisimle ilgili, yetersizlikle
ilgili bilgi sahibi olamamas1 kamu gorevlisinin, burda her seye sahip olmast ama her
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seye sahip olmasina ragmen hi¢ bir seyin ortada olmamasi. Bunu da nereden
goruyoruz: Hizmet ici egitim planlarindan. Baktiginiz zaman orda gayet net planlar
gorliiyorsunuz ve egitim planlarinda meslegi ile ilgili...size bir 6rnek vereyim: Gegen
seneki hizmet i¢i egitim planina bir bakin, kurum igerisinde meslek ici egitimle ilgili
hic bir talep yok. Yok denecek kadar az.

-Bu iki degerlendirme sisteminden hangisinin kullanilmasini tercih ederdiniz?
Neden? Bagska farkh bir sisteme ihtiya¢ oldugunu diisiiniiyorsaniz acgiklayiniz.

-Yeni bir sistem getirdiginiz zaman, biraz da biz Akdeniz iilkesiyiz, elestirmeyi ¢cok
severiz. Dinyanin dort dortliilk seyini de yapsak mutlaka elestirecek bir yoniini
buluruz. Elestirip zaman kaybetmek yerine mevcut sistemi kullanilabilir hale getirip
bir an 6nce yasal diizenlemeleri yapmaliyiz.

8-Degerlendirme Amirlerinin de personelce degerlendirmeye tabi tutulmasi s6z
konusu olsaydi PDS’ne ve Kamu Gorevlilerinin performansina etkisi sizce nasil
olurdu?

-Bir tehdit unsuru olurdu. Beni kotii degerlendirirsen ben de seni kotii degerlendiririm.
Degerlendirme Amirlerinin  hi¢ bir zaman kamu go6revlisini  kotu  olarak
degerlendirdigine inanmam ama kamu gorevlisi istedigi degerlendirme ile ilgili sonug
alamayinca bir tehdit unsuru olusturacagina inanirim. Kamu goérevlisine zaten itiraz
hakki verilmis. Eger degerlendirmenin adil olmadigina inaniyorsa itirazini yapsin ve
neden adil bulmadigini belirtsin. Yani burda sistem tek tarafli gibi goériinse de kamu
gorevlisi tarafindan sorgulandigindan dolay: da ve ikinci degerlendirme amiriyle..yani
birbirini denetliyor bir _nevi. Bu itiraz _da bir nevi degerlendirme amirinin de
degerlendirildigi bir durumdur bence. Yani objektif olmadigi, adil davranmadigi,
dogru is dagilim1 yapmadigi..yani agikea belirtebilecegi bir yer.

-Goriismeyi kabul edip arastirmama degerli katkilarda bulundunuz, tesekkiir
ederim.
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EK-3: Basbakanhk Gériisme izin Yazisi

KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYET]

BASBAKANLIGI
Sayi : BBK.0.00-533.11-17-E.3586 15 Agustos 2017
Konu : Kamuda Performans Degerlendirme Sistemi
ve Stireci Hk.
Sayin Savag ASVAROGLU

1. Derece Kidemli Idare Memuru

flgi  :9 Agustos 2017 tarihli yaziniz.

Yiiksek Lisans egitiminize iligkin "Kamuda Performans Degerlendirme Sistemi ve Siireci
Hakkinda Degerlendirme Amirlerinin Gériiglerinin Analizi" konulu tez ¢aligmaniza veri saglamak
iizere Bagbakanlik Dairesi'nde Performans Degerlendirme Amirleri ile goriigme yapma talebinizi
bildiren ilgi yazimz uygun bulunmustur.

Bilgilerinizi saygilarimla rica ederim.

ﬁ e-imzahdir
Olgun AMCAOQGLU
Miistegar
_ Not: 93/2007 sayih Elekironik Imza Yasas: 'nm 6.maddesi geregi bu belge elektronik imza ile imzalanmigtir. )
Evrak Dofrulama Kedu : MCPANNIRAUMIIIYDVING Eviak Takip Adresi: hirp:/fdogrulama.ebys. gov.eLir
Selguklu Caddesi No:3 99010 Bilgi igin:ilgen OZKAN
Lefkosa 3.D 2.8mf Idare Memuru

Telefon Now(392) 228 31 41-188
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EK-4: Kamu Hizmeti Komisyonu Baskanhgi goriisme izin yazisi

KAMU HiZMETi KOMISYONU BASKANLIGI

Sayi :KHK/O/00/P,12720/17 - 1333 17 Adustos, 2017
Konu :Yiksek Lisans Tez Galismasl.

Sn. Savas Asvaroglu

|. Derece Kidemli Idare Memuru
KKTC Bagbakanhg
Lefkosa

8 Agustos, 2017 tarihli Kamu Hizmeti Komisyonu Baskanlii'na muhatap
dilekgeniz degerlendirilmis olup Yuksek Lisans Tez galigmaniz kapsaminda Kamu
Hizmeti Komisyonu Bagkanhdi'nda performans degerlendirme Amirleri ile gdrligme
yapmaniz uygun gorlimGstar.

Bilgi edinilmesini ve geredini saygilarimla rica ederim.
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EK-5: Personel Dairesi Miidiirliigii’niin goriisme izin yazisi

KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYET!
BASBAKANLIGI
PERSONEL DAIRESI MUDURLUIGT

Say1  : PER.0.00-533.11-17-E.2511 24 Ekim 2017

Konu : Savag Asvaroglu'nun performans
degerlendirme sistemi ile ilgili goriisme
talebi hic.

Saym Savas ASVAROGLU
(KKTC Bagbakanligi eliyle)
LDerece Kidemli Idare Memuzu,

llgi  : 9 Agustos 2017 tarihli ve 17- [7 sayili yaziniz.

llgi yaziniz incelenmistir,

Yakin Dogu Universitesinde devam etmekte oldugunuz yiiksek lisans egitimine iligkin
"Kamuda Performans Degerlendirme Sistemi ve Siireci Haklunda Degerlendirme Amirlerinin
Gériiglerinin Analizi" konuly tez galigmasma veri saglamak amaciyla Dairemizdeki degerlendirme
amirleri ile gorlisme yapma talebiniz uygun goriilmiistiir,

Ancak, degerlendirme amitleriyle yapacafiniz gorismede Dairemizin sahip oldugu ve
kayrtlarinda yer aldigi bilgi ve/veya belgeyi talep etmeniz halinde, s6z konusu talebiniz 12/2006
Sayili Bilgi Edinme Hakk Yasas: kapsammda yeniden degerlendirilecektir.

Bilgilerine ve s6z konusu goriismeyi yapmadan énce Dairemiz ile iltisime gegmenizi
saygilarimla rica ederim,

ﬁ_ a-imzahidir

Nesligiil ONUREL
Miidiir

o Not: 53/2007 say:l: E_l_gtronik__hy}ﬁ_‘@agsl ‘nin 6.maddesi geregi by beige clektronik imza ile imza]anmmu_r_._ ]
BAKANLIKLAR YOLU,SELCUKLU CADDESI NO-3 99010 Lefkosa Bilgi icin:Mustafa KENDIR
1765

Tel : 2286947 Fax: 2271765 L.D.Kidemli fdare Memuru
Web: personel.gov.cttr
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EK-6: Personel Dairesi Miidiirliigii’niin 2018 Mayis ay1 itibariyle kamuda ¢cahsan
persoel dokumu

e

o

KUZEBY KIBRIS TURK CUMHURIYETI
BASBAKANLIGI )
PERSONEL DAJIRESI MUDURLUGU

Say1 : PER.0.00-332.05-18-E.1232 22 Mayis 2018
Konu : Bilgi talcbi

Saymn Savag ASVAROGLU

figi : 17 Mays 2018 tarihli dilekgeniz.

................ ilgi dilekgeniz ile bilimsel galigmaniz kapsaminda kullanmak iizere Bilgi Edinme Yasas
uyarinca, Dairemizden bilgi talep etmekiesiniz.
Dairemiz tarafindan hazirlanan bilgiler ekte tarafimiza sunulmaktadir,
.. Bilgilerine saygilarunla rica ederim.

ﬂ' e-imzahdir

L Nahide KAYAN ERASLAN
Midiir
Ek : Tablo
Not: 93/2007 sayih Elekironik Tmza Yasasi 'mn 6.mad desi gereii bu belge elektronik imza ile imzal st
Evrak Dogruluma Kodu : BXUONGIPLAYQWOBYCNXL Evrak Takip Adiesi: hup:/dogrulamaebys.gav.rttr B
BAKANLIKLAR YOLU,SELCUKLU CADDESI NO:3 99010 Lefkosa Bilgi igin:Umral TOZUN
Tel ; 2286947 Fax: 2271765 1.D.Kidemli Idare Memuru

Web : personel.gov.ettr
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EK-7: Performans Degerlendirme Tiiziigii

KAMU GOREVLILERI YASASI

(7/1979, 3/1982, 12/1982, 44/1982, 42/1983, 5/1984, 29/1984, 50/1984, 2/1985,
10/1986, 13/1986, 30/1986, 31/1987, 11/1988, 33/1988, 13/1989, 34/1989, 73/1989,
8/1990, 19/1990, 42/1990, 49/1990, 11/1991, 85/1991, 11/1992, 35/1992, 3/1993, 62/1993,
10/1994, 15/1994, 53/1994, 18/1995, 12/1996, 19/1996, 32/1996, 16/1997, 24/1997,
13/1998, 40/1998, 6/1999, 48/1999, 4/2000, 15/2000, 20/2001, 43/2001, 25/2002, 60/2002,
3/2003, 43/2003, 63/2003, 69/2003, 5/2004, 35/2004, 20/2005, 32/2005, 59/2005, 10/2006,
44/2006, 72/2006, 3/2007, 57/2007, 97/2007, 11/2008, 23/2008, 34/2008, 54/2008,
82/2009, 48/2010, 3/2011 ve 13/2011 Sayili Yasalar)

KAMU GOREVLILERi PERFORMANS DEGERLENDIRME TUZUGU

Madde 96 (4) Tahtinda Tuziik

Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti Bakanlar Kurulu, Kamu Goérevlileri Yasasi’nin 96’nci
maddesinin (4)’tncl fikrasi uyarinca, asagidaki TlzG(gu onaylar.

Kisa isim 1. Bu Tuzlik, Kamu Gorevlileri Performans Degerlendirme TuzUgul
olarak isimlendirilir.
24.4.2010
R.G.71
EK I

A.E.275

20.12.2012
R.G.210

EK 11



Tefsir

Amag

A.E.665
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BiRINCi KISIM
BiRiNCi BOLUM

Genel Kurallar

Bu Tlzlkte, metin baska tirllu gerektirmedikge;

“Aday kamu gorevlisi”; Yasa’'nin 68’inci maddesi kapsamindaki
kisileri anlatir.

“Asil ve surekli kamu gorevlisi”; Yasa’nin 70’inci maddesi uyarinca
asil ve strekli kamu gorevine atanmis olan kamu gorevlilerini
anlatir.

“Birinci Degerlendirme Amiri”; Yasa’nin 93’iinci maddesinin (2)’'nci
fikrasinda kendisine verilen anlami tasir.

“Form”; Bu Tlzlgun EK-I'inde yer alan Performans Degerlendirme
Formu’nu anlatir.

“ikinci Degerlendirme Amiri”; Yasa’min 93’(incii  maddesinin
(3)’Gncd fikrasinda kendisine verilen anlami tasir.

“Kamu gorevlisi”; Yasa'da kendisine verilen anlami tasir.

“Performans Gozden Gecirme Yoneticisi”; Yasa’nin 93’lincii
maddesinin (4)’tGncl fikrasinda kendisine verilen anlami tasir.

“Yasa”; Kamu Gorevlileri Yasasi’ni anlatir.

iKiNCi BOLUM

Amag ve Kapsam

Bu TuzlGglin amaci, kamu gorevlilerinin  performanslarinin
degerlendirilmesi ve kamu gorevlilerinin ihtiya¢ duyduklari egitim
ihtiyaglarinin belirlenmesi ve gelisimlerinin saglanmasi amaciyla
Performans Degerlendirme Sistemi’nin uygulama asamalarini ve
isleyisi ile Formun icerigine ve doldurulmasina iliskin kural ve
esaslarini belirlemektedir.

Bu Tuzlik; degerlendirilecek kamu gorevlileri agisindan aday kamu
gorevlilerini, asil ve silrekli kamu goérevlilerini degerlendirecek



Kapsam

Degerlendirme

Yili

Performans

Degerlendirme
Formu
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kamu gorevlileri agisindan ise tiim asil ve sirekli kamu goérevlileriile
tim Ust Kademe Yoneticiligi yapan kamu gorevlilerini kapsar; ve
Performans Degerlendirme Sistemi’'nin uygulama asamalarini,
isleyisini, Personel Dairesi’'nin sistem icerisindeki rolii ve Formun
icerigine iliskin kurallari kapsar.

UcUNCcU BOLUM

Degerlendirme Yili ve Performans Degerlendirme Formu

5.

Degerlendirme yil bu Tiiziikte belirtilen istisnalar disinda 1 Ocak
ile 31 Aralik tarihlerini kapsar.

Performans Degerlendirme Sistemi’'nde degerlendirme; formun
degerlendirme yilini kapsayacak sekilde mevzuata uygun olarak
doldurulmasi ile gerceklestirilir.
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iKINCi KISIM
BiRiNCi BOLUM

Performans Degerlendirme Sisteminin Asamalari

Performans 7. Performans Degerlendirme Sistemi asagidaki asamalardan olusur:

Degerlendirme
(1) Performans Degerlendirme Sireci Performans Gozden

Gegirme Yoneticisi tarafindan Ocak ayinin birinci
haftasinda kendi kurumu ile kendine bagli olan Dairelerde
ilgili mevzuat uyarinca Birinci Degerlendirme Amiri ve/veya
ikinci Degerlendirme Amiri olarak gorev yapacak olan
astlarina; kurumlarinin goérev yetki ve sorumluluklari
cercevesinde belirlenen vyillik is planlari ve hedefleri
dogrultusunda siirecin baslatilmasi ile ilgili talimat vermesi
ile baslar. Performans Gozden Gegirme Yoneticisi Siirecin
baslatiimasi ile ilgili yapilacak goriisme sirasinda
yukaridakiler 1siginda o il icerisindeki hedefler ve
beklentiler ile ilgili amirlere bilgi vererek bu konuda
mutabakata varir.

Sisteminin
Asamalari

(2) Performans GoOzden Gegirme Yoneticisi tarafindan
gorevlendirilen amir kendi kurumunda, Bakanlk veya
Dairesindeki Birinci Degerlendirme Amirlerini belirleyerek
kendi kurum, Bakanlk veya Dairesindeki siireci baslatir.
Belirlenecek Birinci Degerlendirme Amiri degerlendirilecek
kamu gorevlisinin kurumu icerisindeki en yakin hiyerarsik
Ustl olmalidir.

Birinci ve lkinci Degerlendirme Amiri ayni kisi olamaz.
Ancak, istisnai durumlarda kamu gorevlisinin sadece bir
degerlendirme amiri olabilir ve degerlendirmeyi yapan
Birinci Degerlendirme Amiri olur. Performans Gdzden
Gegirme Yoneticisi de Birinci Degerlendirme Amiri olarak
kamu gorevlilerinin performansini degerlendirebilir. Her iki
durumda da ikinci Degerlendirme Amirinin doldurmasi
gereken kisimlar doldurulmaz.

(3) Kadronun Baslica Amacinin, Gérevlerinin ve/veya Bireysel
Hedeflerinin Belirlenmesi: Kamu gorevlisi kadrosunun
baslica amacini ve kadrosunun gerektirdigi baslica gérevleri
ve/veya bireysel hedeflerini belirleyerek formun 3’incu
Bolimuine kaydeder. Kaydedilen amac ve gorevler ve/veya
bireysel hedefler Birinci Degerlendirme Amiri tarafindan en
gec Ocak ayinin son is glinline kadar kontrol edilerek
onaylanir. Bu konuda anlasmazlik ¢ikmasi halinde, bu
tltzigin 9’uncu maddesinin 1’inci fikrasi kurallari uygulanir.
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Ancak, kamu gorevine yeni atanan (aday) veya gorevi
degisen (nakledilen veya terfi eden) kamu gorevlileri icin
kadronun baslica amaci ve kadronun gerektirdigi baslica
gorevler ve/veya bireysel hedeflerin listesi, atama veya
gorev degisikligi tarihinden itibaren en gec¢ bir ay icinde
olusturulur. Ancak bu TuzlGgln, 12’'nci maddesindeki
istisnalar sakhdir.

(4) Yan Yil Performans Gozden Gegirme:
(A) Performans Haziran ayinda en az bir kez gbzden
gegirilir.

Ancak, kamu gorevine yeni atanan (aday) veya
gorevi degisen (nakledilen veya terfi eden) kamu
gorevlileri icin performans gézden gegirme, atama
veya gorev degisikligi tarihi ile Aralik ayi ortasinda
kalan bir zamanda yapilir. Ancak Tiziglin 12’'nci
maddesindeki istisnalar saklidir.

(B) Yart yil performans gozden gecirmede goérevler
ve/veya bireysel hedeflerde, beklenmedik durumlar
nedeniyle olusan gerekli degisiklikler kamu gorevlileri
ile Birinci Degerlendirme Amiri tarafindan goézden
gecirilir.

(C) Performansi engelleyen faktorleri giderici dnlemler
kamu gorevlisi ile Birinci Degerlendirme Amiri
arasinda tartisilir ve saptanir.

(C) Yariyil gbzden gecirmede performansi veya gorevleri
ve/veya bireysel hedefleri etkileyen faktorler ve
gorevleri ve/veya bireysel hedeflerdeki degisiklikler
mutabakata dayali olarak, Birinci Degerlendirme
Amiri tarafindan formun 4’lincii Bolimiine kaydedilir.

(5) Y1l Sonu Performans Degerlendirmesi:

Birinci Degerlendirme Amiri en gec¢ Aralik ayinin son iki
haftasinda  kamu  gorevlisinin  genel  performans
degerlendirmesini  asagidaki  kriterler  ¢ercevesinde
kanitlarla destekleyerek yapar.

(A) Onceden mutabakat saglanarak belirlenmis olan
gorevleri ne derecede vyerine getirdigi ve/veya
bireysel hedeflere ne kadar ulasildigi tespit edilir.

(B) Yil sonu vyapilan performans degerlendirmesi
sonucunda kamu gorevlilerinin basari derecesi
asagidaki kategorilere gore belirlenerek, formun
5’inci Bolimune kaydedilir.
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Kamu gorevlisinin basari derecelerini gosteren
kategoriler:

a) Oldukega Basarili: Kamu gorevlisinin, Ustiin bir
performans sergileyerek, mutabakat saglanan
gorevleri fazlasiyla yerine getirdigi veya hedefleri
fazlasiyla asmis oldugu ve/veya bunun yaninda
kurumunun gelisimine 6nemli katki saglayan
faaliyetler Ustlenerek basarih  oldugu ve
verimliligi artiran fikirler Grettigi hallerdir.

b)  Basarili: Kamu gorevlisinin etkin bir performans
gOstermis oldugu ve tim gorevleri ve/veya
hedefleri cok az hata ile zamaninda gergeklestirdigi
ve iyi bir standart tutturdugu hallerdir.

c¢) Tatmin Edici: Kamu gorevlisinin, beklenen
hedeflere tam olarak ulasamadigl, belirlenen
gorevleri sadece asgari diizeyde ortalamanin
altinda vyerine getirdigi ve halen gorevini
6grenmeye devam ettigi hallerdir.

¢) Basarisiz: Kamu gorevlisinin, belirlenen hedeflere
ulasamadigi ve gorevini kabul edilebilir bir
seviyede yerine getirmedigi, gorevini stirekli ge¢
bitirip, dislik kalitede is ortaya koydugu ve sik sik
hata yaparak basarisiz oldugu hallerdir.

Yasa’nin 71’inci maddesi c¢ercevesinde
olumsuz degerlendirilmis olmak bu fikra
cercevesinde “Basarisiz” olarak
degerlendirilmeyi gerektirir.

(C) Yukardaki (B) bendi cercevesinde derecelendirme
yapilirken ilgili Kurumda veya Bakanlik veya Dairede
calisan ve degerlendirme sistemine dahil olan ve
asagida belirtilen gruplar icerisinde yer alan
personele kota sistemi uygulanir.

Grup1l. VYoneticilik Hizmetleri (Ust Kademe
Yoneticisi Sayllmayan Diger Yoneticiler)
Sinifinda galisan personel kendi arasinda;
Grup 2. Ayni hizmet sinifi ve ayni kadronun bitiin

derecelerinde galisan tim personel kendi
arasinda.

Kota Sistemine gore;

“Oldukg¢a Basarili” olarak degerlendirilecek personel
ilgili grupta yer alan toplam personel sayisinin %20’sini
gecemez.
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“Basarisiz” olarak degerlendirilecek personel ilgili
grupta yer alan toplam personel sayisinin % 20’sini
gecemez.

“Baganl” veya “Tatmin Edici” olarak degerlendirilecek
personel her iki derecelendirme birlikte olmak Uzere
ilgili grupta yer alan toplam personel sayisinin
%60’Indan az olamaz.

Ancak, Personel Dairesi zorunluluk gerektiren
durumlarda, ilgili kurumun gerekgelerini
degerlendirerek kota sisteminin 6ziini bozmayacak
sekilde oranlari yeniden belirleyebilir.

(6) Kamu Gorevlisinin Niteliklerinin Degerlendirilmesi:

Birinci degerlendirme amirleri, kamu gorevlisinin
niteliklerini EK-1'de belirtilen temel unsurlar dikkate
alarak degerlendirir. Degerlendirme asagida belirtilen
sekilde derecelendirilerek formun 6’nci  Bollimiine
kaydedilir. Amir derecelendirme ile ilgili gbriislerini formun
acitklama kisminda belirtmelidir.

Derecelendirmede yer alan:
Kutu 1: Oldukga Basaril
Kutu 2: Basarih

Kutu 3: Tatmin Edici

Kutu 4: Basarisiz

Kutu G/D (Gegerli Degil): Her is icin her niteligin kosul
olarak aranmadigi hallerde bu se¢enek isaretlenir.

(7) Aday Kamu Gorevlilerinin Degerlendirilmesi:
Aday olarak atanan kamu gorevlileri icinde adaylik

déneminin baslangicindan itibaren vyilda bir ve her
hallikarda adaylik doneminin sona ermesinden bir ay 6énce
kamu gorevlilerinin basari ve vyeterlilik derecelerinin
belirlenmesi icin form doldurulur.

Aday kamu gorevlileri icin formun diger bolimlerinin
doldurulmasinin yanisira asagida belirtilen
derecelendirme; Birinci Degerlendirme Amiri tarafindan
asaleten atanmasinda aranacak olan standart seviyeye



(8)

105

ulasip ulasmadig ile ilgili olarak yapilarak formun 7’nci
Bollimine kaydedilir.

(A) Evet: Aday kamu gorevlisinin belirlenmis olan hemen
hemen tiim hedeflere ulastigi ve/veya tiim gorevleri
yerine getirdigi ve kamu gorevine intibak ettigi
hallerdir.

(B) Ulasilmasi Beklenebilir: Aday kamu gorevlisinin
gorevlerini hemen hemen timind yerine getirdigi
ve/ veya belirlenmis hedeflerin bir coguna ulastig
hallerdir.

(C) Ulagsmayacak Gibi: Aday kamu gorevlisinin
belirlenmis hedeflerin yarisindan daha azina ulasmis
oldugu ve/veya gorevlerinin ¢ogunu vyerine
getirmedigi hallerdir.

(C) Hayir: Aday kamu gorevlisinin belirlenmis hedeflerin
hemen hemen higbirine ulasmadigi ve kamu
gorevine intibak edemedigi hallerdir.

Bu bolim adayin 5’inci Bolimiindeki yil sonu genel
performansi ve 6'nci Bélimdeki nitelikleri dikkate alinarak
doldurulur.

Yilda bir kez doldurulan formda “Ulagmasi
Beklenebilir’ veya “Ulasmayacak” gibi segeneklerden
birinin isaretlenmesi gerekir. Ancak aday 1 yillik siiresini
doldurmussa ve asil ve siirekli kadroya atanmasi 6nerilecek
ise formda “Evet” veya “Hayir” segeneklerinden birinin
isaretlenmesi gerekmektedir. Ayrica, adaylik siiresinin
sona ermesinden bir ay 6nce doldurulan formda da “Evet”
veya “Hayir” secgeneklerinden birinin isaretlenmesi
gerekmektedir.

Kamu Gérevlisinin Terfiye iliskin Degerlendirilmesi:
Asil ve sirekli kamu gorevlileri degerlendirme siirecinde bir

Ust dereceye terfi icin de degerlendirilirler. Bu
degerlendirme bir Gst derecede verilecek gorevleri yerine
getirme konusunda asagida belirtilen dort seviyede yapilir.

(A) Oldukga Yeteneklidir: Kamu gorevlisinin performansinin
oldukga basarili oldugu ve Ust derecenin gerektirdigi
gorevleri yerine getirme konusunda oldukca
yetenekli oldugu hallerdir.

(B) Yeteneklidir: Kamu gorevlisinin  performansinin
basarili oldugu ve Ust derecenin gerektirdigi gorevleri
yerine getirme konusunda yetenekli oldugu hallerdir.
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(C) Terfi etmesi icin yeteneginin gelismesine ihtiyag
duyulmaktadir: Kamu gorevlisinin performansinin
tatmin edici oldugu ve (st derecenin gerektirdigi
gorevleri yerine getirme konusunda yeteneginin ve
performansinin  gelismesine ihtiya¢ duyuldugu
hallerdir.

(D) VYetersizdir: Kamu  gorevlisinin  performansinin
basarisiz oldugu ve st derecenin gerektirdigi
gorevleri yerine getirme kapasitesine ulasmadigi
hallerdir.

Kamu gorevlisinin  Performans Degerlendirme
formunun 5’inci Bolimdeki genel performansina iliskin
degerlendirmesi ile 8’inci Bolumdeki terfiye iliskin
degerlendirmesinin birbiriyle paralel olmasi gerekmektedir.

Birinci Degerlendirme Amiri tarafindan vyapilan
degerlendirme, formun 8’inci Béliimiine kaydedilir.

Yasa’nin 73’lnci maddesi c¢ercevesinde olumlu
degerlendirilmis olmak bu fikra cercevesinde “Oldukca
Yeteneklidir” veya “Yeteneklidir” seklinde degerlendirmeyi
gerektirir.

Yilhk Gozden Gegirme Toplantisi:
Birinci degerlendirme amiri tarafindan degerlendirme

tamamlandiktan sonra, personel ile birlikte gdzden gegirme
toplantisi en ge¢ Ocak ayinin ikinci haftasina kadar yapilir.
Gozden gecirme toplantisinda yil igerisinde sergilenen
performans ve nitelikler tartisilarak kamu gorevlisinin
gelisimine veya egitimine yonelik herhangi bir ihtiyacinin
olup olmadigi belirlenmelidir. G6zden gegirme toplantisinin
sonuglari ve kamu gorevlisinin gelecege yonelik gelisim ve
egitim gereksinimleri formun 9’uncu Bélim{iine kaydedilir.

Degerlendirme Yilina Ait Egitimler:
Kamu gorevlisi, yillik degerlendirme toplantisindan sonra

degerlendirme yili igerisinde elde ettigi akademik (6nlisans,
lisans, ylksek lisans, doktora, tg yillik Gniversite 6grenimive
benzeri) mesleki veya teknik veya orta 6grenimine iliskin
egitimleri veya hizmetici egitimleri veya kurs ile seminer,
konferans ve benzeri egitimleri formun 9 (A) Bolimiinde
belirtecektir. 9 (A) Bolimiinde belirtilen her egitim ile ilgili
belge ilgili kurum tarafindan ash gibidir seklinde
tasdiklendikten sonra formun ekinde sunulmalidir.
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Yilhk Gozden Gegirme Toplantisi sonrasinda Birinci

Degerlendirme Amiri tarafindan imzalanan form kamu

gorevlisine, degerlendirmelere katihp katilmadigi

yonlindeki gortsinl belirtmesi icin iletilmelidir. Kamu

gorevlisi s6z konusu degerlendirmelere katilip katilmadigi

yonilindeki goristini en gec Ocak ayinin Gglinct haftasina

kadar formun 10’uncu Boéliminde belirtmelidir. Kamu

gorevlisinin yapilan degerlendirmeye itiraz etmesi

durumunda TlziGgun uyusmazlikla ilgili 9’uncu maddesi

kurallari uygulanir.

(12) ikinci Degerlendirme Amirinin Goriisi:

En ge¢ Ocak ayinin Uglncl haftasina kadar kamu

gorevlisi tarafindan imzalanan form ikinci Degerlendirme

Amirine, degerlendirme sonucuna katilip katilmadigl

yoniindeki gérislerini belirtmesi icin génderilmelidir. ikinci

Degerlendirme Amiri degerlendirmesiile gérislerini formun

11’inci Boliminde belirtir.

ikinci Degerlendirme Amiri, genel performans,

adaylk ve terfiye iliskin degerlendirmelerden herhangi

birine veya timine katilmamasi durumunda, katilmamasi

ile ilgili nedenlerini ve kendisinin ilgili boélumdeki

derecelendirmesini agiklama kisminda belirtmelidir. ikinci

Degerlendirme Amiri tarafindan performansla ilgili yapilan

degerlendirme kamu gorevlisinin performans

degerlendirmesi olur.

Ancak, kamu gorevlisinin sadece Birinci

Degerlendirme Amiri olmasi durumunda performans ile ilgili

yapilan degerlendirme kamu gorevlisinin performans

degerlendirilmesi olur. Kamu gorevlisinin yapilan

degerlendirmeye itiraz etmesi durumunda Tiziguln

uyusmazlikla ilgili 9’uncu maddesi kurallari uygulanir.

(13) Degerlendirme Sonucunun Kamu Gorevlisine Bildirilmesi:

Olumlu veya olumsuz degerlendirilen kamu gorevlilerine

durum ikinci Degerlendirme Amiri tarafindan bir yazi ile en

ge¢ Subat ayinin ilk haftasina kadar bildirilir. Olumsuz

degerlendirilmis olunan kamu gorevlisinin Yasa’nin 96'nci

maddesi cercevesinde itiraz etme hakki vardir.
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iKiNCi BOLUM

Performansin G6ézden Gegirilmesi ve Uyusmazliklarin Coziimii

8.

9.

(1)

(2)

(3)

(4)

Performans Degerlendirme silireci, Performans Gdzden
Gegirme Yoneticisi tarafindan takip edilir ve degerlendirme
yili icerisinde tamamlanmasi saglanir.

Performans G6zden Gegirme Yoneticisi;
(A) Degerlendirmenin adil ve tutarli olup olmadigini ve

gercek performansa gore yapilip yapilmadigini saptar.

(B) Yapilan degerlendirmenin belli kanitlarla desteklenip,
desteklenmedigini kontrol eder.

Yukarida (2)'nci fikrada belirtilen unsurlara uyulmadigini
saptayan Performans Gozden Gegirme Yoneticisi, bu
durumu, kamu gorevlisini degerlendiren  Amirlerin
performans degerlendirmelerinde dikkate alir.

Performans Gozden Gegirme Yoneticisi, performans
degerlendirme siirecinde ortaya ¢ikan ciddi anlasmazliklarin
¢6ziimlenmemesi halinde bu Tizigln 9’uncu maddesinde
belirtilen sirece uygun olarak ¢6ziim saglar ve Birinci ve
ikinci Degerlendirme Amirleri arasinda fikir birligine
varilamamasi durumunda adil ve gercekgi olan karari verir.

(1) Kamu gorevlisi ve Birinci Degerlendirme Amiri arasinda kamu

(2)

gorevlisinin gorev ve/veya bireysel hedeflerine iliskin
uyusmazlik ¢tkmasi halinde konu ¢6ziim bulunmasi amaciyla
ikinci Degerlendirme Amirine iletilir. Konu hakkindaki nihai
karari ikinci Degerlendirme Amiri verir.

Kamu gorevlisinin sadece bir degerlendirme amiri
varsa, konu, Performans GoOzden Gegirme Yoneticisine
iletilir. Konu hakkindaki nihai karari Performans Gozden
Gegirme Yoneticisi verir.

Kamu gorevlisinin Birinci Degerlendirme Amiri ile
Performans Gozden Gegirme Yoneticisi ayni kisi ise, Birinci
Degerlendirme Amiri olarak verdigi karar nihaidir.

Yil sonu genel performans degerlendirmesine ve/veya
formun diger bolimlerine iliskin  bir anlasmazligin
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yasanmas! halinde, kamu gorevlisi Birinci Degerlendirme
Amirinin goruslerine katilmadigi hususlari Formun 10’uncu
Bolimine kaydeder ve bu hususlari Birinci Degerlendirme
Amiri ile goriserek uyusmazhg c¢ozmeye calisir.
Uyusmazligin bir hafta icerisinde ¢oziilmemesi durumunda
konu ikinci Degerlendirme Amirine tasinir.

Kamu gorevlisinin sadece bir degerlendirme amiri
varsa, konu Performans GoOzden Gecgirme Yoneticisine
iletilir. Konu hakkindaki nihai karari Performans Gozden
Gegirme Yoneticisi verir.

Kamu gorevlisinin Birinci Degerlendirme Amiri ile
Performans Gozden Gecirme Yoneticisi ayni kisi ise, Birinci
Degerlendirme Amiri olarak verdigi karar nihaidir.

(3) Ikinci Degerlendirme Amiri, kamu gorevlisinin gorislerini
dikkate alarak Birinci Degerlendirme Amirinin gorislerine
katilip katilmadigl yoniindeki goérislerini Formun 11’inci
boélimiinde belirtir.

ikinci Degerlendirme Amirinin, Birinci Degerlendirme
Amirinin goristine katilmasi durumunda degerlendirme
gecerli sayilir.

(4) ikinci Degerlendirme Amiri, Birinci Degerlendirme Amirinin
gorislerine katilmadigini belirtmesi durumunda
anlasmazlik, c¢oziimlenmesi amaciyla ilgili Performans
GoOzden Gegirme Yoneticisi’'ne tasinir.

(5) Performans Gozden Gegirme Yoneticisi, performans
degerlendirme siirecinde, uyulmasi gereken tim kurallara
uyulmadigina kanaat getirirse sirecin tekrar baslatiimasi
yoniinde karar verebilir.

(6) Performans GoOzden Gegirme Yoneticisi'nin uyusmazlik
konusunda vermis oldugu karar nihai karar olup, kamu
gorevlisi, birinci degerlendirme amiri ve ikinci degerlendirme
amirini baglayici niteliktedir ve diizenleme bu yonde yapllir.



Performans
Degerlendir-

me Silirecinin
Yirutilme-
sinde Yetkili

Kurum

10.
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Yetkili Kurum

Performans degerlendirme sirecinin yiritilmesinde Personel Dairesi
yetkili kurumdur. Personel Dairesi’nin yetkileri ve gorevleri sunlardir:

(1) Yillik performans degerlendirme zaman ¢izelgelerini hazirlama,
yayinlama ve hatirlatma yapmak;

(2) Performans Degerlendirme Formu ve ihtiya¢ duyulan diger yol
gosterici materyallerin hazirlanmasini ve dagitimini yapmak;

(3) ilerleme raporlar talep edilmesi, dizeltici 6nlemler alinmasi ve
slrecin denetimini yapmak;

(4) Performans yonetim ve degerlendirme politikalari gelistirmek ve
kurumlara rehberlik etmek;

(5) Degerlendirme Amiri olarak gorev yapacaklarin egitilmesi, sistemin
benimsetilmesi ve uygulamalarinin saglanmasi galismalarini yapmak;

(6) Performans degerlendirme silreci asamasinda ortaya c¢ikacak
sorunlara ¢6zUm lretmek, uyusmazliklarla ilgili sorunlarin
¢o6zimlenmesinde rehberlik etmek ve bu TiziUgln 6ziine ve temel
prensiplerine uygun olarak uygulanmasini saglamak;

(7) Kamu hizmetinde temel nitelikler hususunda olusan gelisim
ihtiyaclarini gézlemlemek ve 6nceliklendirmek;

(8) Performans degerlendirme sonuglari ve siireg ile ilgili istatistikleri
toplama, karsilastirma ve yayimlamak.
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Performans Degerlendirme Sisteminde Uygulanacak Diger Kurallar

Performans

Degerlendirme

Sisteminde
Dikkate
Alinacak

Hususlar

Nakil, Terfi,
Odeneksiz
izin, Sendikal
izin ve
Hastalik
izinlerinde
Uygulanacak
Kurallar

11.

12.

Kamu gorevlisinin Performans Degerlendirmesi yapilirken asagidaki
hususlara dikkat edilir,

1) Onceden tahmin edilmeyen engellere,

2) s yukiinde 6ngériilmeyen degisikliklere,

(
(
(3) Kamu gorevlisinin hastalik nedeniyle ise devamsizligina,
(4) Kamu gorevlisinin 6zel durumlarina, ve

(

5) Yapilan Performans Degerlendirmesinin adil, objektif ve kanita
dayali olmasina.

Performans degerlendirme siireci icerisinde, kamu goérevlisinin baska

bir kadroya nakil veya terfi ettiriimesi halinde yil sonu
degerlendirmesi, kamu gorevlisinin nakil veya terfi ettirildigi tarihten
sonraki surecteki performansina bakilarak ve nakil veya terfi ettirildigi
tarih baz alinarak yapilir. Degerlendirme yili nakil veya terfi ettirildigi

tarih ile 31 Aralik sirecini kapsar.

Kamu gorevlisinin nakil veya terfi ettirildigi kadro amaclari
bakimindan yeni bir performans degerlendirme siireci baslatilir ve
yeni bir form doldurulur.

Kamu gorevlisinin terfiden 06nce doldurulan Performans
Degerlendirme Formu Kamu Hizmeti Komisyonu’na génderilecek son
Ug yillik Performans Degerlendirme Formlarinin sonuncusu olur. Ocak
ve Subat aylarinda vyapilacak terfilerde ise yeni Performans
Degerlendirme Formu doldurulmaz, bir 6nceki yil icin doldurulan
form, kamu gorevlisinin sonuncu Performans Degerlendirme Formu

olur.

Ancak terfinin 30 Eylll tarihinden sonra gerceklesmesi halinde
o yil icin yeni bir form doldurulmaz ve degerlendirme mevcut form
cercevesinde yapllir.



Formun

13.

Muhafazasi ve

Gonderilecek

Kurumlar

Yarurlikten
Kaldirma

2 Haziran 2008

R.G.99
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Nakilin ise 30 Eylil tarihinden sonra gerceklesmesi halinde,
eski kurumunda baslatilan performans degerlendirme slreci

sonlandirilir ve o yil igin yeni bir form doldurulmaz.

Ancak kamu gorevlisinin 6deneksiz izin veya sendikal izin veya
alti aydan uzun siliren hastalik izni nedeniyle gobrevi basinda
bulunmadigi siire i¢in performans degerlendirme formu doldurulmaz
ve herhangi bir islemde kamu gorevlisinin sicil raporu veya
performans degerlendirmesi dikkate alinir.

Stire¢ tamamlandiktan sonra her kamu gorevlisi icin doldurulan Form,
kamu gorevlisinin 6zlik dosyasinda muhafaza edilir ve bir kopyasi en
gec Subat ayi sonuna kadar Personel Dairesine gonderilir. Ayrica aday
olarak atanan kamu gorevlileri i¢in bir yilin sonunda ve adaylik
siresinin sona ermesinden bir ay 6nce doldurulan formlarin bir
kopyasi Kamu Hizmeti Komisyonuna goénderilir. Asil ve sirekli kamu
gorevlilerinin yikselmelerinden 6nce son 3 yillik formlarin kopyalari
Kamu Hizmeti Komisyonuna gonderilir. Olumsuz degerlendirilmis olan
kamu gorevlilerinin  formlarinin bir kopyasi da Kamu Hizmeti
Komisyonuna goénderilir.

UCUNCU KiIsIm

Son Kurallar

14. Bu TuzUgln yurirlige girmesiyle, Kamu Gorevlileri Performans Degerlendirme

Tuzugu,

bu Tuzlik tahtinda yapilmis olan islemlere halel gelmeksizin

yararliukten kalkar.

Ancak, yurirlikten kaldirilan Kamu Gorevlileri Performans Degerlendirme

TizGglh uyarinca yapilmis olan herhangi islemin gecerliligi etkilenmez.



EK I
A.E.421
Yonetmelik

Hazirlanmasi

Gecici Madde

Ylrutme Yetkisi
Yirirlage
Giris

20.12.2012-RG.
210-EK llI- AE 665
Sayih  Degisiklik
Tiiziigliniin
Yirirliige Giris
Maddesi:

YirtrlGge Giris: 7.
Bu Tuzuk, 1 Ocak
2013  tarihinden
baslayarak
yararlige girer.

15.

16.

17.
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Bu Tazugin, yaratilmesini saglamak ve Performans Degerlendirme sirecinde
uygulanacak kurallara aciklik getirmek amaci ile Basbakanlikca hazirlanip,
Bakanlar Kurulunca onaylanacak bir yonetmelik ¢ikarilabilir.

Bu Tuzugln yarirlige girdigi yil ilk uygulama yili olarak kabul edilerek, Tlzuglin
7’nci maddesinin (1)’inci fikrasi uyarinca Ocak ayinin ilk haftasinda baslayacak
olan Performans Degerlendirme siireci bu Tlzigun yararlige girdigi tarihten
itibaren baslatilir ve sirec ile ilgili tarihler ilk uygulama yili icin Personel Dairesi
tarafindan belirlenir.

Bu tuizlk, Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti Basbakanhgi tarafindan yaratalir.

Bu Tiiziik, Resmi Gazete’de yayimlandigi tarihten baslayarak yirirlige girer.

Bu Tiiziik, 1 Ocak 2013 tarihinden baslayarak yururliige girer.
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EK-8: Performans Degerlendirme Formu

“EK-

ONEMLINOT:  Performans Degerlendirme Formu'nu doldurmadan énce Kamu Gérevlileri Performans

Degerlendirme Tiiziigii'nii ockuyunuz.
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1 Kamu Garevlisine Ait Bilgiler (Bu béliim Birinci Deperlendirme Amiri tarafindan doldurulacakeir.)

Adi Soyadi KKTC K@hk Na.

Istihdam Sekli ' _ _ Hizmet Sinifi

Kadro Ad: ve Derecesi

Bakanlik/Kurum Daire/Birim ilge
_ Giin Ay Yil

Su andaki géreve baslama tarihi |—l ] | ] I | [ ' l

2 Degerlendirme Yih
Degerlendirme Y1ih B ‘dan 'a kadar,

3 Kadronun Baslica Amaci (Bu béliim Kamu Gérevlisi tarafindan doldu rulacaktir.)

Kadronun bashca gorevleri ve/veya bireysel hedeflerin listesi

Onaylanmistir

Birinci Degerlendirme Amiri

|14 Yanyll Performans Gozden Gegirme (Bu bistim Bivinci Degeriendirme Amiri tarafindan Haziran aynda doldurulacaktir.)
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5 Kamu Giirevl_is_ipin Yil Sonn Genél Péffor‘ma_nsmm ]jcgcrlendiriiniesi :

| Dcmem u;mde varx]en gorevlerm ve ongm"ulen bueyse[ hedeﬂerm yering genrﬂmesme ﬂl,g;km genel

performansm degerlendmhnem

1. Oldukga Ba$an_|1
2. Bagaril '
3. -Tatmin edici

4. Basarisiz

oooo -

Genel Performans Notuna fligkin Ek Gérigler

6 Kamu Gorevlisinin Niteliklerinin Degerlendirilmesi

NITELIKLER

Derecelendirme
Olduicga Tatmin ; Cimgerli
Basuril Bagarih Edici Bagariziz Degil

1. Problem ¢dzme ve sonuca ulagma
Aciklamalar:

2. Tletigim becerileri (konusma, yazma, sunum... gibi)
Acgiklamalar:

3. Hizmet Alicilara odaklanma
Aciklamalar:

4. Stirekli gelisim
Aciklamalar:

5. Takim ¢alhigmas1
Aciklamalar:

6. Kaynaklarin (Fiziki, mali ve insan kaynaklart) etkin bir sekilde yonetilmesi
Agiklamalar:

|7. Disiplin
Agiklamalar :

8. Sadece Yonetici Kamu Gorevlileri i¢in: Liderlik
Aciklamalar:
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17 Adayllk (Aday kadrodaki (;ahsanlar igin doldur_ulacaktlr.)

Aday kadrodaki ¢ahiganin daﬁams ve perfonﬂ;ina asaleten atanmasinda aranacak olan
standart seviyesine ulagth m? - ' B

1- Evet N
2- Ulagmasi Beklenebilir
+3- Ulasmayacak Gibi

4- Hayir o
[§] Uygun olam isaretleyiniz. -

oooo

8 Kamu Gorevlisinin Terfiye iliskin Degerlendirilmesi

Bir iist derecede verilecek gorevleri yerine getirme konusunda

1. Oldukga yeteneklidir

2. Yeteneklidir _ _ :
3. Terfi etmesi i¢in yetene&inin gelismesine ihtiyag duyulmaktadir
4. Yetersizdir. _
m Uygun_ olani isaretleyiniz.

oooo

9 Yilhk gozden gecirme toplantisinin sonuglar: ve kamu gorevlisinin gelecege
yonelik gelisim ve egitim gereksinimleri.

A) Degerlendirme yih icerisinde ahman egitimler (Her tiirlii akademik, mesleki veya teknik veya
ortadgrenime iliskin egitimler, hizmetici egitimler, kurs ve seminerler, konferans ve benzeri-
-egitimler. Belirtilen her egitim ile ilgili belge ek'te sunulmalidir.)

isim ve Imza

Tarih

Birinci degerlendirme amiri
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10 .Kamu gérevlisinin yukarida ulasilan dcéeﬂcndirme'yc katihp katilmadigi
yoniindeki goriisii :
KATILIYORUM O
KATILMIYORUM 0O

isim ve imza

Tarih
Kamu Gérevlisi R

11 Ikinci degerlendirme amir_inin genel performans, nitelik, adaylik ve texrfiye iliskin
degerlendirmesi : i

A) 5.,6. ve 8. Biliimlerdeki genel performans, nitelik ve terfiye iliskin degerlendirmeye

KATILIYORUM 0
KATILMIYORUM a

1B) Aday kamu gorevlisinin 7. bélimiindeki performans degerlendirmesine .

KATILIYORUM O
KATILMIYORUM [

A ve B kisimlarina iliskin gériisler

- Isim ve Imza

— : Tarih__
fkinci Degerlendirme Amiri o
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