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GIRIS

Yonetim olgusunun temelinde iiretim ve tiikketim iliskisi bulunmaktadir.
Uretim girdilerinin icerisinde insan1 en ¢ok zorlayan ise emek girdisi yani yine insan
olmustur. ° Uretimdeki en onemli yeri isgal eden insandan daha fazla verim
alabilmek amaciyla “personel yonetimi” ya da giiniimiizde en ¢ok kullanilan adiyla
“insan kaynaklar1 yonetimi” adiyla yeni bir uzmanlik dali olusmustur. Orgiitiin
yasamasi, calisanlari Orgiitiin amaglarina katki yapmaya davet emege ve buna
karsilik verebilmesine baglidir denebilir.® iste bu acidan personel degerlendirmesi
personelin verimliliginin artirilmas1 ve kisi ile orgiit arasindaki karsilikli fayda

maksimizasyonunu saglamak icin en etkili aractir.

Yonetimin elindeki insan kaynaginin etkili ve verimli bir sekilde kullanilmasi
ihtiyaci, bu kaynagin orgiit icin degerinin belirlenmesini ve bunu saglamak icin
bilimsel degerlendirme sistemlerinin olusturulmasim saglamistir.” Degerlendirme
sistemleri personele iligkin uygulamalarin kaynaginmi olusturmaktadir. Personelin
yiikseltilmesi, iicretlerin olusturulmasi ve artiglari, basarisinin ortaya konulmast,

egitim gereksinimlerinin ortaya ¢ikarilmasi v.b. bircok amaca hizmet ermektedir.

Orgiitler ve beraberinde degerlendirme sistemleri, degisen cevre kosullarina
gore degisim ve gelisim ig;erisindedir.8 20. yiizyihn basinda ortaya c¢ikan
degerlendirme kavrami yillar icerisinde degisikliklere ugramistir. Baslangicta iicret
ve terfi amaciyla yapilan degerlendirme giiniimiizde bunlarin yaninda hizmet igi
egitimlerin planlanmasi, personelin kendini gelistirmesi gibi amaclar igin
uygulanmaktadir. Ancak tiim bu degisim ve gelisime ragmen kamu ve 6zel sektorde
tizerinde anlagmaya varilan ve herkesce kolayca benimsenen bir degerlendirme
sisteminin olmayis1 personel yonetiminin giiniimiizdeki en 6nemli sorunlarindan

biridir.

5 Kamil Ufuk Bilgin, Kamu Performans Yonetimi, TODAIE Yayini, Ankara, 2004 s.4
°H. A. SIMON, D. W. SMITHBURG, V. A. THOMPSON, Kamu Yonetimi, (Cev. Cemal
MIHCIOGLU), SBF Yayini, Ankara, 1973, 5.356.
" Dogan CANMAN, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkiye’de Kamu
g’ersonelinin Degerlendirilmesi, TODAIE Yayin1 No:252, Ankara, 1993, s.1

a.k.,s.2.



Personel degerlendirmesi konusunun hem 0zel sektor hem de kamu
tizerindeki etkisi ve uygulama alaninin genisligi bu alanda bir¢ok arastirma
yapilmasini saglamistir. Ancak calismalarin ekseriyetinin kamu personelinin sadece
bir bolimii {izerine yogunlasmis oldugu goriilmektedir. Bu alanda yapilan
calismalarin ¢ogu 657 sayih DMK ve Devlet Memurlart Sicil Yo6netmeligi
cevresinde yapilmistir. 657 sayili DMK’nun dordiincii maddesinde kamu
hizmetlerinin memurlar, soézlesmeli personel, gecici personel ve isciler eliyle
yuriitiildiigi belirtilerek kamu istihdami dort tiire ayrilmistir. Kamu yOnetiminin
diger istihdam tiirleri olan soOzlesmeli personel, gecici personel ve iscilerin
degerlendirilmeleri, lizerinde fazla caligma yapilmamis konular olarak goze

carpmaktadir.

Kamu yonetiminde temel ama¢ kamu hizmetinin saglanmasidir. Bu yonii ile
ozel sektorden ayrilan kamu yonetiminin konusunu olusturan planlama,
teskilatlanma, sevk ve idare, denetim ve esgiidiim hizmetleri ile halk ile iliskileri
diizenleyen insandir, kamu gorevlileridir. Anayasa’nin kamu hizmeti gorevleri ile
ilgili 128 inci maddesinde “Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu
tiizelkisilerinin genel idare esaslarina gore yiirlitmekle yiikiimlii olduklari kamu
hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevler, memurlar ve diger kamu
gorevlileri eliyle goriiliir” denmektedir. Anayasa’da belirtilen diger kamu gorevlileri
personel sistemleri 6zel yasarla dayanan TSK personeli, hakim ve savcilar ile
tiniversite Ogretim iyeleridir. Calismada “farklt hizmet alami” kavrami c¢alisma

alanlar1 sebebiyle 6zel yasalara tabi olan bu kurumlar1 ve personelini kapsamaktadir.

“Diger istihdam tiirleri arasinda c¢alismalarin yapilmamasi bu personel i¢in
degerlendirme sisteminin olmayisindan m1 kaynaklanmaktadir?” Bu tezin
hazirlanmasinin baglangicini bu soru olusturmustur. Bu soruya cevap bulmak
amaciyla kamu personel yonetiminde bulunan ve 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu ile belirlenen tiim istihdam tiirleri ile Kanunun kapsami disinda olan ve
farkli hizmet alanlarinda calisan personel degerlendirme acisindan incelenecektir.

Tezin amaci farkli istihdam tiirti ve hizmet alanlarinda c¢alisan personelin



degerlendirme sistemlerinin arastirilmasin ve sonrasinda bu degerlendirme sistemleri

arasindaki benzerlikler ya da farkliliklarin ortaya ¢ikarilmasidir.

Kapsami bu kadar genis tutulan bir tezi alan arastirmasi ile kuvvetlendirme
imkan1 oldukg¢a giictiir. Bu amacla daha once yapilan arastirmalarin ve tezlerin
bulgularindan faydalanilmistir. Diger yandan farkli arastirmalarda elde edilen
bulgularin karsilastirilmasi ile daha saglikli sonuclar elde edilebilecektir. Genelde
birbirini gormeyen bu arastirmalarin derlenerek bir biitiin olarak teze hizmet etmesini

saglamak amaciyla karsilagtirmali yontem kullanilmistir.

Tezin konusunu olusturan temel sorunsal ile birlikte tezde kullanilan

arastirmalarin bulgularindan faydalanarak asagidaki sorulara da cevap aranmaktadir.

1. Degerlendirme sistemi objektif midir?

2. Degerlendirme sonuclar1 personele bildirilmeli midir?

3. Degerlendirme hangi zaman araliginda kimler tarafindan yapilmalidir?
4

. Degerlendiricilerin egitimleri yeterli midir?

Oncelikle personel degerlendirme olgusuna kavramsal olarak yer vermek
arastirmanin gelecedi acgisindan faydali olacaktir. Birinci boliimde personel

degerlendirme kavramsal olarak incelenmistir.

Ikinci boliimde ise personel degerlendirme ile ilgili Tiirkiye’de yapilan
diizenlemeler tarihsel yontemle incelenmeye calisilmistir. Bu sekilde degerlendirme
sisteminin ge¢irdigi asamalar ortaya konarak bugiin ki degerlendirme sistemi ile

karsilastirma yapilabilmesi saglanmistir.

Uciincii ve son boliimde ise kamu yonetiminin farkli istihdam tiirlerinde ve
hizmet alanlarinda calisan personelin degerlendirme sistemi incelenmistir. Inceleme
genelde mevzuat iizerinden yapilmakla birlikte kimi zaman uygulamalar da
belirtilmistir. Her alt baslik icerisinde o istihdam tiirli ya da hizmet alaninda ¢alisan

personel i¢in yapilan arastirmalarda elde edilen bulgular siralanmaistir.



BIiRINCi BOLUM
PERSONEL DEGERLENDIRMESIi

I. KAVRAM VE TANIMLAR

“Degerlendirme planli bir faaliyetin sonunda onceden saptanmis amaclara

ulagsma derecesi hakkinda bir hiikme varmaktir.”’

Elde edilen verilerin dogrulugu ve
degerlendirmede kullanilan yontem ve Olciitler degerlendirmenin degerini ortaya

cikarir.

“Degerlendirme” kavrami ile “6lcme” kavrami birbirine karigtirilan iki
kavramdr. ™ Olgme anlam olarak herhangi bir niteligi, nesneyi, gézlem yolu ile
tespit etmek ve tespit sonucunu sayilarla ifade etmektir. Olgme ile 6lgme islemi
yapilan olgunun miktar1 {izerinde durulmakta, niteligi ve yeterliligi {izerinde
durulmamaktadir. Degerlendirme ise 6lgme ile elde edilen sonuclar ile daha once
belirlenmis Olciitlere goére bir deger yargisina varma siirecidir. Bu yonil ile

degerlendirme, yapilan Olcme sonuclarina dayanmaktadir. “Degerlendirme “ ve

“0l¢me” birbirlerini tamamlayan kavramlar olarak ortaya ¢ikmaktadirlar.

Degerlendirme iki asamadan olusan bir siirectir. Birinci asamada
degerlendirme i¢in ihtiya¢ duyulan veriler, gézlem veya diger teknikler kullanilarak
yapilan oOlgmelerle elde edilir. Ikinci asamada ise elde edilen veriler islenerek,

belirlenen deger ve dlgiitlerle kiyaslanarak bir karar verilir."'

Personel yonetiminin en onemli ama en sorunlu konularindan olan personel
degerlendirme hem orgiit hem de calisan icin biiyiilk 6nem tasimaktadir. Personel ile
orgiit arasinda “is akdi” olarak ta adlandirilan bir sozlesme bulunmaktadir. Bu
sOzlesme kimi zaman yazili oldugu gibi kimi zaman da yazili olmayan kurallar

icermektedir.

9 Haydar TAYMAZ, “Egitimin Degerlendirilmesi”, Mesleki ve Teknik ()gretim Dergisi, Say1 242,
Ankara, 1973, S.3

12 Veysi ERKEN, Ogretmenlerin Sicil Sistemini Degerlendirmesi, Yaymlanmanus Doktora Tezi,
Gazi Universitesi, Ankara, 1990, s.4

1 Haydar TAYMAZ, Teftis Kavramlar ilkeler Yontemler, A.U.E.B.F. Yayinlari, Ankara, 1982,
S.123



Orgiitiin  basaris1 calisanlarin  verimliligi ile orantili yiikselmektedir.
Calisanlarin verimini siirekli tutmak ya da daha da yiikseltmek i¢in belirli
zamanlarda  degerlendirmeye tabi tutulmalari  gerekmektedir.'>  Personel
degerlendirmesi, personelin kendinden beklenen performansi ne Olgiide
gerceklestirdigini, personelin gelisme diizeyi ve potansiyeli hakkindaki bilgiyi, daha
fazla sorumluluk iistlenebilecek personeli belirleme, egitim ihtiyaclarini belirleme,
ticret diizeyi ve artisim belirleme, performans hakkinda geri bildirim gibi amaclarla

uygulanmaktadir.'?

Personel degerlendirmesi bir yonii ile gecmis, bir yonii ile de gelecege
yonelik bir calisma olma ayricaligini da tasimaktadir. Calisanin ge¢miste yaptigi
caligmalardan yola c¢ikilarak gelecekte yapacagi calismalarin basar1 diizeyi
saptanmak istenmektedir. Personel degerlendirmesi sonucunda elde edilen degerler
ile personelin iicreti, yiikseltilmesi, gorev yerinin degistirilmesi v.b. bir ¢ok idari

calismada kullanilmaktadir.

Orgiitler genel olarak calisanlarla ilgili ii¢ acidan degerleri belirlemeye
calismaktadir. Bunlar ¢alisanin kisilik 6zellikleri, yeterligi ve performansidir. Kisilik
degerlendirmesi calisanin Orgiitiin is i¢cin gerekli gordiigii kisilik 6zelliklerine uygun
olup olmadigi tespit etmek icin uygulanir. Orgiit icerisinde kimi isler baz1 kisilik
ozelliklerini gerektirmektedir. Bu gibi durumlarda kisilik degerlendirmesi yapmak

zorunlu bir hal alabilmektedir.

Yeterlik degerlendirmesi ¢alisanin isi yapmada kullandigr bilgi ve becerinin
degerlendirilmesidir. Calisanin 68renme ve yeni durumlara uyma, ani ve isabetli
karar alabilme, planlama, Orgiitleme, yOneticilik gibi becerileri cesitli testlerle
Olciilmek istenmektedir. Bu testler calisanin belirli bir zaman icerisinde neyi
yapabileceklerini veya belirli bir egitim sonrasinda neleri yapabilecegini analiz

etmeye yarayan testlerdir."*

"2 Kamil Ufuk BILGIN, Kamu Performans Yonetimi, TODAIE Yayini, Ankara, 2004, s.53.

" Dogan CANMAN, a.g.k.,s.162.

' Yiicel ISLAM, Kamu Yénetiminde Performans Degerlendirme, Yaymnlanmams Yiiksek Lisans
Tezi, Sakarya Universitesi, 2001, s.44.



Performans degerlendirmesi ise personelin verilen gorevlere ve istenen
amaclara ne derecede ulasabildigini Ol¢mektir. Cogu degerlendirme sisteminde

Olciilmek istenen bu {i¢ yon bir arada bulunmaktadir.

“Personel degerlendirmesi” ile birlikte literatiirde “Liyakat Degerlendirmesi”,
“Isgoren degerlendirmesi”, “Tezkiye”, “Sicil degerlendirmesi” gibi kavramlar da
kullanilmaktadir. 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu konu ile ilgili “sicil
degerlendirmesi” terimini kullanmaktadir. Cumhuriyetin ilk yillarindan itibaren uzun

yillar “tezkiye” terimi kullanilmistir.

Kamu yonetimi yazininda dikkat ¢eken diger bir noktada kimi eserlerde
“degerlendirme” kavraminin, kimi eserlerde de “degerleme” kavraminin kullaniliyor
olmasidir. Kavramlarin arasindaki farki ortaya koymak amaciyla eserler icerisinde
kullanimlar1 incelendiginde kapsam ve igerik itibariyle ciddi bir farkin olmadigi

goriilmektedir.

Calismada degerlendirme ili ilgili olarak, diger biitiin kavramlar1 ve
degerlendirme tekniklerini kapsamasit acisindan “personel degerlendirmesi”

kullanilacaktir.
1I. PERSONEL DEGERLENDIRME VE BUROKRASI KURAMI

Personel degerlendirme kavramimi kuramsal olarak incelemek icin personel
kelimesinin tanimindan yola ¢ikmak uygun olacaktir. Personel yonetsel bir terim
olarak bir kurum veya orgiite bagh olarak calisanlari, isgorenleri anlatmaktadir.”
“Personel” kavramini “calisan”dan ayirmak gerekmektedir. Eski Misir’dan itibaren
giinlimiize kadar olan tiim Devlet yapilanmalarinda isgorenler bulunmaktadir.
Personel kavrami ise daha cok modern devletin kurulmasi ile olusan biirokratik orgiit
yapilanmas1 igerisinde calisan kisiler i¢in kullanilmaktadir. Bu noktada biirokrasi
kuramindan ayrintili olarak bahsetmek , personel degerlendirmesinin biirokrasi ile

iliskisini ortaya koymak agisindan faydali olacaktir.

" Birgiil Ayman GULER, Kamu Personeli-Sistem ve Yonetim, imge Kitabevi, Ankara, 2005, s.29.



Biirokrasi kurami ve biirokrasi ¢aligmalart kamu personel yonetimi alanina
iliskin kuramsal tartismalarin temelini olusturrnaktadlr.16 Biirokrasi yaklasimlarini

tice ayirmak miimkiindiir:

1.Batt Avrupa Merkantilizm déneminde 16.-18. yy.da Prusya’da ortaya
cikan kameralist okul incelemeleri.
2.Marksist biirokrasi incelemeleri

3.Weberci, liberal biirokrasi incelemeleri.

Kameralizm, Prusya’da 16.-18. yy arasinda merkantilizmin iktisadi refahi
devlet eliyle gerceklestirme amacin1 bilimsel yonden destekleyen, sosyal ve

ekonomik bilimlerin toplamidir. Kuram olmaktan ¢ok bir caligma alanidir

Biirokrasi kavrami ve biirokrasi sorunu Marksizm’de merkezi bir konumda
degildir. Marx’a gore biirokrasi genel yabancilagsma siirecinin 6zel bir 6rnegidir.
Devlet’ genel ¢ikarlar yerine hakim sinifin ¢ikarlarini temsil etmektedir. Bu nedenle
biirokrasi belirli ve ©6zel sosyal bir grup olusturmaktadir. Biirokrasi gelecek igin
kendisini, yine kendisinin iirettigi mit ve sembollerle korumaktadir.'” Marksist

kurama gore biirokrasi siniflar arasi ¢atismanin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Liberal biirokrasi kurami ise Weber’in caligmalarindan dogmustur. Max
Weber'e gore biirokratik bir yapi etkinlik agisindan ideal bir organizasyon yapisidir.
Weber'in ortaya koydugu bir orgiit yapisi olarak biirokratik modelde, gorevler
hiyerarsik bir sistem olusturacak sekilde diizenlenmistir. Hiyerarsinin her
kademesinde yetki ve gorevler onceden belirlenmis kanun, kaide ve idari kurallarla
bicimsel olarak belirlenmistir. Isler boliimlere ayrilarak, uzmanlasmis kisiler
tarafindan, belirli kural ve standartlara uygun olarak; kisisel olmayan, formel bir
sekilde yiiriitiiliir. Islemler ve iletisim yazili olarak yapilmakta, isgorenler emirlere
yasal yetkiye dayandigi icin uymaktadir. Weber'e gore "Cagdas devletin hukuk
diizeni kanunlara dayandig siirece kisilerin goziinde mesrudur. Bu mesruluk, hukuki

mesrulugu asip toplumsal mesrulugu da kapsar. Cagdas devletten s6z edebilmek icin

16
ak.,s.53
17 Nicos MOUZELIS, Orgi’lt ve Biirokrasi, Cizgi Kitabevi, Konya, 2003, s.10.



bir siyasal toplulukta idari ve hukuki kurallarin, idari orgiitiin zorlama giiciiniin ve

mesru iktidar uygulamasinin gozlemlenmesi gerekir."

Weber ideal biirokrasi tipinde {i¢ egemenligi mesru saymistir. Bu egemenlik

cesitlerinin kaynaklarim yetkiye dayandirarak yetkiyi lice ayirmistir.

Geleneksel Yetki: Geleneksel yetki kisisel olup dogustan kazanilan statiiye
baghdir. Yetki ve emirler geleneklere aykirt olmadigr takdirde mesrudur.
Geleneklerin kutsalligina ve bu gelenekler altinda yetkilerini kullananlarin
mesruiyetine dayanir. Geleneksel yetki devamli idari yapilarin temelini olusturacak

kadar istikrarlidir.

b- Karizmatik Yetki: Karizmatik yetkide kisiseldir. Ancak geleneksel yetki
gibi dogustan ve geleneklerden kaynaklanmaz, sonradan kazanilir. Karizmatik yetki
bu yetkiyi kullanan kisilerin kutsallik, kahramanlik vb. gibi iistiin nitelikleri sonucu
ortaya cikar. Weber’e gore karizmatik sekiller istikrarsizlik ve kriz donemlerinde
olaganiistii Onlemler gerektiginde bu Onlemleri saglamayr vaat eden birileri

ciktiginda ortaya cikar.

c-Ussal-Yasal Yetki: Diger iki yetki cesidinin aksine bu yetki cesidi
kisisel degildir. Bu yetki mantiki kaideler 1s181nda yapilan se¢imler sonucu elde edilir
ve yine aym sekilde devredilir. Emirler herkesi baglayici niteliktedir. Bu yetki daha

spesifik ve daha evrensel biirokratik yapilar i¢in temel saglar.

Weber'in  biirokrasi modeli bu yetki c¢esitlerinden yasal yetkiye
dayanmaktadir. Weber, biirokrasinin yasal/ussal otorite ortaminda olusacagin ciinkii
giiciinii yasalardan aldigin1 belirtmektedir. Ideal biirokraside biirokrat kurallari ve iist
kademelerden gelen emirleri uygulamaktadir. Ust kademelerden gelen emirler kendi

diisiince ve degerlerinden farkli olsalar bile bunlar1 uygulamasi gerekir.

Weber’in ideal biirokrasi modelinin genel niteliklerini maddeler halinde

siralayacak olursak:



1-

Ideal biirokrasi yapisinda acik ve secik bir sekilde belirlenmis gorev ve
yetkileri tanimlanmis bir hiyerarsik yapr mevcuttur. Bu sekilde her iist
kademenin bir alt kademeyi denetlemesi ile kontrol fonksiyonu icra
edilmis olacaktir. Fakat bu {istlerin astlarini istedikleri gibi gorevden
alma yetkisine sahip olduklarin1 gostermez. Astlarin iistlerini sikayet etme

hakki ve daha iist mercilere basvurma hakki vardir.

Fonksiyonel uzmanlagsmaya dayanan is bolimii ile hiz ve etkinlik

saglanacaktir.

Her kademedeki islerin nasil yapilacagina iliskin ayrintili soyut ilke ve
yontemler gelistirilecektir. Bu kural ve yontemlerin takip edilmesiyle
organizasyonda koordinasyon ve ahenk saglanacaktir. Bu ilkeler
sayesinde iist kademelerin alt kademeleri kontrol ve koordine etmeleri
kolaylasacaktir. Bu ilkeler kisisel degildir ve pozisyonlara baghdir.
Organizasyondaki mevkileri kim isgal ederse bu ilkelere gore

calisacagindan orgiit yasaminda devamlilik saglanacaktir.

Calisanlar gayri sahsi iliskiler icinde olmalidirlar. Orgiitiin yarar
acisindan bir personelin davranislarinda kizginlik veya asirt arzu gibi hissi
herhangi bir bag gelistirmeden davranmasi gerekir. Bu da personelin
bulundugu kademelerin ilkeleri dogrultusunda rasyonel olarak

davranmasi ile saglanir.

Personel secimi ve terfi sistemi teknik yetenek esasina dayanan ve isin
gerektirdigi bilgi ve yetenegi dlcen sinav sonuclarina gore sekillenecektir.
Personel yine ayni kosullara haiz oldugu miiddetce o mevkide kalacaktir.
Bu se¢cim ve terfi sisteminde herhangi bir dis faktoriin etkisi kesinlikle

g6z Oniine alinmayacaktir.

Organizasyonun hiyerarsik olarak diizenlenmis birimleri birbirlerine yasal
yetki ile baglanacaklardir. Organizasyon mensuplarmin kullandig:
yetkinin kayna@ bulunduklar1 organizasyon kademesi ve pozisyondur.

Organizasyona dahil olan bir kisi bu anlamda yasal yetkiyi kabul eder.



7- Yonetim islevleri, kararlar ve kurallar yazili olarak yapilir ve saklanir.
Orgiit ici iletisimin yazili olarak yapilmasi esastir. Bu ilke sozlii

tartismalar sirasinda da gecerlidir.

8- Orgiit bagimsizligimin korunmasi igin orgiitsel kaynaklar dis denetimden
uzak tutulur. Gorevlerin bir kimsenin tekeline gegmemesi i¢in gayret sarf
edilir ve higbir gorevlinin gorevini kendi amaglarina hizmet icin

kullanmasina izin verilmez.

Weber’in ideal biirokrasi taniminin 6zelliklerine baktigimizda personel
yonetiminin liyakate dayali oldugu goriilmektedir. Weber’in ideal biirokrasisi ile bir
personel sistemi olan liyakat sistemi arasinda kurulan iliskiyi daha net ortaya koymak

icin “kayirma” ve “liyakat” sistemlerinden bahsetmek faydali olacaktir.

Kayirma sistemi kamu gorevinin bir aileye, ideolojiye ya da belli bir ziimreye
aidiyet ve baglilik Olciitiinde dagitilmasidir. Feodal iiretim biciminin yer aldigi

toplumlarda kullanilmis bir sistemdir.

Liyakat sistemi ise kamu hizmetlerine girisin, her tiirlii gorevlendirme ve
yiikselisin tiim yurttaglara acik oldugu ve siireclerin uygunluk, yeterlik ve basariya
dayandig1 bir sistemdir. Feodal toplumlar yerine mutlakiyetci kralliklarin olugsmaya
baslamasi ve kapitalizmin gelismesi ile birlikte gelisen burjuvazi, kamu gorevinin
tarafsiz olarak yiiriitiilmesini istemistir. Bunu saglamak icinde devlet yonetimini,
kamu gorevi gérme yetkisini tiim yurttaglara agilmasi yoniinde zorlayarak kayirma
sisteminden liyakat sistemine gecisi saglamistir. Feodal yapidan modern devlete
gecis siirecinde kayirma sistemi yerini liyakat sistemine birakmuistir. “Kayirma” ve
karsisinda yer alan“Liyakat”, personel sistemi olmanin yaninda modern devlet ile

Oncesini ayiran tarihsel kavramlardir. 8

Liyakat sisteminin temelinde basarili olana isin verilmesi bulunmaktadir.
Bunu saglamak icin kisiler sinav ile ise alinmaktadir. Yine ise girdikten sonra yer

degistirmeler ve yiikselmeler basariya gore yapilmaktadir. Sistemin basarili olarak

Ba. k., s.143.
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isleyebilmesi i¢in basarili olam1 se¢cmek gerekmektedir. Se¢mek iginde belirli
kistaslarin ortaya konularak personelin bu kistaslara gore degerlendirilmesi
gerekmektedir. Goriilmektedir ki personel degerlendirme kavrami, liyakat sistemi
icerisinde Weber’in oOnderliginde olusan liberal biirokrasi kuraminin en Onemli

0gesini olusturmaktadir.

III. PERSONEL DEGERLENDIRMESININ AMACI VE YARARLARI
1. Personel Degerlendirmenin Amaci

Personel Degerlendirmesi yonetimin temel fonksiyonlarindan biridir.
Personel degerlendirme yoOntemleri bircok amaca yoOnelik uygulanmakla birlikte,
etkinligi o amaca yonelik degerlendirme yontemini secmekle miimkiin olmaktadir."
Personel Degerlendirme yontemleri genelde asagida belirtilen amaclar icin

kullanilmaktadir.

1. Yonetici pozisyonundaki kisilerin, astlarin1 daha yakindan gozetim altinda
bulunmalarina ve onlara daha iyi yol gosterebilmelerine yardimci olmak,

onlar1 bu konuda uyarmak ve tegvik etmek.

2. Performans ve liyakat durumlarina bakarak, personelin daha yukari
kademelere yiikseltilmesi, baska kadrolara aktarilmast ya da isten
uzaklastirilmas1 yolunda yoOnetimce alinacak kararlara dayanak teskil

edecek veriler elde etmek.

3. Yiikselme yetenegine sahip personel, bu personelin egitim ve gelisim
gereksinimlerini belirlemek suretiyle, orgiitiin daha etkin ve verimli bir

yolda ilerlemesini saglamak.

4. Personel yonetimine iligkin kararlarin alinmasinda, dayanak noktas1 teskil

edebilecek arastirma ve referans kaynagi olusturmak.

' Veysel BEYRU, Tiirkiye’de Kamu Personelinin Degerlendirilmesi, Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Isparta, 2000,s.11.
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5. Performans hakkinda geri bildirimde bulunmak; isleri, sorunlar tartismak,
gelismelere doniik Onerilerde bulunabilmek i¢in plan ve programli

imkanlar ile kuruma baglayiciligr artirmak.
6. Ucret artis1 ve odiillendirme igin bir dayanak olusturmak.
7. Gorevine son verilecek personeli tespit etmek.*’
2. Personel Degerlendirmesinin Personel Acisindan Yararlar:

Calisanlar isverenden c¢alismalarinin  karsih@mi  gormeyi, calisanla
calismayamn ayrilmasini ister ve beklerler.”' Isverenin bunu saglayabilmesi ve
gercekten calisani Odiillendirebilmesi, etkin bir personel degerlendirme sistemi ile

mimkindiir.

Calisanlar ¢alismalarinin karsiligini aldik¢a orgiite baglanacak ve yaptiklari
isten daha fazla zevk alacaktir. Nesnel oOlgiitlere gore yapilmis bir degerlendirme
kisinin kendini degerlendirmesini Orgiitiin neresinde oldugunu gorebilmesini
salglalyalcalktlr.22 Degerlendirme sonucunda eksikliklerinden haberdar olan personel
bu eksiklikleri gidermeye yonelik cabalayacak ve orgiit icerisindeki pozisyonunu
giiclendirecektir. Terfi, transfer, iicret konularinda personel basari degerlendirmesi
sonuglart goz Oniinde tutulacagindan personel calisanlara objektif degerlendirildigi

hususunda inanci artacak ve daha verimli ¢calismaya baslayacaktir.
3. Personel Degerlendirmesinin Orgiit Acisindan Yararlar

Orgiit, belli bir amac1 gerceklestirmek icin iletisim icerisinde bulunan
bireylerin bilingli bir sekilde bir araya gelmelerinden olusmaktadir. Bireyin orgiite
girmeden Once devam eden bir yasami olmasina ve bu yasamda belirli aligkanliklar

olusturmasina ragmen ondan 6rgiit hedeflerine uygun diisen davranislarda bulunmasi

20 Winston OBERG, “Personelin Degerlendirilmesi”, Amme idaresi Dergisi, Cilt 5, Say1 2, Haziran
1972, s.75.

21 Cahit TUTUM, Personel Yonetimi , TODAIE Yayinlar1 No:179, 1979, s5.152

> Dogan CANMAN, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkiye’de Kamu

Personelinin Degerlendirilmesi, TODAIE Yayin1 No:252, Ankara, 1993, s. 4.
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istenmektedir.”® Personel degerlendirmesi ile personelin bu hedeflere ne Ol¢giide

yaklastigin1 ve daha 6nceki aliskanliklardan ne 6l¢iide uzaklastigi belirlenebilecektir.

Her orgiitte personelle ilgili terfi, iicret, yer degistirme gibi bircok karar
alinmaktadir. Bu kararlarin alinmasinda en O©nemli husus objektif Olciitlerin
olusturulmasidir. Personel degerlendirme sonuclari bu 6lciitlerin olusturulabilmesini

saglayacaktir.

Personel degerlendirmesinin oOrgiit agisindan bir diger faydasi hizmet ici
egitimlerin planlanmas1 i¢in kaynak teskil etmesidir. Personel degerlendirmesi
sonucunda ortaya c¢ikan eksiklikleri gidermek igin hangi egitimlerin verilmesi

gerektigine karar verilebilecektir.
IV. PERSONEL DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Personel degerlendirme yontemlerini geleneksel yontemler ve modern
degerlendirme yontemleri olarak 1iki ana grupta incelemek miimkiindiir.
Degerlendirme yontemlerindeki bu simiflandirma McGregor’'un X ve Y kuramina
dayandirilmaktadir. McGregor’'un X kuramina gore insan caligmayl sevmez,
sorumlulugu yiliklenmez. Bu nedenle yoneticiler calistirmak icin personeli
zorlamalidir. X kuramina dayanan geleneksel degerlendirme yontemlerinde c¢alisan
genelde amirleri tarafindan is Dbasaris1 ile birlikte kisilik 6zellikleri de

degerlendirilmektedir.

Y kuramina gore ise kisi dogustan tembel degildir ve her insan uygun sartlar
altinda kendini gelistirerek sorumluluk yiiklenmeyi 6grenebilir. Y kuramina dayanan
modern degerlendirme yontemlerinde Orgiit amaglar1 ile personelin hedeflerinin

biitiinlesmesi saglanarak orgiitiin gelismesi amag¢lanmaktadir.

¥ Dogan CANMAN, a.g.k., s. 5.
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1. Geleneksel Degerlendirme Yontemleri

McGregor’un X kuramindan dogan geleneksel yontemlerin baslica 6zellikleri

sunlardir.
a.Genelde en yakin iist veya birinci amir astlarin1 degerlendirmektedir

b.Degerlendiren degerlendirme konusunda kapsamli bir egitime tabi
tutulmamistir.  Yapilan  degerlendirmenin  etkin  bir  denetimi  de
yapilmamaktadir. Degerlendirmede birinci sicil amiri ile birlikte ikinci ve
tictincii sicil amirleri de bulunsa da amac¢ degerlendirmeyi denetleme degil

degerlendirenin dogrulamasini yapmaktir.**

c.Degerlendirenin Onyargilarinin degerlendirmeye girmesi
onlenememistir. Personelin oOrgiit i¢i davranmiglar1 ile birlikte oOrgiit dist
davraniglarinin  da degerlendirilmesi bu Onyargilarin  artmasina neden

olmaktadir.

d.Degerlendirmenin genel olarak bir saptama yapma oldugu diisiincesi
egemendir. Belirli yontemlerle personelin niteligi ve ne oldugu hakkinda bir
yargiya varildiktan sonra degerlendirme sona ermektedir. Degerlendirme
sonucunda elde edilen verilerin nasil kullanilacagi ya da eksikliklerin nasil

giderilecegi konulari iizerinde durulmamaktadir.”

e.Degerlendirmede  esas  gizliliktir.  Degerlendirilene  sonuclar

bildirilmemektedir.

Geleneksel degerlendirme yontemleri yukarida belirtilen ortak o6zelliklere
sahip olmakla beraber, degerlendirmeyi yapanlara gére dort alt bashikta incelemek

miimkundiir.

* Degerlendirmelerde genellikle ikinci ve iigiincii sicil amirlerinin birinci amirin kanaatlerine
uyduklar izlenmektedir.
» Dogan CANMAN, a.g.k,, s. 5.
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a. En Yakin Ustiin Yapti§1 Degerlendirmeler
(1) Grafik Dereceleme Yontemi

Grafik dereceleme yontemi, tipik olarak, kisiye, gordiigii isin kalitesi ve
miktar1, bir isten digerine degisen, kendine giivenme, isbirligi yapabilme gibi
faktorler acisindan deger bigilmesini saglayan bir yontemdir.”® Bu yontemin birkag

cesidi olmakla birlikte en ¢ok kullanilani en yakin iiste bir form verilerek yapilandir.

Grafik dereceleme yontemi, belirli bir isin basarili bir sekilde yiiriitiilmesi
icin gerekli  niteliklerin bir Olcek iizerinde en kotiden en iyiye dogru
derecelendirilmesi esasina dayanir. Formun iizerinde personelde bulunmas: gereken
nitelikler ve karsilarinda bu nitelikleri dl¢iitlendiren rakamlar ya da “iyi”, “zayif” v.b.
sifatlar bulunmaktadir. Degerlendirme, amirin degerlendirilen personele uygun
rakam ya da sifatin isaretlemesi suretiyle yapilir. Bu rakam ve sifatlar
puanlandirilmistir. Degerlendirme neticesinde elde edilen toplam puan ile

degerlendirilenin diger astlara gore ne derece basarili oldugu ortaya cikarilmis olur.
Grafik dereceleme yonteminin faydalarini asagidaki gibi 6zetleyebiliriz:>’
1. Isgorenlerin gelisigiizel bir bicimde degerlendirilmelerini onler.

2. Bu yontemde kullanilan formlar, yoneticilerin astlar1 hakkinda ¢ok farkli
diistinmelerini engeller ve yoneticilerde ortak bir goriislerin olugsmasina yol

acabilir.
Baslica sakincalari ise;

1. Tercihlerin yapilmasinda gerek¢e gosterme zorunlulugu bulunmadigindan

yapilan degerlendirmenin dogrulugunu kanitlamak zordur.

2. Yoneticiler astlarini degerlendirirken cogunlukla bir ya da birkag niteligin

etkisinde kalarak diger maddeleri de bu etki altinda cevaplamaktadirlar.

%% Winston OBERG, a.g.k.,s.79
7 Ulkii DICLE, Yonetsel Basarmn Degerlendirilmesi Tiirkiye Uygulamasi, Ankara, 1982, 5.47
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3. Yoneticiler genelde personelini degerlendirirken asiriliktan kacmakta ve
orta bir yol belirlemektedir. Bu sekilde personel arasindaki farklar ortaya

cikartilamamaktadir.

4. Personelin basar1 derecesi aldig1 toplam puanla belirlendiginden personelin

digerlerinden iistiin ya da eksik oldugu konular belirlenememektedir
(2) Karsilastirma Yontemi

Kargilastirma yontemi grafik dereceleme yonteminin sakincalarini gidermek
maksadiyla gelistirilmistir.”® Karsilastirma yontemi “basit swralama” ve “cift

karsilastirmali siralama” olarak ikiye ayrilmaktadir.

Basit siralama yonteminde amir personeli basarilarina gére en basarili dan en
basarisiza kadar siralamaktadir. Az sayida c¢alisan1 olan isletmelerde kullanilmasi
daha iyi sonu¢ vermektedir. Cift karsilastirmali siralama yonteminde ise personel her
bir nitelik icin digerleri ile karsilastinlmakta ve bu tiim personel igin
tekrarlanmaktadir. Her karsilastirmada digerinden daha basarili olup olmadigi not

edilmekte ve sonugta basari sayilarina gore siralama yapilmaktadir.

Bu yontemde personel sayisi fazla oldugu takdirde degerlendirme yapmak

icin fazla zamana ihtiyac¢ duyulacak ve N(N-1)\2 deneme yapmak gerekecektir.
(3) Uygun Ciimle Se¢cme Yontemi (Check List Method)

Bu yontemde degerlendiriciden, her nitelik icin ¢esitli tanimlayici ctimlenin
bulundugu listeden uygun diiseni isaretlemesi istenmektedir. Bu yontemin en ¢ok

kullanilan iki ¢esidi “agirlikli ctimle secimi” ve “zorunlu se¢im”dir.

Agirlikli ciimle seciminde, belirli bir isi icin gesitli davranis bicimlerini
tanimlayan cok sayida ciimle bulunmaktadir. Bu ciimlelerin her birine bir deger
verilmistir. Degerlendiriciden personelin niteliklerine en uygun ciimleyi se¢mesi
istenir. Isaretlenen ciimlelerin degerlerinin ortalamasi degerlendirme sonucunu

olusturmaktadir.

* Dogan CANMAN, a.g k, s. 22.
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Bu yontem degerlendiricinin her davranis i¢in ayrintili diisiinmesini
gerektirmekte boylece her nitelik ve davramis daha acik ve Ol¢iilebilir tanimlara

kavusturulmaktadir.”’

Agirlikli ciimlelerden olusan bir degerlendirme formunun olusturulmasi i¢in
isleri cok iyi bilen kisilere ihtiya¢ vardir. Ayrica her is i¢in ayr1 bir climle grubuna

ihtiya¢ duyuldugundan oldukca gii¢c ve pahali bir yontemdir.

Zorunlu ciimle secme yonteminde ise, degerlendirme formu her biri dort
climleden olusan ¢ok sayida dortliiklerden olugmaktadir. Her dortliikte iki ciimle
olumlu diger iki ciimle ise olumsuzdur. Degerlendiriciden personelin niteliklerine en
cok uyan bir, en az uyan bir ciimle secmesi istenir. Yapilan degerlendirmeler
personel birimince puanlandirilmaktadir. Bu sekilde degerlendiricilerin Onyargili
degerlendirme yapmalar1 engellenmek istenmistir. Diger degerlendirme yontemlerine
gore daha kisisel Onyargilardan arinmis ve nesnel gérﬁnmektedir.So Ancak
hazirlanmasim1 zaman almasi ve uzmanlik gerektirmesi nedeniyle elestirilmektedir.
Ayrica climlelerin hi¢ birinin personelin durumunu ve degerlendiricinin kanaatini

yansitmama tehlikesi de bulunmaktadir.
(4) Zorunlu Dagitim Yontemi

Bu yontem istatistikte kullanilan “normal dagilim egrisi’nin 6zelliklerinden
yararlanilmistir. Degerlendiricilerden personeli daha dnceden belirlenen yiizdelere
gore cesitli basar1 derecelerine dagitmalar1 istenmektedir. Bu yontem personelin
gorevindeki basarilarinin normal bir dagilim gosterecegini varsaymasi nedeniyle
elestirilmektedir. Ornegin tiim personel basarili olsa dahi sistem geregi bir kism

basarisiz olarak degerlendirilmek zorunda kalinacaktir.
(5) Kritik Olay Yontemi

Bu yontem degerlendiricilerin personelin is yasamindaki olumlu ya da

olumsuz olaylar1 bir form {izerinde not etmesini Ongdrmektedir. Kritik olay

?» Ulkii DICLE, “Basar1 Degerlendirmede Cagdas Gelismeler”, ODTU Gelisme Dergisi, Giiz 77,
Ankara, 1977,s.49.
*a.k.,s. 50.
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yonteminde personelin bagar1 ya da basarisizligi gosteren olaylar ortaya ¢iktigr anda
not edileceginden unutma ya da Onemini kaybetme gibi sakincalar ortadan

kalkmaktadir.

Yoneticiler yorum yapmadan sadece kritik olaylar1 not etmekle yiikiimliidiir.
Boylece personelin durumu nesnel bir bicimde ortaya konmaktadir. Bu nedenle bu
yontem kullanilmaya baslandigi 1940’lar da, pek cok taraftari olusmustur.”’ Ote
yandan personel degerlendirme yapilan olaylar1 agik¢a gorerek hatalarim

yinelememe ve diizeltme imkanina kavugmaktadir.

Bu yontemin basarili olabilmesi i¢in yoneticilerin egitim almalari
gerekmektedir. Ayrica personel her davranisini kara kapli defter misali not eden bir

yoneticinin varligindan rahatsiz olmasi ve verimimin diismesi de sz konusudur.
(6) Serbest Anlatim Yontemi

Serbest anlatim yonteminde degerlendiriciden personelin nitelikleri iistiin ve
zayif yonleri hakkinda birka¢ paragraflik bir kompozisyon yazmalar1 istenmektedir.
Bu yontemde degerlendiriciye bir 6l¢iit verilmediginden degerlendirilen personelin
niteliklerine degisik acilardan bakacaklardir. Bu nedenle farkli degerlendiriciler

tarafindan degerlendirilen personel birbirleri ile kiyaslama yapilamaz.

Yontemin basarist degerlendiricinin 1yi bir gozlemci olmasi ve gozlemlerini
acik bir sekilde ifade edebilmesine baghdir. Serbest anlatim yontemi genelde

personelin gorev yeri degisikliklerinde kullanilmaktadir.
b. Grup Degerlendirme Yontemleri
(1) Yerinde inceleme ve Gozlem Yontemi

Bu yontemde degerlendirme Oncelikle personeli isbasinda izleyen uzmanlarca
yapilir. Personel yonetimi ve basar1 degerlendirmesi konusunda egitim almig

uzmanlar personeli belirli bir siire isbasinda izledikten sonra degerlendirme

lak., s.54.
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formlarmn1 doldurarak personelin amirine verirler. Birim yoneticileri herhangi bir

form doldurmazlar.

Bu yontemle yoneticiler form doldurma kiilfetinden kurtulmakta ve
vakitlerini diger isler i¢in ayirabilmektedirler. Ancak bu yontem icin egitim almis

uzmanlar ¢alistirmaya ihtiya¢ bulunmaktadir.
(2) Yonetim Kiimesince Yapilan Degerlendirme

Bu yontemde degerlendirilecek personel yoneticilerden olusan bir grup
tarafindan grup icersinde goriisme ve tartisma yolu ile degerlendirilmektedirler. Bu
yontemde gelenek olarak degerlendirilecek personelin ilk amiri s6z alarak siireci
baglatir. Sonrasinda kiime {iiyeleri personelin basart durumunu eksikliklerini ve

basariy1 artirmak i¢in yapilmasi gerekenleri tartisarak karara baglar.

Bu yontemin en biiyiikk yarar1 degerlendiricilerin 6n yargili degerlendire
yapmalarin1 asgari seviyeye indirmesidir. Bunun yani sira degerlendirme kiimesi
tiyelerinin vakitlerini bu toplantilarda harcamasi ve degerlendirme siirecinin yavas
olmas1 sakincalar1 olarak tespit edilmistir. Daha cok yonetici pozisyonundaki

personelin degerlendirilmesi i¢in uygun goriilmektedir
c. Astlar Tarafindan Degerlendirme

Bu yontem astlardan amir ya da istleri hakkinda bilgi almanin Orgiitiin
basarisina olumlu katkida bulunacag: varsayim iizerine olusturulmustur. Ozellikle

yoneticilerin basarilarinin degerlendirilmesinde kullanilmaktadir.

Bu yonetimin basaris1 degerlendirici pozisyonundaki astlarin bu konuda
egitilmelerine ve yoneticilerin yOntemin yararina inanmalan gerekmektedir.
YOntemin basarisi i¢in ihtiya¢ duyulanlar saglandiktan sonra degerlendirme sonuclari
yoneticilerin kendilerini degerlendirebilecekleri “geri besleme” bilgisini olusturur.
Bu sekilde yonetici eksik yonlerini ve hangi alanlardaki kararlarin ve uygulamalarin
basarili oldugunu tespit eder. Bunun yaninda iistlerin en iyi astlar1 tarafindan
degerlendirilecegi diisiincesine kuskuyla bakilmakta ve astlarin konu ile ilgili

yeterince egitilmedikleri yoniinde elestirilmektedir.
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d. Is Arkadaslarinca Yapilan Degerlendirme

Ayn1 gorevi yapan c¢alisma gruplarinda ki personelin  birbirlerini
degerlendirme yontemidir. Personelin en iyi beraber calistigi arkadasi tarafindan
degerlendirilecegi varsayimindan hareketle olusturulmus bir yontemdir.’> Bu
yontemin basarili olmasi igin personele gerekli egitimlerin verilmesi ve
degerlendirilecek niteliklerin ¢ok iyi tamimlanmasi gerekmektedir. Is arkadaslari
tarafindan yapilan degerlendirme sonuglar1 kesin rapor olmayip, personelin iistiine

verildikten sonra iistii tarafindan hazirlanan rapor kesin rapordur.

Is arkadaslar1 tarafindan yapilan degerlendirme sonuglarinin terfi, maas artist
gibi kararlarda kullanilmadiklar1 ancak belirli kilit islere yapilacak atamalarda biiyiik

slciide etkili olduklar goriilmektedir.™

Bu yontemin en biiyiik tehlikesi calisma yasamindaki personel arasindaki
huzurun olumsuz etkilenmesidir. Kisi kendisini olumsuz degerlendirdigini 6grendigi

arkadasi ile calismak istemeyecek ve yeni sorunlarin olusmasina yol agacaktir.
2. Modern Degerlendirme Yontemleri

Modern Degerlendirme yontemleri McGregor’un gelistirdigi ve c¢agdas
yonetim olarak niteledigi Y kurami varsayimlari tizerine kurulmustur. Bu yontemleri

daha iyi kavramak icin Y kurami varsayimlarina tekrar géz atmak gerekecektir.
Bu varsayimlari siralayacak olursak;

e Insamin calismaktan kagmasi dogasi geregi degildir. Denetlenebilir

kosullara bagl olarak, doyum saglayan her is isteyerek yapilir.

e Dis denetim ve ceza kisiyi bireysel amaclara yoneltecek yegane arag

degildir.

*Dogan CANMAN, a.g k., 5.25
¥ Ulkii DICLE, a.g k, .58
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* Amaclara baghlik basar1 durumunda elde edilecek odiillerin bir islevidir.
Kisisel doyum ve 0z gergeklestirim gereksinimleri bu odiillerin en

onemlileri olarak gosterilebilir.

e Uygun kosullarda kisi sorumluluk kabul etmeyi degil sorumluluk almay1

da 6grenir.

¢ Orgiitsel sorunlarin ¢oziimiinde hayal giicii, beceri ve yaraticilik daha ¢ok

kullanilmalidir.

Modern degerlendirme yontemleri bireyin kendisiyle degil ne yaptigi ile
ilgilenmektedir. “Aciklik” ilkesi esas alinmistir. Degerlendirme sonuglari
degerlendirmeyi yapan tarafindan degerlendirilen personele aktarilmaktadir. Bu
sayede personel oOrgiitiin kendinden ne bekledigini 6grenmektedir. Ayrica orgiit
icerisinde alt kademelerinde yonetime katilmasina olanak saglamistir. Ast ile iist bir
araya gelerek orgiitiin amac¢ ve hedeflerini ortaya koymakta ve siire¢ icerisinde bu

amag¢ ve hedeflerin ne kadar gerceklestirilip gerceklestirilmedigine bakilmaktadir.

Modern degerlendirme yoOntemlerinin en fazla kullanilanlar1 “Amac ve

Sonuglarina Gore Degerlendirme” ve ““ Degerlendirme Merkezleridir.
a. Amac ve Sonuclarina Gore Degerlendirme

Peter DRUCKER tarafindan, orgiitin amaclar1 ile kisinin amaclarinin
arasindaki var oldugu sdylenen celiskiyi en aza indirmek ve kisiyle oOrgiitii bu
anlamda birlestirmek maksadiyla gelistirilen “amaclara gore yonetim” akimindan
yola cikilarak gelistirilmistir. Amaclarla yonetim, kisilerin dikkatlerini orgiitiin

amaclari ile amaglara ulasmadaki basar1 sonuglar1 {izerinde toplamaktadir.

Amag ve sonuclarla degerlendirme yontemi personeli kisisel Ozelliklerine
gore degil amag¢ ve sonuclarin gerceklestirme durumuna gore degerlendirmektedir.
Bu yontemin saglikli bir sekilde isleyebilmesi icin yontem tiim personele tam olarak

tanitilmali ve yontemi benimsemeleri saglanmalidir. Orgiitiin amaclari, basari

21



Olciitleri ve sonuglar ¢cok iyi saptanmali ve tiim personele izah edilmelidir. Amaclar

saptanirken su hususlara dikkat edilmelidir:**
1. Amaclar ol¢iilebilir olmalidir.
2. Her amagta siire, nitelik ve nicelik gibi unsurlar bulunmalidir.
3. Amag acik ve kesin olmalidir.
4. Amag eldeki kaynaklarla elde edilebilir olmalidir.
5. Birden ¢ok amag varsa, bunlarin 6ncelik siras1t hemen saptanmalidir.
6. Amaclarin sayisi, orgiitiin 6zellikleri dikkate alinarak belirlenmelidir.

Sekil - 1: Amaclara Gore Yonetimin Dongiisel Siireci

Personel bir sonraki siire
icin amaclar1 saptar

Personel bir sonraki siire Personel bir sonraki siire
i¢in amaglar1 saptar i¢in amaglar1 saptar
A
A 4
Personel bir sonraki siire Personel bir sonraki siire
i¢in amaglar1 saptar i¢in amaglar saptar

Personel bir sonraki siire
icin amaclar1 saptar

Kaynak: Dursun BINGOL, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, Atatirk Un. [.I.B.F.
Yayini, 1990, s.236.

Her degerlendirme donemi basinda yoneticiler ile ¢alisanlar bir araya gelerek
orgiitiin ve kendi birimlerinin amaglar1 ve elde edilmesi istenen sonuglarin tespiti
yapilmakta, donem sonunda ise elde edilen sonuglar yine birlikte

degerlendirilmektedir.

** Dogan CANMAN, a.g k., 5.29
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Bu yonteme, yoneticileri daima iyi niyetli, gayretli, ideal kisiler olarak
tanimladigi; amag ve sonuglarin tespiti esnasinda asir1 zaman kaybi olacagi yoniinde

elestiriler getirilmektedir.
b. Degerlendirme Merkezleri

Simdiye kadar incelenen degerlendirme yontemleri personelin gec¢miste
yaptig1 islerle ve basar1 durumu ile ilgilenmekteydi. Degerlendirme merkezleri ise
personelin gelecekte nasil bir performans gosterecegi ile ilgilenmektedir. Bu
yontemde personelin gecmisteki performansin gelecekteki performansinin aynasi

olacag diisiincesi iizerinde hareket edilmektedir. *°

Orgiit degerlendirmeyi kendi icinden olusturdugu bir gruba yaptirabilecegi

gibi disaridan bu isi i¢in kurulmus 6zel gruplara da yaptirabilmektedir.

Degerlendirme merkezleri tarafindan degerlendirilen personelin diger
yontemlerle degerlendirilen personelle yapilan kiyaslamada daha basarili olduklari

yoniinde kanitlar oldukca fazladir. 36

Bu yontem daha ¢ok yonetici pozisyonundaki personel i¢in uygulanmaktadir.
Yiikseltilmesi diisiiniilen personel ¢ok sayidaki aday arasindan sec¢ilme imkani
olugsmakta ve bulunduklar1 yer itibari ile Orgiit icerisinde pek goze carpmayan

personelin kesfini miimkiin kilmaktadir.

V.  PERSONEL DEGERLENDIRMESINDE KARSILASILAN
SORUNLAR

Personel degerlendirmesinde karsilasilan sorunlari bes noktada toplamak
miimkiindiir. Sorunlarin ilk sirasinda degerlendirmede kullanilacak Olciitlerin
belirlenmesi bulunmaktadir. Diger sorunlar1 degerlendirilecek ozelliklerin tespit
edilmesi, degerlendirmenin hangi zaman araliklar1 ile yapilacagi ve degerlendiriciden

kaynaklanan hatalar olarak siralamak miimkiindiir.

* Winston OBERG, a.g k., 5.86
* Dogan CANMAN, a.g k., s. 31.
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1. Degerlendirmede Olciit Sorunu

Degerlendirme Olgiitli, yoneticinin degerlendirmede kullandigr basari
standartlaridir. Degerlendirme ol¢iitleri, degerlendirme yontemlerinin en onemli ve
en zayif tarafini olusturmaktadir.’’ Degerlendirmede kullanilacak olciitler objektif
olmali, yoneticiyi kisisel Onyargilarindan uzaklastirmalidir. Fakat degerlendirme
yontemlerinin bir¢cogu kisisel niteliklere ©nem verdigi ic¢in ©Oznel olmaktan
kacamamaktadir. Tiirk personel degerlendirme sisteminde yogun olarak kullanilan
“orta”, “iyi”, “pekiyi” gibi Olgiitler calisanlarin performanslarini tam olarak

yansitmaktan uzaktir. Bir yoneticinin “1yi” olarak degerlendirdigi bir 6zellik diger bir

yonetici tarafindan “orta” ya da “zayif” olarak nitelendirilebilir.

Degerlendirmede 6l¢iit sorununu asmak icin ol¢iitlerde sifatlardan cok sayisal
degerlere yer verilmelidir. Bu sekilde yoneticinin yansiz degerlendirmede bulunmasi

ve astlarin aralarindaki farklarin bulunmasi saglanabilir.
2. Degerlendirilecek Ozellikler Sorunu

Degerlendirilecek ozellikler, personel degerlendirme konusunun en cetin
tartismalara yol acan sorunudur. Klasik yontemler ile modern yontemlerinde
ayrildigr temel noktayr olusturmaktadir. Geleneksel degerlendirme yontemleri
personelin yaptig isin yaninda kisilik 6zelliklerinin de degerlendirilmesini, kisinin
bir biitiin olarak degerlendirilmesini savunmaktadir. Personelin 6zel yasantisinda ki

tutum ve davraniglar1 calisma yasantisini da etkileyecektir.

Modern degerlendirme yontemlerinde ise kisisel 6zelliklerden ziyade kisinin
isteki basarilar1 Onemlidir. Degerlendirme oOlciitlerinde kisinin is basarilart yer

almakta ve sayisal degerlerle ifade edilmektedir.

Uygulamada genelde hem geleneksel hem de modern degerlendirme
yontemlerinin 6zelliklerinden yararlanilmaktadir. Degerlendirme yontemleri karma
sekilde kullanilarak Ogretmen, subay, hakim, daktilo memurlar1 farkli Olciitler

kullanilarak degerlendirilebilmektedir. Yapilan isin niteligine gore kisisel ozellikler

7 inal Cem ASKUN, isgﬁren, Eskisehir ITIA Yayinlari, No:207,1978, s.377
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ithmal edilmeksizin personelin isteki basarisin1 degerlendirme gercek¢i bir yaklasim

olacaktir.™®
3. Degerlendirme Siiresi Sorunu

Degerlendirme ile ilgili onemli sorunlardan biriside degerlendirme yapilacak
zaman araliklarmin tespit edilmesidir. Degerlendirmeden istenilen sonuglarin
alinmas1 i¢in degerlendirmenin uygun zaman araliklar: ile yapilmas:1 gerekmektedir.
Degerlendirme siiresi ile ilgili farkli goriisler bulunmaktadir. Bir kisim kisiyi belirli
araliklarla degerlendirmek yerine kisinin gorevi, gorevinin niteligi ya da amiri
degistigi zaman degerlendirme yapilmasini savunmaktadir. Diger kisim, meslek
ozellikleri agir basan memurluklarda degerlendirme siiresinin ii¢, bes yil gibi uzun
bir doneme yayilmasi gerektigini savunmaktadir. Bir baska grup ise, kisinin ender
goriilecek basar1 veya basarisizlilarinda degerlendirme yapilmas1 gerektigini

belirtmektedir.>

Degerlendirmenin sik sik yapilmasi yoneticiyi olumsuz olarak etkileyecektir.
Degerlendirme yaparken harcayacagi zaman nedeniyle degerlendirmeyi zaman alan
bir islem olarak gorecek ve gereken 6zeni gostermeyecektir. Degerlendirmenin uzun

zaman araliklarinda yapilmasi ise degerlendirmenin etkinligini azaltacaktir.
4. Degerlendirici Sorunu
a. Ortalama Puan Verme Egilimi

Personel degerlendirmesinde en ¢ok karsilasilan sorunlardan birisi
yoneticilerin herkesi “orta” olarak degerlendirme egilimidir. Bu sekilde gercek bir
degerlendirme yapilmamis olur. Personel basarilar1 ¢ok dar bir bantta
degerlendirildigi i¢in. Calisan ile ¢alismayan, basarili ile basarisiz1 ortaya ¢ikarmak
zordur. Bu sorun genelde yoneticinin personelin basaris1 hakkinda yeterli bir bilgiye
sahip olmadig1 ya da yeterli olmayan personeli olumsuz degerlendirmekten kagindigi

durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Bu tipte bir degerlendirme ne organizasyona nede

38 Cahit TUTUM, Personel Yonetimi, TODAIE, Ankara, 1979, s.154 ) ]
% Hikmet TIMUR, “Personel Basar1 Degerlendirmesi ve Tiirk Adli Yargi Ornegi”, AiD, c.16, say1 3,
s.8.
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personelin kendisine fayda saglayacaktir. Calisanlar kendi performanslari hakkinda
dogru bir degerlendirme geri beslemesi alamayacaklar, organizasyonda ozellikle terfi

sisteminde dogru personelin terfi ettirilmesinde sorunlar yasayacaktir.
b. Hale Etkisi*

Hale etkisi yoneticinin c¢alisanin bir alandaki basart ya da basarisizligini
genelleyerek diger alanlarda da bu yonde degerlendirmesidir. Hale etkisinin altinda
kalan bir yonetici ¢alisanin olumlu bir davranisinin etkisinde kalarak calisanin diger
tiim davranmislarinin da olumlu olacagim degerlendirecektir. Ornegin bir personel
arastirma verileri toplamakta basarili ise bu personeli diger alanlarda da basarili

olarak degerlendirmek kolaydir. *'

Bu tabi ki ters yonde de isleyebilecektir. Bir personel isin bir¢ok yoniinde
basarili olmasina karsin bir yonii ile basarisiz olmasi durumunda yoneticinin bu
olumsuzluktan etkilenmesi ve ©On plana cikarmasi nedeniyle basarili oldugu

konularda da oldugundan daha diisiik derlendirilecektir.

Bu hatayr kontrol altina almak icin yontemlerden birisi personelin birden
fazla amir tarafindan degerlendirilmesidir. Boylece farkli amirlerin 6nyargilarinin
birlesme durumunda birbirlerini elimine ettikleri varsayilir. Eger ayn1 yonde ise bu
Onyargi olmaktan c¢ikarak ilk amirin degerlendirmesinin dogrulugu onaylanacaktir.
Bir diger Onerilen yontem ise personelin tiim yonlerini ayni1 anda degerlendirmekten

ziyade tek bir 6zellige gore diger personel ile karsilastirarak degerlendirmektir.
¢. En Son Davrams Etkisi

Yoneticilerin calisan1 degerlendirme doneminin tamamindan ziyade son
zamanlarda ki davramiglarina gore degerlendirme egilimidir. Bu degerlendirme
egiliminin en biiyilk nedeni yOneticinin donem basinda ki olaylar1 hatirlamakta
zorlanmalaridir. En son davramiglara gore yapilacak degerlendirmeler adil

olmayacaktir. Diger bir yandan c¢alisanlar bu tiir bir degerlendirmeyi fark

0 ngilizce “Halo” sozciigiiniin karsiigi “Hale”, Tiirk Dil Kurumu Sézliigiinde “Ayla” olarak
belirtilmektedir. Bu nedenle kimi yazinda “Ayla Etkisi” olarak ta adlandirilmaktadir.
! Margaret J. PALMER, Performans Degerlendirmeleri, istanbul, 1993, s.19
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ettiklerinde, donem boyunca davraniglarina dikkat etme ve basarili olmadan ¢ok
degerlendirme donemine yakin zamanlarda dikkatli ve siirekli etrafta olarak
yoneticinin dikkatini ¢ekerek ilgili goziikmeye yonlendirecek ve donem toplaminda

verimin diismesine neden olacaktir.*?

Ornegin donem boyunca devamsizlik gosteren bir personel son bir iki ay da
hem devamsizlik yapmayarak ve diger yonlerde de biraz daha basarili olarak bu
eksikligini degerlendirme esnasinda giderecektir. Dogaldir ki bu etki olumsuz

degerlendirme i¢inde gecerlidir.

En Son Davranis Etkisinden kurtulmak isteyen yoneticiler daha dikkatli
olmali personelin degerlendirme donemi ile donem sonrasinda davranislarinda
degisiklik olup olmadigin1 izlemelidir. Bu etkiyi ortadan kaldiracak yontem olarak ta
yoneticiler donem icerisinde ¢alisanlarin yaptiklar1 6nemli olay ve basarilarini not

etmeli ve degerlendirme sirasinda bu notlardan istifade etmelidir.
d. Kisiler Arasi iliskiler

Kigiler arasindaki sevme veya nefret gibi duygularda degerlendirme
esnasinda hatalara neden olmaktadir. Yonetici asti konumundaki personeli
degerlendirirken 6nceki donemdeki kisiye karsi besledigi sevme veya nefret gibi
duygularla objektif olmayan bir degerlendirme yapabilmektedir.43 Ozellikle
yoneticilerin degistigi durumlarda eski yoneticinin yiiksek sicil notu verdigi bir
personele yeni yonetici diisiik bir degerlendirme yapabilmektedir. YoOnetici
calisanlarina kendisine olan yakinligina gore bir siralama yapabilir. Ama bu higbir

zaman calisanin gercek is basaris1 hakkinda gegerli bir fikir vermez.**
e. Onyargilar

Yoneticilerin cesitli konulardaki onyargilarin1 degerlendirmeye katmalar1 da
personel degerlendirmesi acisindan tespiti ve diizeltilmesi olduk¢a gii¢c sorunlardan

birisidir. Baz1 yoneticiler, personelin kendilerine 6zgii 6zelliklerinden kaynaklanan

> Ceyhan ALDEMIR, insan Kaynaklar1 Yénetimi, izmir, 2001,5.289

# Kazim BEKTAS, “Basar1 Degerlendirme Sistemleri, Uygulamada Karsilagilan Baz1 Sorunlar ve
Coziim Onerileri”, Verimlilik Dergisi, 3, 1992, s.81.

* lhami FINDIKCI, insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul, 1999, 5.303
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farkliliklarina kars1 pesin hiikiimlii davranis icinde olabilirler. Onyargilar cinsiyete,
yasa, dine, siyasi diislinceye, 1rka vb. karsi olabilir.*® Bazen de yonetici
degisikliklerinde eski  yoOneticiler yeni yoneticilere personel halindaki
degerlendirmelerini sozlii veya yazili olarak birakabilmekte bu da kimi zaman yeni

yOneticinin personeli tanimadan Onyargiya sahip olmasina yol acabilmektedir.

Etkili bir degerlendirmenin  yapilabilmesi i¢in  degerlendirmenin
Onyargilardan temizlenmesi gerekmektedir. Bunu saglamak igin yOneticilerin
egitimden gecirilmeleri gerekebilir. Onyargilarin  degerlendirme siirecinden

temizlenmesi hem orgiit hem de ¢alisanin yararinadir.
f. Asir1 olumluluk ve Olumsuzluk Hali

Baz1 yoneticiler personeli ile olan iligkilerini bozmamak i¢in veya
kariyerlerine olumsuz etki etmemek i¢in siirekli olumlu degerlendirme
yapmaktadirlar. Bu egilime asir1 olumluluk hali denilmektedir. Baz1 yoneticiler de
bunun tam tersi olarak son derece kati1 olarak degerlendirmelerinde siirekli olumsuz

davranarak asir1 olumsuzluk halinde bulunmaktadir.

Bunun nedeni kisisel oldugu kadar basar1 degerlendirmesinde kullanilan

(134 9 [13 2 13

1yi”, “orta”, ““ cok 1y1” gibi genel sifatlarin kisiler tarafindan farkli algilanmasidir.
Kiminin “cok iy1” olarak nitelendirecegi bazi davranislari, bir baskas1 “orta” olarak
nitelendirebilmektedir. Bu yilizden Oncelikle grafik cetvel yardimi ile bu ifadelerden

ne anlasildigi belirtilmelidir.*®
5. Degerlendirme Sonuclarinin Astlara Bildirilip Bildirilmemesi

Degerlendirmede en ¢ok tartisilan konulardan biri de, gizlilik-agiklik sorunu
olmustur. Degerlendirme sonuglar1t degerlendirilene aktarilmali midir? Yoksa
aktarilmamali midir? Degerlendirme sonuglarinin aktarilmasi diisiiniiliiyor ise

yontem nasil olmalidir?*’

45 Ramazan GEYLAN, Personel Yonetimi, Eskisehir, 1991, s.190
% Ceyhan ALDEMIR, a.g.k., 5.289.
" Dogan CANMAN, a.g k., s.15.
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Konu iizerinde yapilan arastirmalar degerlendirilen personelin, olumsuz
degerlendirmelere sert tepki gosterdiklerini ve yoOneticilere karst olumsuz tutum ve
davranslar sergilediklerini ortaya koymustur.*® Bu nedenle, Tiirkiye 6rneginde de
gordiiglimiiz gibi kamu orgiitleri degerlendirme sonuglarin1 gizli tutma yolunu

secmislerdir.

Degerlendirme sonuglarinin  gizli tutulmasi degerlendirmeyi personel
acsindan Onemsiz kilabilmektedir. Degerlendirme sonuglarinin astlara bildirilmesi
durumunda degerlendirilen eksikliklerini 6grenmis olacak ve buna gore ¢alismalarina
yon verebilecektir. Yonetici ile ast1 arasinda iligkinin bozulmamasi icin gizli kalmasi
uygulamasinin Oniine degerlendirmeyi delillere ve objektif degerlendirmelere gore

yapilarak gecilecektir.*

Degerlendirme sonuglarinin personele nasil aktarilacagi da Onemlidir.
Yapilacak goriismede kuskulu nitelikler iizerinde fazla durulmamalidir.”® Personelin
kisiligi 1ile 1ilgili sorunlar abartilmamali ve goOriigme dostane bir havada
gerceklestirilmelidir. Aksi durumda degerlendirilen personel savunmaya gecgerek

yapilan degerlendirmenin isabetsizligini ispat etmeye ¢alisacaktir.

0. Glenn STAHL, Public Personnel Administration, New York, Harper And Row, 1971, 5.194.
* Dogan CANMAN, a.g k, s.15
3 Cemal MIHCIOGLU, Personel idaresi Ders Notlari, Ankara, 1984, s.130-131.
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IKINCi BOLUM
TURKiYE’DE PERSONEL DEGERLENDiRMENIN TARIHi GELiSiMi

Bu boliimde personel degerlendirmesinin tarihsel gelisimi Cumbhuriyet 6ncesi
ve sonrast olarak iki donemde incelenecektir. Calismada Cumhuriyet sonrast donem
degerlendirme mevzuati yoniinden dorde ayrilmistir. Bu boliimler igerisinde yer alan
mevzuat genel hatlar1 ile verilecek ayrica degerlendirme formalarinda yer alan
nitelikler sunulacaktir. Bununla birlikte yogun olarak tartisilan performans
degerlendirmesini incelemek ve personel degerlendirmenin gelecegi ile ilgili fikir
yiirlitmek amaciyla halen tasar1 olarak bulunan Kamu Personel Kanunu Taslagi’da
bu donem icerisinde incelenecektir. Donemler arasindaki farklar ise boliim sonunda

topluca ortaya konulacaktir.

Tarihsel incelemeye baslamadan Once diinya iizerinde biirokrasi ve kamu
personel yonetimlerinde yasanan degisimleri ortaya koymak, boliimiin devaminda
yapilacak olan Tiirk personel degerlendirme sisteminin tarihsel incelemesinde ele

alinan donemler ve arasindaki farklar1 anlamlastirmak icin oldukga yararli olacaktir.

Kapitalizm, tarihsel gelisimi icerisinde donemler itibariyle bunalima girmekte
ve bunalimdan da kendisini yeniden iireterek c¢ikmaktadir. Kapitalizmin, gecirdigi
bunalimlar sonucunda kendisini yeniden iiretmesi siirecinde, personel sistemi de
diger toplumsal kategori ve kurumlar ile birlikte yeniden bigimlenmektedir.’’
Kapitalizmin bu bunalimlar1 ve kendisini yeniden iiretmesi, devletin (biirokrasinin)

gelisme cizgisinde ana kirilma noktalarini olugturmaktadir.

Tarihsel stiregte  bu  kirilma noktalarint  iic  doneme  ayirmak
gerekmektedir.(Onur-9) Biz bu donemleri biirokraside ve neticesinde degerlendirme

sisteminde yasanan degisimi ortaya koymak icin inceleyecegiz.”

3! Onur Ender ASLAN, Kamu Personel Rejimi-Statii Hukukundan Esneklige, TODAIE Yayini
No:326, Ankara, 2005, s.7.

32 Bu dénemler ayrica boliim icerisinde inceleyecegimiz Tiirk Kamu Personel sistemini donemler
olarak ayirabilmek ve karsilagtirmak i¢inde faydali olacaktir.
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e 1929 Buhrani 6ncesi donem (Liberal Donem)
e 1929 Buhrani- 1970 Buhrani arasi donem ( Refah Devleti)

e 1970 Buhrani sonrasi donem ( Post-modern Dénem)

Modern devletin dogusu ile birlikte olusan biirokrasi neticesinde personel
sistemi kayirma/ yagma diizeninden siyrilmis ve kamu gorevlisi bir sinav neticesinde
ise alinmaya baslanmistir. 1929 6ncesi donemde personel rejiminin temel 6zelligi her
kurumun kendi personel sistemini belirlemesidir. Bu durum genel bir memurluk
diizeninin ortaya cikartilamadigim gostermektedir.” Calisamin yiikselmesi genelde
tist makamin takdiri ve kideme gore yapilmaktadir. Kidem mekanizmasi ile memur
otomatik olarak yiikselmekte ve boylece aristokratik adam kayirmaciligin onil
kesilmeye calisilmaktadir. Bu donemde degerlendirme sistemi heniiz kurulug

asamasindadir ve daha ¢ok disiplin amaciyla kullanilmaktadir.

1929 buhranm sonrasinda iilkelerde Keynes¢i ekonomik politikalar ve Fordist
tiretim bi¢iminin yerlesmesi ile refah devleti olusmustur. Bu donem 1929 bunalimi

sonucunda olugmakla birlikte 1945 yilina kadar ge¢is donemini yasamaistir.

Refah devletinde rejimin asli unsurunu memur olusturmaktadir. Biitiin kamu
personeli icin ortak bir rejim olusturulmustur. Memur bu donemde ayrica statii
giivencesine kavugmustur. Disiplin-yargi karar1 olmaksizin isinden alinamamaktadir.
Yiikselmeler, onceki donemde goriilen iist makamin takdiri ve hizmet siiresi yerine
memurun sicil degerlendirmesi ve kidemine gore olusturulmus bir sistemle
yapilmaktadir. Ancak sicil degerlendirmesi isteki basaridan ziyade kisisel ozellikler
tizerine kurulmus ve disiplinsizlik ve uyumsuzluk gibi durumlarda devreye girecek
sekilde olusturulmustur.”® Maas sistemi ile degerlendirme sistemi arasinda bir bag

kurulmamustir.

1929 Buhran1 sonrasinda yeniden yapilanan kapitalizm ikinci biiyiik

buhranini 1970’1i yilarda yasamistir. Bu yillarda bas gosteren petrol krizi ile biiyliyen

3 Onur Ender ASLAN, a.g.e., s.42.
Mage., s.93.
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buhran sonrasinda 80’li yilarla birlikte kapitalizm kendini yeniden {iretmeye
baslamistir. 80’li yillar ile baslayan bu donemde post-fordist iiretim bicimi etkin
olmus; iletisim ve ulasimda meydana gelen gelismeler ile sermaye kiiresel Olcekte
hareket eder hale gelmistir. Bu donemde yasanan gelismeler biirokrasi ve personel

yonetimi konularinda da 6nemli degisimlerin olusmasina sebep olmustur.

Bu donemde personel yonetiminde meydana gelen en biiyiik degisim
istihdam seklinde olmustur. Personel rejiminin asli unsuru olan memurluk sistemi
yerine sozlesmelilik esasina dayanan esnek istthdam yayginlagsmistir. Personel belirli
siireler icin sozlesme ile ise alinmaktadir. Siirenin bitiminde sodzlesmenin
yenilenmesi amirin verdigi performans degerlendirmesine baglidir. Performans ile is
giivencesi arasinda dogrudan bir iliski kurulmustur.”> Personelin degerlendirmesi
onceden belirlenmis kriterlere gore yapilan ve daha cok isteki basariyla ilgilenen
performans degerlendirmesidir. Bu donemde olusan onemli degisiklerden birisi de

performansa dayall iicret sisteminin getirilmis olmasidir.”® (Onur-194)

L CUMHURIYET ONCESIi DONEM:

Eski Tiirk devletlerinde personel yonetimi ile ilgili cesitli uygulamalarin
oldugu tarihi belgelerin incelenmesinden anlagilmaktadir.’’  Nizamii’l-Miilkiin
Siyasetnamesinde bugiinkii anlamda olmasa da Devlet hizmetlerinde yer alan
personelin secimi ve yiikseltilmesi amaciyla degerlendirmeye yonelik teamiillerin
oldugu belirtilmektedir. Tiirk tarihinde personel yonetimi ile ilgili ilk yazih
diizenleme Fatih Sultan Mehmet zamaninda hazirlanan “Kanunname-i Ali
Osman”dir.”® Bu Kanunname Osmanli ddneminin sonuna kadar onemli rol
oynamustir. Bugiinkii Ingiliz “Civil Service”in olusturulmasinda Kanunname-i Ali

Osman’dan faydalanildig1 ve bu sistemden Avusturya, Fransa ve ABD personel

33 a.g.e., s.194.

36 a.g.e., s.194.

57 Hayrettin KALKANDELEN, Personel Yonetimi ve Yonetimde Sistemler ilkeler, Ankara, 1972,
s.39

> Burhan AYKAC, a.gk., 5.186
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rejimlerinin de etkilendigi belirtilmektedir.”® Ancak bu kanunnameye gore yapilan
degerlendirmelerin sadece atama islemlerinde dikkate alindigi ve memurun

6zgecmisi ile ilgili bilgilerden ibaret kayitlar oldugu ifade edilmektedir.*’

Modern personel degerlendirmesini konu alan ilk nizamname ise kadilarin
sicillerini diizenlemek maksadiyla 17 Recep 1271 (1855) tarihinde “Tevcihat-1
Menasib-i Kaza Nizamnamesi” adiyla yaymlanmistir. Ayrica 7 mart 1293 ( 1877)
tarihinde yayinlanan orman teftis memurlar1 ve korucularla ilgili talimatnamede de

personelin sicilleri ili ilgili hiikiimlerin yer aldig1 gtjriilmektedir.61

Devlet memurlarinin sicillerinin genel olarak ilk defa 10 Rebiiillevvel 1296
(1879) tarihinde cikarilan “ Ahval-i Memurin-i Sicil Komisyonu Talimatinda” yer
aldigr goriilmektedir. Bu talimatname ile Sadrazamdan Nahiye miidiiriine kadar
biitiin miilkiye, adliye ve maliye memurlar1 icin bir sicil komisyonu kurulmakta ve

memurlar hakkinda tutulan siciller bu komisyonlarca tutulmakta ve saklanmaktadir.®?

Daha Sonra 19 Saban 1304 (1887) tarihinde “Memurin-i Miilkiyenin
Terciime-1 Hallerinin Suret-i Kayit ve Tahririni ve Teferruatim Miibeyyin
Tarifname” yalymlanrmstlr.63 Tarifname 25 maddeden olusmaktadir. Tarifnamenin
ekindeki sicil formunda memurun kimligi ile ilgili bilgiler, tahsili, bilgisi yabanci

diller, eserleri ile ilgili bilgilere yer ayrilmstir.

Cemaziyelevvel 1301 (1884) tarthinde saglik personeli “Sihhiye Memurin ve

Miistahdemin Nizamnamesi” ile diger kamu personelinden ayrilmistir.**

19 Recep 1314 (1897) tarihinde “Ahvali Memurini Sicil komisyonu”

kaldirilarak yerine ‘“Memurin Miilkiye” adiyla bir kurul olusturulmustur. Padisah

% Hayrettin KALKANDELEN, a.g.k. 5.39.; Sabahattin BENLIKOL, “Cesitli Ulkelerde Kamu
Personeline iliskin Sorunlarin Karsilastirilmali Coziim Yollar1”, Maliye Biilteni, Mayis-Haziran
1972, 5.22.

60 Hayri ORHUN, Tiirkiye’de Devlet Memurlarmin Hukuki Rejimi, Istanbul, 1946, s.64.

o a k., s.64.

2 ak., s.65.

% Diistur, 3. Tertip, 5. cilt, 5.965.

% Hayri ORHUN, a.g k., s.71.
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tarafindan atanan bir bagkan dort iiyeden olusan kurul siciller hususunda tam yetkiyle
calismaktadir. Ancak bu kurulunda 14 Saban 1326 (1909) tarihinde kaldirilarak

memurlarn sicillerinin bagli olduklari bakanliklarca tutulmasi istenmistir.%’

15 Mayis 1330 (1914) tarthinde c¢ikarilan “Sicilli Ahvali Memurin
Nizamnamesi” o tarihe kadar c¢ikarilan sicil ile ilgili tiim mevzuati yiiriirliikten
kaldirmistir.®® Nizamname emekli aidati vermekle yiikiimlii olmayan personel haric,
diger tiim kamu personeli hakkinda diizenli sicil islemlerinin yiiriitiilmesini hiikkme

baglamistir.

Nizamnameye gore sicil formlar1 alt1 ayda bir amirler ve miifettigler
tarafindan  doldurulmasi  gerekmektedir. Sicil formlarinda daha  Onceki

diizenlemelerde oldugu gibi genelde kimlik bilgilerine yer verilmektedir.

Cumhuriyet oncesi donemde degerlendirme ile ilgili mevzuatin egitim
alaninda da yogunlastig1 goriilmektedir. Egitimde teftis ve degerlendirmeye ilk
olarak 1838 yilinda mahalle okullarinin diizene sokulmasi ve bu okullarda egitim
veren Ogretmenlerin mesleki yeterliliklerinin tespiti amaciyla baglanmustir.®” 1846
yilinda kurulan Mekatip-i Umumiye Nezareti ( Milli Egitim Bakanlig1) igerisinde
okullar1 denetlemek ve 68retmenlere yol gostermek amaciyla “muin” adini tasiyan
bir memurluk bulunmaktadir. 1911 yilinda “Milli Egitim Bakanligi Merkez Orgiitii

Yonetmeligi~nin yiiriirliige girmesiyle denetim ve degerlendirme MEB’nin gorevleri

arasina alinmistir. o8
II. CUMHURIYET’TEN SONRAKiI DONEM

Cumbhuriyetin ilk yillarinda, Osmanli Imparatorlugu donemindeki personel

yonetimi esaslarinin  kullanildigi gbriilmektedir.69 Bu uygulama 31 Mart 1926

65 ak., s.71.
% DUSTUR, 2.Tertip, 6.Cilt, 5.820.
7 Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlari, MEB Egitimi Arastirma
ve gelistirme Dairesi Bagkanlig1 Yayini, Ankara, 2000, s.38.
68
g:l.k., s.38.
% jktisadi Devlet Tesekkiillerini Yeniden Diizenleme Komisyonu, Personel Cahsmalari,
Ankara, 1968, s.222.
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tarihinde 788 sayili Memurin Kanunun yiiriirliige girisine kadar siirmiistiir.”® 788

sayilt yasadan itibaren Cumhuriyet Doneminde degerlendirme sistemi dort temel

degisiklige konu olmustur. Bunlar sirasi ile sunlardir:

31 Mart 1926 tarth ve 788 sayili Memurin Kanunu ve 5 Nisan 1934
tarih ve 2/377 Sayili Memurlarin Gizli Tezkiye Varakalari

Nizamnamesinin Meriyete Konulmas1 Hakkinda Nizamname

30 Haziran 1939 tarih ve 3656 sayili Devlet Memurlar1 Ayliklarinin
Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun ve 5 aralik 1947 tarih ve 3/6657
sayih B.K.K. ile yiiriirlige konulan Memurlarin Yeterliliklerinin

Takdiri Hakkinda Tiiziik

21 Temmuz 1951 tarih ve 3/13417sayil1 B.K.K ile yiiriirliige konulan
T.C. Emekli Sandign Ile Ilgili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri
Uzerine Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziik

14 Temmuz 1965 tarih ve 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu, 26
Aralik 1978 tarih ve 7/17495 sayili Devlet Memurlarn Sicil
Yonetmeligi ve 18 Ekim 1986 tarih ve 86/10895 sayili Devlet

Memurlar Sicil Yonetmeligi

1. 31 MART 1926 Tarih ve788 Sayih Memurin Kanunu ve 5 Nisan 1934

tarih

ve 2/377 Sayih Memurlarin Gizli Tezkiye Varakalar

Nizamnamesinin Meriyete Konulmas1 Hakkinda Nizamname

788 sayili Memurin Kanunu Cumhuriyet doneminde personel yonetimi ile

ilgili ilk ¢ikarilan kanundur. Bu kanunda memur ve miistahdem tanimlar1 yapilmis ve

kanunun askeri personel hari¢ tiim personel i¢in kullanilacagi belirtilmistir.

Personel degerlendirmesi ile ilgili olarak kanunun 10.maddesinde: “Her

memurun bir sicili bulunur ve ekteki hususlar sicilin esaslarini teskil eder”

" Burhan AYKAC, a.gk., s.192.
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denilmektedir. Maddede sicil ile ilgili personele ait kimlik sorularina yer
verilmektedir. Bu sorularda ad1 soyadi, baba adi gibi kimlik bilgileri ile birlikte aldig:
odiiller, aldig1 cezalar, daha Once bulundugu memuriyetler , varsa eserleri, mal

varlig1 ve bunlari nasil elde ettigi, saglik durumu ile ilgili sorularda yer almaktadir.

Kanun hiikiimlerine gére memurlarin hepsine bir sicil numarasi verilmis ve
bir gizli sicil dosyasi tanzim edilmistir. Kanunun 14.maddesince sicil formlarinin
amirler ve miifettisler tarafindan doldurulacagi ve gizli sicil dosyasinda

bulundurulacag hiikiim altina alinmistir.

Kanunun 77. maddesinde “Bulundugu daire ve vilayette iki sene vazife ve
derecesinin ehli olmadigina dair sicil alan memurinin diger daire ve vilayete resen
nakilleri yapilarak, yerleri degistirilir” denilerek olumsuz sicil alan personele
yapilacak islemler hiikiim altina alinmistir. Ayrica “Ehliyetin takdirinde memurun
sicili ile ahlak durumunu ve isteki basarisin1 gosteren tezkiye ameliyesi biiyilk 6nem

tagir””!

denilerek sicilin  personelin ehliyetini Olgmede tasidigi  Onem
vurgulanmaktadir. Kanun ile biitiin memurlarin yilda bir kez gizlilik esasina gore tek
tip sicil belgesi ile degerlendirilmeleri hiikiim altina alinmasimna ragmen bu

degerlendirmelerin nasil yapilacagi hakkinda bir agiklama getirmemistir.

788 sayili Memurin Kanununun degerlendirme belirsizligini gidermeye
yonelik ilk diizenleme 31 Kanunusani 1932 Tarih ve 2032 Sayili Dahiliye Vekaleti
Memurlari Sicil Nizamnamesidir.”” Bu nizamname ile Icisleri Bakanliginda calisan
memurlarin sicilleri diizenlenmektedir. Nizamnameye gore, Icisleri Bakanliginda
calisan her memurdan 6zgecmislerini bildirir bir belge alinacaktir. Bu belgede yer

alacak biitiin bilgiler nizamnamenin ikinci maddesinde diizenlenmistir.

Nizamnamenin 16. maddesinde “Memurlarin durum ve vasiflarin1 gostermek
tizere senede bir defa amirleri tarafindan belirtilen 6rnegine uygun bir tezkiye

varakas1 doldurulur” denilmekte, ancak bu sicil doldurma isleminin yilin hangi

" Cemal MIHCIOGLU, “Tiirkiye’de Liyakate Gore Terfi Meselesi”, AUSBF Dergisi, c.12, say1.3,
Eyliil 1957, 5.92.
> DUSTUR, 3.Tertip, 13.Cilt, s.116
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ayinda yapilacag: bildirilmemektedir. Ayrica, nizamnamede sicillerin hangi esasa

gore doldurulacagi konusunda agiklik yoktur.

Nizamnamenin 27. maddesinde “Mahrem sicil dosyalar1 miinderecatin1 ifsa

eden memurlar hakkinda inzibat komisyonu karariyla ihra¢ muamelesi tatbik ve

ayrica kanunu tatbikat da yapilir” denilerek, sicillerde gizlilik esas1 getirilmis ve agir

miieyyidelerle sicillerin gizliligi gii¢lendirilmek istenmistir.

Nizamnamenin ekinde sunulan ve “Mahrem Tezkiye Varakasi” basligim

tasiyan degerlendirme formunda 30 soru yer almaktadir.Bu sicil formu 6rnegi Sekil-

2’de goriilmektedir.

Sekil-2 : Dahiliye Vekaleti Memurlar1 Sicil Nizamnamesi Mahrem tezkiye

Varakasi
T.C.
MAHREM TEZKIYE VARAKASI
Ismi
Memuriyeti

Sicil Numarasi:

SUALLER Birinci Derece mafevk Ikinci Derece mafevk
amirin miitalaahanesi amirin miitalaahanesi

B Ll

Sin ve sihaat noktai nazarindan hiisnti ifaya mani bir hali olup olmadigi?  ( Numunesi vechile tabip raporu
alinarak bu varakaya eklenecektir.)

Tahsili derecesi ?

Okumay1 sevip sevmedigi, ne gibi seyleri okumaktan zevk aldig1?

Nutuk ve takrirdeki kuvvetinin derecesi ?

Kanunlara ve nizamlara vukufu derecesi ?

Fen ve sanata ait asar1 varsa ne gibi seyler oldugu?

Hangi ecnebi lisanlara vukufu oldugu, terciimeye ve tekelliime iktidar1 derecesi?
Vazifesine devami, gayreti, dikkati veya miisamahas1?

Maiyet yetistirmek hususundaki kabiliyet ve muvaffakiyeti?

Bulundugu isteki muvaffakiyeti derecesi, dikkate sayan hizmetleri varsa neler oldugu?
Fevkalade haller karsisinda ani ve kati karar vermek ve icraya iktidar ve kabiliyeti?
Son tezkiyeden beri taltif ve ceza goriip gormedigi, gérmiis ise neler oldugu?
Vazifesinin ehli olup olmadig1?

Yukarn vazifeyi ifaya iktidar1 derecesi?

Idare mesleginin hangi subesinde daha fazla muvaffak olabilecegi?

Teceddiit ve terakkiye taraftarligi derecesi ve Cumhuriyete sadakati?
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17. lyi ve fena huylari nelerdir?

18. Zekaveti derecesi?

19. Istikameti ve menfaati zateyesine diiskiinliigii?

20. Kinciligi, garezkarlig1 ve yalan soylemek itiyad: derecesi?

21. Hafif mesrepligi veya agir bashilig1?

22. Isret, kumar ve sair zevklere meyli ve bunlarin vazifesine tesiri derecesi?

23. Bulundugu yerde mali ve ailevi rabitasi olup olmadig: ve derecesi?

24. Varidati ile maiset tarz1 arasinda muvazenet olup olmadig1 ve borcu itiyat edip edinmedigi?
25. Haysiyeti resmiyetini muhafazaya ve hiirmet celbine muvaffakiyet derecesi?

26. Haysiyeti resmiyesini muhafazaya ve hiirmet celbine muvaffakiyet derecesi?

27. Hususiyeti halinin sayi olan iyi ve fena cihetleri ?

28. Adab1 muaserete vukufu ve riayeti derecesi, temiz giyinip giyinmedigi?

29. Korkakligi, miiteredditligi veya cesareti, tesebbiis fikri ve azimkarligi Resmi sahsi gailelerden fiitura

diigmiigse?

Biitiin kamu personelini kapsamina alan ilk diizenleme ise 5 Nisan 1934 Tarih
ve 2/377 Sayili Memurlarin Gizli Tezkiye Varakalar1 Nizamnamesinin Meriyete
Konulmas: Hakkinda Nizamnamesidir.”> Nizamnamenin giris boliimiinde, bazi
kurumlarda gizli tezkiye varakalar1 kullanildigi, ancak bunun genel bir uygulama
olmadig1 belirtilmektedir. Nizamname, Ziraat Bakanligi tarafindan hazirlanarak
Bakanlar Kurulunun ve Danistay’in incelemesinden gecilerek yiirlirliige
konulmustur. Nizamnamenin ekinde 31 sorudan olusan bir degerlendirme formu
bulunmaktadir degerlendirme formu incelendiginde personel en yakin iki amir
tarafindan degerlendirildigi anlasilmaktadir. Bu nizamnameye gore diizenlenen

personel degerlendirme formu Sekil-3’te goriilmektedir.

Sekil-3 : Gizli Tezkiye Varakalar1 Nizamnamesinin Meriyete Konulmasi

Hakkinda Nizamname Mahrem Tezkiye Varakasi

T.C.
........................... VEKALETI
MAHREM TEZKIYE VARAKASI

[smi
Cinsiyeti
Sicil No

Birinci Derece Ikinci Derece
Sualler mafevk amirin mafevk amirin

miitalaahanesi miitalaahanesi

7 iktisadi Devlet Tesekkiillerini Yeniden Diizenleme Komisyonu, a.g k., s.226.
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1. Sin ve sihhat noktasi nazarinda hiisnii ifaya mani bir hali olup olmadigi  ( Numunesi veghile tabip raporu alinarak bu
varakaya eklenecektir.)

2. Zekavet derecesi ve kavrayis kabiliyeti

3. Okumayi sevip sevmedigi, ne gibi eserler okumaktan zevk aldigi

4. Nutuk ve takrirdeki kuvvetinin derecesi

5. Kanun ve nizamlara ve talimatlara vukufu ve riayeti derecesi

6.  Fen ve sanata ait eserleri varsa ne gibi seyler oldugu

7.  Hangi ecnebi lisanlara vukufu oldugu, bu lisandaki terciime ve tekelliim iktidarinin derecesi

8. Vazifesine merbutiyeti ve devami.caligmasinda intizamm,gayreti, dikkati veya miisamahasi, sabir ve tahammiilii
Jfedakarlig1 ciddiyeti, ketumlugu, itimada sayan olmak derecesi

9.  Is sahiplerine kars1 muamelesi, nezaketi veya siddeti, amirine ve maiyetine kars1 muamelesi

10. Maiyeti iizerine niifuzu, maiyetini sevk idarede muvaffakiyeti, maiyet yetistirmek konusundaki kabiliyet ve muvaffakiyeti

11. Meslek subelerinden hangisinde ihtisas1 vardir: Ihtisas derecesi nedir: ihtisas dahilindeki subeyi miistakilen idareye
kudreti var midir:ihtisast yoksa meslekin ilmi isleriyle ne dereceye kadar tevaggul eder. Umumi olarak ilmi kudreti ne
merkezdedir?

12.  Meslek ve meslektaslarina karsi merbutiyeti nasildir?

13. Bulundugu isteki muvaffakiyeti derecesi, dikkate sayan hizmetleri varsa neler oldugu

14. Fevkalade haller karsisinda ani karar vermek kabiliyeti, kararlarindaki isabet ve niifuzu nazari, kararlarinda katiyet veya
teredduidii, kararlarini icraya iktidar fikri takibi

15.  Son tezkiyeden sonra inzibati ceza gormiis miidiir?Takdirname almis midir?Vazifesinden dolay: isten el ¢ektirilmis midir?
Kanuni takibata tabi tutulmus mudur?Takibat neticesi ne olmustur?

16. Vatani duygusu ve teceddiit ve terakkiye taraftarligi derecesi, Cumhuriyete sadakati

17. lyi ve fena huylari nelerdir?Vazife haricinde tavir ve hareketi ve terbiye ve nezaketi ve imtizag ve tesriki nesai kabiliyeti
nasildir?

18. Istikameti ve menfaati zatiyesine diiskiinliigii derecesi

19. Kinciligi, garazkarlig1 ve yalan soylemek itiyadi var midir?Varsa derecesi

20. Hafif mesrepligi veya agir baglilig

21. Isret kumar ve sair zevklere meyli ve bunlarin vazifesine tesiri derecesi

22. Bulundugu yerde mali ve ailevi rabitasi olup olmadig: ve derecesi

23. Muktesit veya miisrif oldugu, varidatiyla maiget tarzi arasinda muvazenet olup olmadifi, zati ve ailevi serveti bulunup
bulunmadigy, borcu itiyat edip edinmedigi

24. Haysiyetini muhafazaya ve hiirmet celbine muvaffakiyeti derecesi

25. Hususiyeti halinin sayi olan iyi ve fena cihetleri

26. Adab1 muaserete vukufu ve riayeti derecesi, temiz ve muntazam giyinip giyinmedigi

27. Korkaklig1 ve miiteredditligi var midir?Cesareti ve tesebbiis fikri ve azimkarlig1 derecesi

28. Resmi ve sahsi gailelerden fiitura diismiigse vazifesine tesiri ve bu halin nasil izale olunabilecegi

KARAR

29. Vazifesinin ehli olup olmadig1

30. Yukan vazifeye edaya iktidar1 derecesi

31. Hangi subede daha fazla muvaffak olabilecegi

Bu donem igerisinde incelenebilecek diger bir nizamnamede 16 Subat 1938

Tarih ve 2/8119 Sayili Kararname ile Yiiriirliige Konulan “Miilki Memurlarin

Sicilleri Uzerine Tekaiitliiklerinin icras1 ve Tezkiye Varakalarinin Tanzimi Hakkinda

39



Nizamname”dir. Bu nizamname ile daha once yiiriirliikkte olan 05.04.1934 tarih ve
2/377 numaral1 nizamname yiiriirlikkten kaldirilmagtir.

Nizamname 28 maddeden olugsmakta ve ekinde degerlendirme formu Grnegi
bulunmaktadir. Nizamnamenin {i¢iincii maddesinde her bakanlik ve dairenin,
nizamnamenin yiiriirliige girmesinden itibaren iki ay igerisinde birinci, ikinci ve
iciincii sicil amirlerinin kimler olacagini belirlemesi gerektigini belirtmektedir.
Nizamnameye gore personel en yakin iki amiri tarafindan yilda bir kez
degerlendirilmektedir. En yakin iki amir arasinda, degerlendirmesi yapilan memur
hakkinda goriis ayriliklarin bulunmasi halinde, 3. derecedeki sicil amirinin goriisiine

basvurulacak ve bu sicil amirinin personel hakkindaki goriisleri gecerli olacaktir.

Nizamname olumsuz sicil alan personeli emekliye ayirma konusunda idareye
verdigi genis yetkiler sebebiyle elestirilmektedir.”* Nizamnamenin 21. maddesinde
iki y1l iist iiste olumsuz sicil alan memura gizli tebligat yapilacag iigiincii yilda da
yine olumsuz sicil almasi durumunda yetkili “Inzibat Komisyonu” karariyla
emekliye sevk edilebilecegi belirtilmektedir. Bunun disinda, nizamnamenin, 16., 17.,
18., 19., 20.,ve 22. maddelerinde Ongoriillen emekliye sevk isleminde “Inzibat
Komisyonu” karar1 bulunmaksizin dogrudan, idarenin tek tarafli bir islemiyle

memurun emekliye sevk edilebilecegi hiikkme baglanmistir.

Bu hiikiimler disinda, nizamnamenin tamami1 ve ekinde sunulan gizli tezkiye
varakas1 incelendiginde 5.4.1934 tarihli nizamname ile aralarinda pek Onemli bir

farkin bulunmadig goriilmektedir.”

Nizamnamede, memurun emekliye sevk edilebilmesi icin su hususlarin
gerceklesmis olmasi gerektigi belirtilmektedir.

1. Irtikap ve istira siiphesi alttnda bulunmak.

2. Kumar oynamayu itiyat etmek.

3. Kendisinin veya karisinin emlak ve serveti ve ailesinin her giinkii sarfiyati

gelirle miitenasip bulunmamak.

ak.,s.228
5 ak., s.228
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4. Memuriyet haysiyet ve serefine uymayan kotii itiyat ve hareketleri
bulunmak.

5. Hirsizlik, emniyeti suistimal, dolandiricilik, iftira gibi su¢ mahiyetinde
olan su¢ ve harekette bulunduklar1 sdylenmekle beraber, hakkinda
yeterince delil bulunamamasindan dolay1 haklarinda takibat yapilamayan
ve bu fiil ve hareketleri ayr1 ayr iki gizli tezkiye varakasinda teyit
edilenler.

6. Cumhuriyet rejimine karst ve memleketin sosyal diizenini bozmaya
uygun kurallar1 yaymaya calistigi sOylenen memurlarin bu fiil ve
hareketlerinin tezkiye varakasinda teyit edilenler.

7. Iki senelik gizli tezkiye varakas: umumi surette sicil muhtevasi itibariyle
memuriyette kalmasi kamu hizmeti yararina olmayan memura yazih

tebligat yapildiktan sonra bir y1l daha ayn1 durumlarini devam ettirenler.

Goriildiigii gibi emekliye sevk islemine esas alinan fiillerin gerceklesmesi
soyle dursun, sdylentisi dahi yeterli olmaktadir. Ote yandan, bu fiillerin gerceklesip
gerceklesmedigini tespit etmek kolay bir is degildir. O bakimdan, kotiye
kullanilmalar1 her zaman s6z konusu olabilecektir. Nitekim 9 y1l sonra ¢ikarilan bir
tiiziikle memurlarin sicilleri iizerine emekliye sevk edilmelerinin daha ciddi esaslara

baglandig1 goriilmektedir.”

2. 30 Haziran 1939 tarih ve 3656 sayii Devlet Memurlar1 Ayhklarimin
Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun ve 5 Aralik 1947 tarih ve 3/6657 sayih
B.K.K. ile yiiriirliige konulan Memurlarin Yeterliliklerinin Takdiri

Hakkinda Tiiziik

3656 sayili Kanun, maagh devlet memurlarinin ( subaylar ve askeri memurlar
hari¢) dereceleri ve her dereceye ait maas tutarlarim1 belirlemektedir. Kanun da terfi
eden memurlarin maaslar ile ilgili olarak yedinci maddede terfi icin sadece “en az
dort sene bir derecede bulunma” sarti getirilmis ancak sekizinci maddesinde

“Ehliyetleri ve sicilleri itibariyle terfie hak kazandiklar1 halde kadroda miinhal yer

76 ak.s.228.
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bulunmamak sebebiyle bir derecede iki terfi miiddeti gecirmesine ragmen terfi
edemeyenlere bir defaya mahsus olmak iizere iist derece maas1 verilir” denilerek terfi

konusu, sicil ve ehliyetle iliskilendirilmistir.

Kanunun yedinci maddesi 21 Haziran 1944 tarih ve 4598 sayili kanun ile
degistirilerek “Yukar1 dereceye terfi icin en az ii¢ sene bir derecede bulunmus ve bu
kadar miiddet o derece maasin1 almis ve iist dereceye terfie ehliyet kazanmis olmak
sarttir. Ehliyet, memurun mesleki bilgisi, basarililigi, sicili amir ve miifettislerce
yapilan tezkiyeler gbz oOniinde tutularak takdir olunur. Bu hiikmiin tatbik sekli
nizamname ile gosterilir” hikkmii getirilmis ve terfilerin sicil degerlendirilmesine
gore yapilmasit ve sicil degerlendirilmesinin diizenlenmesi icin bir nizamname
hazirlanmasi hiikiim altina alinmistir. Bu amagla, 5 Aralik 1947 tarih ve 3/6657 sayili
B.K.K. ile “Memurlarin Yeterliliklerinin Takdiri Hakkinda Tiizik” yiirtirlige

konulmustur.

Tiiziik, 17 maddeden ibaret olup, ekinde, gizli tezkiye fisi Ornegi yer
almaktadir. Bu tezkiye fisinin, memurunun yiikselme siiresinin bitimine en geg bir ay
kala, yetkili amirlere verilerek, bu amirlerin memurlara en yakin amirin de goriisiinii
alarak, memurun yeterligi hakkinda goriislerini yazacaklar1 ve yeterligin onanmasi
icin yetkili makama verecekleri belirtilmektedir. Yetkili makam, memurun sicilini,

gizli tezkiye varakalarini ve miifettis raporlarin1 da dikkate alarak onaylayacaktir.

Tiiziiglin ekinde bulunan degerlendirme raporunda personelin saglik durumu,
zeka derecesi ve kavrayis yetenegi, gorevinde diizenliligi, bilgisi, gorevinin ehli olup
olmadiglr hususlar1 yer almakta ve raporun sonunda memurun bir iist goreve
yiikseltilmesinin uygun olup olmadig1 degerlendirilmektedir. Ayrica memurun ceza

ve takdir bilgileri de degerlendirme formuna eklenmektedir.
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Sekil-4: Memurlarin Yeterliliklerinin Takdiri Hakkinda Tiiziikte Yer Alan
Tezkiye Fisi Ornegi

............ sicil numarali ........................ tezkiye fisi

Yili:

Memuriyet

Saglik Durumu

Zeka ve Kavrayis Yetenegi
Gorevinde Diizenliligi ve Basarisi
Bilgisi

Cezas1

Miikafati

Gorevinin ehli olup olmadigt
Yukar1 Géreve Tktidari

imza

Tarih

Birinci Tezkiye Amirinin Kanaati

Ikinci Tezkiye Amirinin Kanaati

Kaynak: Fahri COKER, Sadi KAZANCI, Tiirkiye Cumhuriyeti Tiiziikleri,
Ankara, 1973, s.432.

Bu tiiziik uzun siire yiiriirliikte kalmasina ragmen yiiriirliikte kaldigi donemde
de yaygin olarak kullanilmamustir.”’Ayrica, bu tiiziigiin tezkiye raporlari diginda,
memurun yeterligi ile ilgili bir kayit tutulmasimi 6ngormesi ilgi cekici olarak
nitelendirilerek bu tiiziikle getirilen sistem “gercek bir ¢alismanin degerlendirilmesi

niteliginde ve iddiasinda degildir” denilerek elestirilmistir.”®

Tak., s.229.
8 ak., s.229.
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3. 21 Temmuz 1951 tarih ve 3/13417sayili B.K.K ile yiiriirliige konulan T.C.
Emekli Sandigi ile ilgili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine

Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziik

Bu tiiziik, 8.6.1949 tarih ve 5434 sayili Tiirkiye Cumhuriyeti Emekli Sandig1
Kanunun 39. maddesinin (f) fikrasi uyarinca ¢ikarilmistir. Bu tiiziigiin ¢ikarilmasi ile
16.02.1938 tarth ve 2/8119 sayili kararname ile yiiriirlige konulan Miilki
Memurlarin Sicilleri Uzerine Tekaiitliiklerinin Icrasi ve Tezkiye Varakalarin Tanzimi

Hakkinda Nizamname yiiriirliikten kaldirilmastir.

Tiiziikk 20 maddeden ibaret olup, her memur i¢in yilin ocak aymda birinci ve
ikinci derecedeki sicil amirleri tarafindan doldurulacag: belirtilmektedir. Memur ve
hizmetlilerin kadro ve orgiitteki durumuna gore birinci, ikinci ve tgiincii sicil
amirlerinin, kanunun yiiriirliige girmesinden sonra ii¢ ay igerisinde her kurum
tarafindan yaymlanacak yonetmeliklerle belirlenecegi hususu besinci maddede yer
almaktadir. Besinci maddede “Her memur ve hizmetli i¢in kadro durumuna ve
teskilatin icabina gore kimlerin birinci, kimlerin ikinci tezkiye amiri olacagi ve icabi
halinde kanaatine miiracaat edilerek iiciincii tezkiye amirlerinin kimler olacagi bu
tiizligiin yayimm tarihinden itibaren ii¢ ay icerisinde her kurum tarafindan usulii
dairesinde tanzim olunacak bir yonetmelikle tespit edilir. Kurumlar yapacaklar
yonetmeliklerle kendi is ve biinyelerinin 6zelliklerine gore bu tiiziige bagh gizli
tezkiye varakasindaki sorulara gerekli gordiikleri ilaveleri yapabilirler”

denilmektedir..

Bu tiiziik ekinde sunulan gizli tezkiye varakasi orneginde yeterlikle ilgili 10,
memurlarin ahlak durumuyla ilgili 17 olmak iizere toplam 27 soru yer almaktadir.
Tezkiye varakasina yer alan sorular “tiiziikle getirilen sistemin memurun yeterligi ve
isiyle ilgili niteliklerden ziyade ahlakiyla ilgili nitelikleri degerlendirmeye Onem

verdigi” gerekcesiyle elestirilmistir.”

" Cemal MIHCIOGLU, a.g k., s.151.
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Tiiziikkte diger diizenlemelerde bulunmayan bir hiikiim bulunmaktadir.
Tiiziikte “kurumlarin yapacaklart yoOnetmeliklerle kendi is ve biinyelerinin
ozelliklerine gore bu tiiziige bagh gizli tezkiye varakasindaki sorulara gerekli
gordiikleri ilaveleri yapabilece8i” hiikmii bulunmaktadir. Bu sekilde personel
degerlendirme sisteminde, cesitli mesleklere gore ekler yapilarak bir esneklik

getirilmek istenmektedir

Tiiztiglin 15. maddesi ile iki yil iist iiste gorevinde yetersiz oldugu hakkinda
tezkiye alan memur ve hizmetliler diger bir sicil amiri yaninda gorevlendirilirler. Son
sicil amirinden de kotii sicil alan memurun gorevine “memur ve miistahdemler
inzibat komisyonu” ya da kurulan esdeger komisyonlar tarafindan son verilir ve
emekliye sevk edilir. Bu hiikiim iizerine emekliye sevk edilenler bagka bir kamu
kurulusunda calismaktan men edilmislerdir.** Ancak bu madde uyarinca emekliye
cikarilanlarin sayisin1 yok denecek kadar azdir.*' Bu maddenin islerlik kazanabilmesi
icin, personelin 3 yil {ist iiste olumsuz sicil almas1 ve inzibat komisyonun karar
vermesi gerekmektedir. Bu tiiziikte ongoriilen gizli tezkiye varakasi ornegi sekil -5°

de goriilmektedir.

Sekil-5 : T.C. Emekli Sandig1 Ile Ilgili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri
Uzerine Emekliye Sevkleri Hakkindaki Tiiziik Gizli Tezkiye Varakasi

GIZLi TEZKIYE VARAKASI
Kurumu........oooovviiieeeiieceeceeeec e
TH, TIGESi..cvevrereereieeecee e
Ad1 ve Soyadl.......cccoevieciniiinienceienee Fotograf

Dogum tarihi Ve Yeri.......cccoceveeircereenueniene

SiCIl SAYIST.euviiieiieicieieerereeeeae

A- YETERLIKLE fLGIiLi SORULAR
1. Yas ve saglik noktasindan islerini yapmaya engel bir hali var mudir?(Numunesi veghile tabip

raporu alinarak bu varakaya raptedilecektir.)

8 {ktisadi Devlet Tesekkiillerini Yeniden Diizenleme Komisyonu, a.g.k., s.231.
81 Ulkii DICLE, Yénetsel Basarinin Degerlendirilmesi ve Tiirkiye Uygulamasi, ODTU
[.IB.F.YAY. NO:43, Ankara, 1982.,s.131.
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Zeka ve kavrayis derecesi?

Vazifeye bagliligi, caligkanligr ve verim derecesi?
Isinde dikkat ve intizami1? Takip fikri?
Miistakilen is gorme kabiliyeti? Tesebbiis fikri?
Kanun ve nizamlara vukuf ve riayeti?

Cesaret, azim ve sebatkarlig1 ?

Fevkalade hallerde ani ve isabetli karar verme kabiliyeti?

O ® N AW

Maiyeti iizerindeki niifuzu, sevk ve idare kudreti? (Yalniz amirler i¢in)

—_
(=)

. Maiyetini gelistirme kabiliyeti? (Yalniz amirler igin)

B-AHLAK DURUMU ILE ILGIiLi SORULAR

1. Tiziigin 14. maddesinde yazilt haller var midir?

2. Kendisinin veya karisinin memuriyet seref ve haysiyetini ihlal edici fiil ve hareketleri var midir.?
3. Memuriyet ve seref ve haysiyetini ihlal edecek sekilde isrete diiskiinliigii var midir?

4.  Memuriyet seref ve haysiyetini ihlal edecek sekilde kumara diigkiinliigii var midir?

5. Amirlerine kars1 terbiye, nezaket ve tavr1 hareketi?

6. Arkadaslarina kars1 terbiye, nezaket ve tavri hareketi?

7. Is sahiplerine kars: terbiye, nezaket ve tavri hareketi?

8. Agir bagh midir?

9. Disipline riayeti?

10. Hiirmet celbine muvaffakiyeti derecesi?

11. Ketum ve itimada sayan midir?

12. Istikameti ve zati menfaatine diiskiinliigii var midir?

13. Miisrif midir?

14. Kinciligi, garazkarligr var midir?

15. Yalan dyleme ve dedikodu yapma itiyad1 var midir?

16. Tezkiye devresinde idari, adli kovusturma veya cezast var midir?

17. Resmi veya sahsi gailelerden fiitura diismiis ise vazifesine tesiri ve bu halin nasil izale

olunabilecegi?

4. 14.7.1965 Tarih ve 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, 26 Aralik 1978
tarih ve 7/17495 sayih Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi ve 18 Ekim
1986 tarih ve 86/10895 sayil Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi

14.7.1965 tarih ve 657 sayih DMK’ u 788 sayili Memurin Kanunu yerine
yiirlirliige konulmustur ve halen uygulanmaktadir. Personel degerlendirme konusu ile

ilgili tasar1 gerekcesinde, “Yeni sistemde, keyfiligi ©onleyen, memurlarin genel

46



davranig ve tutumlarini On plana alan esaslara baglanmistir” denilmektedir.*
Kanundan &nce hazirlanmis “Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor’da da
“Tezkiye sisteminin yeniden ele alinarak faydali bir sekle konulmasi, memur ve
hizmetlilere hatalarim1 diizeltebilmesi i¢in tezkiye raporlarin1 gérme ve itiraz etme
haklarimin taninmasi, tezkiye varakalarindaki sorunlarin zaruret ve liizum olmadikca
memur ve hizmetlinin hususi hayatina uzanmayacak sekilde tanzimi miitalaa

edilmektedir’ denilmektedir.®

DMK’ unda personel degerlendirmesi ile ilgili diizenlemeler 109 uncu ve
123 iincii maddeler arasinda yapilmistir. 109 uncu maddede, devlet memurlarinin
kurumlarinca tutulacak memur kiitiiklerine kaydolacaklarini ve her memura bir sicil
numarasi verilecegi, her memur icin bir memur ciizdan diizenlenecegini ve bir 6zliikk
dosyasi tutulacagini hilkkme baglamistir. Her memurun bir sicil dosyasinin bulunacagi
ve bu sicil dosyasina amirler tarafindan diizenlenecek sicil raporlar1 ile miifettisler
tarafindan verilen denetleme raporlarinin konulacagi belirtilmektedir. Memurlarin
ehliyetlerinin tespitinde, kademe ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde, emekliye
sevk edilmelerinde ve hizmetle iligkilerinin kesilmesinde baslica dayanak olarak sicil

dosyalarindaki bilgilerden faydalanilacaktir.

Kanunun 114  {inci maddesinde sicil amirlerinin  memurlar
degerlendirmelerinde kendilerine kolaylik, degerlendirmeye nesnellik kazandirmak
amaciyla, birer sicil not defteri tutmakla 6devli olduklar1 hitkme baglanmistir. Ancak
bu madde 12 Mayis 1989 tarih 368 sayili KHK in ikinci maddesiyle yiiriirliikkten

kaldirilmastir.

Kanunun 116 inc1 maddesine gore, her kurumun merkez kurulusunda ve il
kuruluslarinda degerlendirme kurullar1 bulunacagi belirtilmektedir. Degerlendirme
kurullarinin, memurlarin sicil ve 6zliik dosyalarini inceleyerek, memurlari, ¢ok iyi,

iyi, orta ve yetersiz olmak iizere degerlendirecekleri ifade edilmektedir. Ancak bu

82 DMK Tasarisi ve Gerekceesi, Bagbakanlik DPD Yayini, Ankara, 1963, 5.8
8 Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor, Bagbakanlik DPD Yayini, Ankara, 1962, s.63.
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madde de 29 Kasim 1984 tarih ve KHK/243 sayili KHK’nin 56inc1 maddesiyle

yiirtirliikten kaldirilmistir.

Degerlendirme sonucunda degerlendirme notu 60’1in altinda olan personel
olumsuz olarak degerlendirilmektedir. Memurlarin yetersiz olarak degerlendirmeleri
halinde, durumun kendilerine gizli bir yazi ile bildirilecegi ve ilgili memurun buna
itiraz hakkinin bulundugu hiikmii kanunda yer almaktadir. Iki defa iist iiste olumsuz
sicil alan memurlar baska bir sicil amirinin emrine atanirlar, burada da olumsuz sicil
almalar1 halinde memuriyetle iliskileri kesilerek haklarinda T.C. Emekli Sandig:

Kanununun emeklilikle ilgili hiikiimleri uygulanir.

Kanunun 121inci maddesinde devlet memurlarimin sicil cilizdanlarinda
bulunacak bilgiler, sicil raporlarinin tasiyacagr sorular, diizenleme zamani,
doldurulus sekli, uygulanacak not usulii, degerlendirme kurullarinin kurulusu ve
calisma usulleri, sicil not defterlerinin tutulmasi ve sicilleri saklamakla gorevli

makamlara iliskin esaslarin bir yonetmelikle belirlenecegi belirtilmistir.

Kanun, personel degerlendirmesi ile ilgili iki yOonetmeligin ¢ikartilmasini
ongormektedir. Bu yonetmeliklerden biri 112 inci maddede belirtilen “Sicil raporu
vermeye yetkili amirler kurumlar tarafindan diizenlenecek yonetmelikte belirtilir”
hiikmii uyarinca, sicil amirlerinin belirlenmesi i¢in her kurumun kendisinin
cikaracagl yonetmeliktir. Digeri ise 121 inci maddede belirtilen ve degerlendirme

esaslarin belirleyen genel sicil yonetmeligidir.

26 Aralik 1978 tarih ve 7/17495 sayili Devlet Memurlar: Sicil Yonetmeligi

657 sayili DMK’ unun 121 inci maddesinde sozii edilen Sicil Yonetmeligi
uzun yillar ¢ikartilamamistir. Bu durum bir ¢ok kisi tarafindan elestirilmistir.**
Biitiin bu elestirilerden sonra 26 Aralik 1978 tarth ve 7/17495 sayili Devlet
Memurlar1 Sicil Yonetmeligi, 29 Temmuz 1978 tarihinde 16708 sayili Resmi

Gazetede yayinlanarak yiiriirliige girmistir. Ancak, yonetmeligin uygulanmasi,

¥ Birinci Tiirk isletmecilik Kongresi, Bildiriler, Raporlar, Tartismalar, Yontem-Organizasyon
Personel Komisyonu Raporu, Eskisehir, 1974, s.107.
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13 Aralik 1979 tarih ve 7 / 18483 sayili Bakanlar Kurulu karariyla bir yil
ertelenmistir. Daha sonra da ,30.12.1980 tarih ve 8 / 2162 sayili Bakanlar Kurulu
Karanyla yiiriirliikkten kaldirilmistir.  Yonetmeligin yiiriirliikten kaldirildigi BKK’da
herhangi bir gerekce goOsterilmemistir. YOnetmeligin yiiriirlikten kaldirilmasi
sonucunda, 1986 yilinda yiiriirliige giren Devlet Memurlart Sicil Yonetmeligine
kadar gecen siire icerisinde personel degerlendirmesi ile ilgili hususlar, “21 Temmuz
1951 tarih ve 3/13417sayilh B.K.K ile yiiriirliige konulan T.C. Emekli Sandig1 Ile
Ilgili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziik”

ile diizenlenmeye devam edilmistir.

Yonetmelikte benimsenen degerlendirme sistemine gore, her memur kurumu
tarafindan memur kiitiigiine kaydedilecek ve memurun kimligi ile ilgili bilgiler
belirtilecektir. Yonetmelige gore her memur igin iic dosya diizenlenecektir. Bunlar
ozliik dosyasi, memur ciizdan1 ve sicil dosyasidir. Birinci derecede sicil amirleri,
degerlendirme yapacaklart memurlar hakkinda, sicil not defteri tutmakla yiikiimlii
kilinmakta olup, yil icerisindeki memur hakkindaki gozlemlerini bu not defterine

kaydedecekler ve sicil raporu diizenlerken bu kayitlardan yararlanacaklardir.

Sicil raporlarinin, her yilin aralik ayinda doldurulacagi ve kurumlarn,
yonetmeligin ekinde yer alan, 6rnek sicil formlarina, Devlet Personel Dairesinin
olumlu goriisiinii aldiktan sonra, kendi ozelliklerine gore gerekli gordiikleri ekleri
yapabilecekleri belirtilmektedir. Haklarinda sicil raporu diizenlenecek memurlarin,
degerlendirmelerini yapacak sicil amirlerinin yaninda en az 6 ay calismis ve olmalari
zorunlu goriilmiistiir. Degerlendirme birinci ve ikinci sicil amirleri tarafindan

yapilacaktir. Gerektiginde iiciincii sicil amirinin goriisiine de bas vurulabilecektir.

Yonetmelige gore, personelin sicil not ortalamalarini bulma gorevi, 6zliikk

isleri birimine verilmistir. Yonetmelikte 5°1i not sistemi benimsenmistir.
1. Puan, memurun o konu bakimindan ¢ok zayif oldugunu,

2. Puan, yeterli olmadigini,

3. Puan, orta kabul edildigini,
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4. Puan, iyi durumda bulundugunu,

5. Puan, ¢ok iyi oldugunu, belirtmek i¢in kullanilacaktir.

Yapilan degerlendirmeler gizlilik esasina gore yapilacaktir. Sicil dosyalarini,
basbakan, bakanlar, miistesarlarin ve bu seviyedeki baskan ve genel sekreter ile
bunlarin yardimcilarinin, genel miidiir ve bu seviyedeki daire bagskanlarinin emirleri
altindaki biitiin memurlarin sicil dosyalarim1 gérebilecekleri hiikkmii, yonetmelikte yer

almastir.

Baslangicta 657 sayilh DMK’ unda da yer alan degerlendirme kurulari bu
yonetmelikte de bulunmaktadir. Yonetmelikte degerlendirme kurullarinin merkezde
en st sicil amiri (bagkan disinda), ya da gorevlendirecegi kendi kadro derecesinden,
yoksa bir alt dereceden bir memurun baskanliginda, memurlar arasindan secilecek iki
temsilciden ve ozliik isleri amirinden olusacagi, illerde ise, kurumun bdlge teskilati
varda bolge teskilatindaki amirin gorevlendirecegi kendi kadro derecesinden, yoksa
bir alt dereceden bir memurun baskanliginda, bolge merkezindeki memurlar
arasindan secilen iki memur temsilcisi ile bolge ©zliik isleri birimi amirinden;
kurumun bolge teskilati yoksa, Valinin, ya da gorevlendirecegi kurumun il
kurulusundaki amirin baskanliginda, her kurum i¢in o kurumun il kurulusundaki
amirden sonra gelen personel ile (Ic Icisleri Bakanli personeli icin Vali
yardimcilarindan birisinin bulunmasi zorunludur) ve ildeki memurlar arasindan
secilecek iki memur temsilcisinden olusacagi hilkme baglanmistir. Memur
temsilcilerinin, 657 sayili DMK’ una tabi olarak en az on yil calismis olmalari
zorunlu sayillmistir. Memur temsilcilerinin se¢imi ile ilgili esaslarin Vali tarafindan
belirlenecegi esasa baglanmistir. Her temsilci i¢in bir de yedek iiyenin secilecegi,
secilenlerin 3 yillik bir siire i¢in secilebilecekleri, gorev siiresi dolanlarin yeniden
secilmelerinin miimkiin oldugu belirtilmektedir. Yonetmelikte, degerlendirme

kurullarinin ¢alisma esaslar1 ve gorevleri de belirlenmistir.
Memurlarin olumsuz sicil almalar1 halinde durum kendilerine yazili olarak

bildirilecektir. Bununla birlikte memurlara, olumsuz sicil almalar1 halinde, sonuca

itiraz haklar1 taninmistir. Itiraz halinde, degerlendirme kurulunun, bu itiraz1 2 ay
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icerisinde bir sonuca baglamasi zorunlulugu getirilmistir. Iki defa iist iiste olumsuz
sicil alan memurun gorevine devam edip etmeyecegine merkez degerlendirme kurulu
tarafindan karar verecektir. Ancak, yonetmelikte, merkez degerlendirme kurulunun
kararinin nihai karar olup olmadigi konusunda bir hiikiim bulunmamaktadir.
Atamaya yetkili amirin, merkez degerlendirme kurulunun kararina uymamasi

durumunda ne olacaktir, bu belli degildir.85

Degerlendirme kurullarina getirilen bir bagka elestiride ise degerlendirme
kurullarina verilen yetkilerin cokluguna dikkat ¢ekilmektedir. Bu kurallarin, siyasi ve
ideolojik nitelikli kurullar olmasi halinde getirilen sistem iyi islemedigi gibi, pek cok

sakincay1 beraberinde getirmis olacaktir.®

Yonetmeligin en celigkili yonii, degerlendirme kurullarinda yer alacak
personelle ilgilidir. Memur temsilcileri, en az 10 y1l kidemi olan memurlar arasindan
secilebilecegine gore, 4. derecedeki, hatta bazi hallerde, 5.derecedeki bir memur
degerlendirme kurulunda yer alabilecektir. Bu durumda bu kurul iiyeleri, kendi
amirlerini degerlendirme durumunda olacaklardir. Biitiin idari faaliyetlerin hiyerarsik
bir diizen icerisinde yiiriitiildiigii tilkemizde, degerlendirme kurullarinda hiyerarsiye

.. . . . . o . . 87
onem verilmemis olmasi ister istemez bazi sakincalar dogurabilecektir.

18 Ekim 1986 Tarih Ve 86/10985 Sayih Devlet Memurlar Sicil

Yonetmeligi

Bu yonetmelik, 26 Aralik 1978 tarihli 7/17495 sayili yonetmelik yiiriirliige
girmeden kaldirilmasindan sonra uzun bir bekleyis donemini miiteakip yayinlanarak
yuriirliige konulabilmistir. Yonetmelik, daha Once sozii gecen yonetmeliklerdeki,
memur, kiitligii, memur ciizdani, 6zliik dosyasi, sicil dosyasi, sicil not defteri gibi

hususlarda 26.7.1979 tarih ve 7/17495 sayili Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi ile

85 Burhan AYKAC, a.g.k., s. 226
86 Turgut, CARIKLI, “Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi Uzerine Bazi1 Goriisler”, Miilkiyeliler
Birligi Dergisi, say1 59. 1980 s.33.

87 Burhan AYKAC, a.gk., S.227.
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bityiik bir benzerlik gostermektedir.®® Yonetmelikte personelin sicil dosyasinda, sicil
raporlari, miifettis raporlar1 (varsa), mal beyanlar1 ile vali ve kaymakamlarca

diizenlen ek sicil raporlarinin bulunacagi hiikiim altina alinmaktadir.

Sicil raporlarinin (EK-1) doldurma zamani aralik ay1 olarak belirlenmektedir.
Ancak, diger yonetmeliklerden farkli olarak, “Gizli sicil raporlart her yilin aralik
aynin ikinci yarisi i¢inde doldurulur” hiikkmiine yer verilerek, 1 ay olan sicil verme

stiresi 15 giine indirilmistir.

Haklarinda sicil raporu diizenlenecek personelin, degerlendirilmelerini
yapacak sicil amirlerinin yaninda en az alti ay calismis olmalar1 gerekmektedir.
Yonetmelik, konuyla ilgili ayrintili diizenlemeler yapmakta, personelin gorev
degisikligi ve gorevden ayrilma hallerinde nasil bir islem yapilacagini hiikme

baglamaktadir.

Personel degerlendirmesi 100 tam not {izerinden yapilmaktadir ve sorulara
verilen notlarin, soru sayisina béliinmesiyle, personelin sicil notu tespit edilmektedir.
Personelin sicil notlari, sicil amirlerince verilen notlarin aritmetik ortalamalari
almmarak bulunacaktir. Ancak, birinci sicil amiri ile ikinci sicil amiri tarafindan
yapilan degerlendirmelerin, personelin olumlu veya olumsuz sicil almasina etki
etmesi veya her iki amirin ayr1 ayr1 verdikleri sicil ortalama notlar1 arasinda 10 puan
veya daha fazla fark olmas1 halinde, ii¢iincii sicil amirinin goriisiine basvurulacak ve
ticlincii sicil amirinin goriisii dikkate alinacaktir. Bu islemler sonucunda elde edilen
notlardan :

e 60 ‘tan 75 ‘e kadar olanlar “ORTA”
e 76 ‘dan 89 ‘a kadar olanlar “TYI”
e 90 ‘dan 100 ‘e kadar olanlar “COK IYI”
derecede basarilt olmus “OLUMLU” sicil almis, 59 ‘dan asagi not alanlar ise yetersiz

goriilmiis ve “OLUMSUZ” sicil almis sayilacaklar1 hilkkme baglanmustir.

% Sicil not defteri 25/9/1989 tarih ve 89/14578 sayili BKK ile kaldiriimustir.
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Yapilan degerlendirme sonucunda yetersiz olarak degerlendirilen personel,

olumsuz degerlendirildikleri nitelikler itibariyle bir ay icerisinde gizli bir yazi ile

uyarilmaktadirlar.Uyarilan personel, uyar1 yazisin1 aldiktan sonra bir ay icerisinde

itiraz hakkina sahiptir. Yapilan itiraz idare tarafindan iki ay icerisinde sonuca

baglanarak ilgiliye sonucu bildirilecektir. iki defa iist iiste olumsuz sicil alan

memurlar baska bir sicil amirinin emrine atanirlar, burada da olumsuz sicil almalari

halinde memuriyetle iligkileri kesilerek haklarinda T.C. Emekli Sandigi Kanunu

hiikiimleri uygulanir.

Sicil amirleri personeli degerlendirirken ;

Sorumluluk duygusu,

Gorevine bagliligi, is heyecant,

Mesleki bilgisi, yazili ve sozlii ifade kabiliyeti, kendini gelistirme ve
yenileme gayreti,

Intizam ve dikkati,

Isbirligi yapmada ve degisen sartlara uyum saglamada gosterdigi
basari,

Tarafsizlig,

Disipline riayeti,

Amirlerine, mesai arkadaslarina ve is sahiplerine karst tutum ve
davranisi,

Gorevini yerine getirmede caligkanligl, kabiliyeti ve verimliligi,

hususlarin1 dikkate alirlar. Bununla birlikte yonetmeligin 17. maddesinde, “Sicil

amirleri sicil raporunu doldurduklart her memuru;

Dis goriintisti (Kilik, kiyafet),

Zeka derecesi ve kavrayis kabiliyeti,

Azim ve sebatkarlik, diiriistliik, sir saklamada giivenirlik ve beseri
miinasebetlerdeki basarisi,

Alkol, kumar, vb. aligkanliklar1 memuriyetle bagdasmayacak olciide

stirdiirme gibi halleri,
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e Giivenilir olmama, sahsi menfaatlerini asir1 6lgiide diisiinme, yalan
soyleme, dedikodu yapma, kiskanglik, kin tutma gibi kétii huy ve
davraniglart bakimindan genel bir degerlendirmeye tabi tutarlar...”

denilmektedir. Sicil amirlerinin genel durum ve davranislari hakkindaki diisiinceleri

not takdirlerinde dikkate alinmaktadir.

Yonetmelik, personel degerlendirmesinin nesnel bir sekilde yapilmasini
saglamak amaciyla, kasith olarak gercege aykiri sicil raporu dolduran amirlerin cezai
sorumluluklarin  bulundugu ve sicil amirlerinin astlarim1  degerlendirmede
gosterdikleri basarilarin, kendilerinin degerlendirilmelerinde dikkate alinacagim

belirtmektedir.

Degerlendirme islemleri ve degerlendirme formlarinin saklanmasi gizlilik
esasina gore yapilmaktadir. Personel sadece olumsuz sicil aldig1 takdirde durum bir
yazi ile bildirilmektedir. Ancak gizlilik ile ilgili durum 09.10.2003 tarih ve 4982
sayitlh Bilgi Edinme Yasasimn yiiriirliige girmesi ile degismistir. Bilgi Edinme
Kanunu yargi denetimi disinda kalan islemler, devlet sirr1 olan, istihbarata, adli ve
idari sorusturmaya ait ve iilkenin ekonomik ¢ikarlarina iliskin v.b. bilgi ve belgeler

herkesin bilgi edinme hakkina sahip oldugunu belirtmektedir.

4982 sayili Kanunun 14 {incii maddesi ile, bilgi edinme bagvurusuyla ilgili
yapilacak itirazlar {izerine verilen kararlar1 incelemek ve kurum ve kuruluslar i¢in
bilgi edinme hakkinin kullanilmasina iligkin kararlar vermek {iizere Bilgi Edinme
Degerlendirme Kurulu olusturulmustur. Bilgi Edinme Kurulu 05.07.2004 tarih ve
2004/12 say1 ile Karar ile 4982 sayili Kanun ile ¢elisen Devlet Memurlar Sicil
Yonetmeligi hiikiimlerinin uygulanmasinda (6zliikk dosyalar1 ve) sicil raporlarinin
ticiincii kisilere kars1 yine gizlilik prensibi icinde muhafazasinin gerektigini, ancak
ilgili kamu gorevlisine kars1 4982 sayili Kanun ¢ercevesinde agik olmasi gerektigine
hiikmetmistir. Bu sekilde memur sicil sisteminin gizlilik ilkesi ortadan kalkmig

olmaktadir.
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Yonetmelik 30. maddesinde daha 6nceki personel degerlendirme mevzuatina
gore bir yenilik getirmektedir. Yonetmelikte “Valiler il, Kaymakamlar il¢ce hudutlari
dahilinde gorevli, sicil amiri olmadiklar1t memurlardan hizmette yetersiz veya basarili
gordiikleri hakkinda ek sicil raporu diizenleyerek, memurun sicil raporunu, nezdinde
saklanan amire gonderirler. ilgili memurun yilsonunda sicil notu ortalamasinin tespiti
sirasinda Vali veya Kaymakamca diizenlenmis ek sicil raporundaki sicil notu da goz

oniinde tutulur” seklinde bir diizenlemeye gidilmistir.

Yonetmeligin, en ilgi c¢ekici ve tartismaya acik maddesi gegici 2 inci
maddesidir. Bu madde, “Bu yonetmelik kapsamina giren memurlarin 1985 yilina ait
sicil raporlarinda yeterlikle ilgili sorularin degerlendirilmesinde her pekiyi ic¢in 11,
her iyi icin 9, her orta icin 8, ve her zayif icin de 5,not esas alinmak suretiyle tespit
edilen toplan not 1985 yili sicil notu sayilir” seklinde diizenlenmistir. 1985 yili icin
doldurulmasi gereken sicil formlarinda yeterlilikle ilgili 10 soru bulunmaktadir.1985
yilt degerlendirmelerinde tiim nitelikleri “cok iyi” olan personel toplamda 110

degerlendirme notu alacaktir ki yonetmelige gore toplam not 100’ diir.

Yonetmeligin ekinde yer alan sicil formunda degerlendirilecek nitelikler dort
bolime ayrilmistir. Birinci  boliimde personelin  kisilik  degerlendirilmesi
yapilmaktadir. Bu boliimde, yonetmeligin 17 inci maddesinde yer alan

e Dis goriiniisii (Kilik, kiyafet),

e Zeka derecesi ve kavrayis kabiliyeti,

e Azim ve sebatkarlik, diiriistliik, sir saklamada giivenirlilik ve beseri

miinasebetlerdeki basarisi,

e Alkol, kumar, vb. aligkanliklart memuriyetle bagdagsmayacak olciide

stirdiirme gibi halleri,

e (@Giivenilir olmama, sahsi menfaatlerini asir1 Olciide diisiinme, yalan

soyleme, dedikodu yapma, kiskanglik, kin tutma
gibi kotii huy ve davranislart degerlendirilmektedir. Degerlendirme metin tarzinda

yapilmaktadir. Not degerlendirmesine katilmamaktadir.
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Ikinci boliimde memurun gorevdeki basar1 durumu degerlendirilmektedir. Bu
boliimde memurun sorumluluk duygusu, géreve baghiligi, mesleki bilgisi gibi gorevi
ile ilgili nitelikler bulunmaktadir. Bu boliimde tiim memurlar icin gecerli olan 10
soru bulunmaktadir. Ayrica sadece yurt disinda teskilati bulunan kurumlar igin
personelin temsil kabiliyetinin degerlendirildigi bir soru daha yer almaktadir. Bu

boliimde bulunan yer alan her nitelik 10 puan iizerinden degerlendirilmektedir.

Uciincii boliimde yalnizca yonetici memurlar icin degerlendirilecek nitelikler
yer almaktadir. Bu nitelikler ile yonetici pozisyonundaki memurun karar verme,
planlama, temsil, denetim, gelismelere intibak yetenekleri ile astlarini degerlendirme
ve yetistirmedeki basarisi, is hakimiyeti, kendine giiveni, sosyal ve beseri iliskileri

degerlendirilmektedir.

Dordiincii  boliimde ise sadece yurt disinda gorevli personelin

degerlendirilmesinde kullanilacak nitelikler bulunmaktadir.

Yonetmeligin 16. maddesinde, hizmet Ozelliklerinin gerektirmesi halinde,
Devlet Personel Baskanliginin olumlu goriisiiniin alinmasi kaydiyla, kurumlarin sicil
raporunda, memurlarin mesleki ehliyetleri ile ilgili konularda en fazla iki soru ilave
edecekleri belirtilmektedir. Bu durumda, cok az farkla biitiin kamu personelinin ayni

esasa gore degerlendirilmesi ongoriilmektedir.

III.  14.10.2005 TARIHLIi KAMU PERSONEL KANUN TASARISI
TASLAGI VE PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans degerlendirmesi ilk o©nce wuluslararasi sirketler tarafindan
kullanilmis ve ABD’den diinyaya yayilmis bir degerlendirme teknigidir. Sonrasinda
bu teknik ulusal ve yerel sirketler ve iilkelerin kamu yonetimleri tarafindan

kullanilmaya baslanmistir.

Kavram Tiirk Kamu Yonetiminde 6zellikle 14.10.2005 tarihli Kamu Personel

Kanunu Tasaris1 Taslaginda “Personel ve Basar1 Degerlendirmesi” adiyla yer almis
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ve daha sik tartisilir hale gelmigstir. Kanun Tasarist Taslaginda performans
degerlendirmesi 657 sayili DMK yer alan sicil sisteminin yerine getirilmek

istenmektedir.*

Personel degerlendirme sistemini tarihsel siirecte inceledigimiz bu boliimiin
sonunda yasalagmamis olmasina ragmen, personel yonetiminde biiyiik bir degisimi
ifade eden Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslagi'na ve “performans

degerlendirmesi’ne de yer vermek faydali olacaktir.
1. Performans Degerlendirme Kavram

Performans, belli bir hedefe ulasmak i¢cin onceden belirlenmis bir faaliyetin
sonucunda ortaya cikani, sayisal olarak ve “kalite” acgisindan betimleyen bir
kavramdir.”® Performans degerlendirmesi ise bir yoneticinin onceden saptanmis
standartlarla karsilagtirma ve 6lgme yoluyla, ¢alisanlarin isteki performansin 6l¢me
siirecidir.”! Diger bir ifadeyle performans degerlendirmesi; “bireyin (grubun) ve/veya
kurumun, o6nceden belirlenmis performans kriterlerine, hedeflerine yonelik olarak

hangi seviyeye ulasabildiginin sayisal ve nitelik olarak gostergesidir.””?

Performans degerlendirmesi ile insanin gizli giicliniin biiylik Olciide
kullandirilmas1  ve isine karst Ozendirilmesi amaclanmaktadir. Performans
degerlendirmesinde asil beklenen sonu¢ kisinin is davranisinin saptanmasidir.
Boylece elde edilecek bilgilere gore, calisanlarin birbirleri ile karsilastirilmalart
miimkiin olacak ve kimin hangi yonde gelistirilecegine karar verilecektir. Verimi
yiiksek olanlarin belirlenmesi ve odiillendirilmesi, kisilerin yeni gorevlere
hazirlanmasi, egitim ve gelistirme programlarinin diizenlenmesi i¢in hazirlanacak ve

planlar performans degerlendirilmesinden alinan sonuclara gore yapilacaktir.

891pek Ozkal SAYAN, Sicil Sisteminden Performans Degerlendirmesine, Yayinlanmamis Bildiri,
Kamu Yonetimi Forumu III, Ankara, 2005, s.1

% 7Zuhal AKAL, isletmelerde Performans Ol¢iim ve Denetimi- Cok Yonlii Performans
Gostergeleri, MPM Yayini, Ankara, 1998, s.1

! Margareth PALMER, a.g k. 5.9

2 H. Mehmet SONGUR, Mabhalli idarelerde Performans Olgiimii, Mabhalli idareler Genel
Miidiirlugt Yayini, Ankara, 1995, s.1.
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Performans degerlendirmesi sonucu elde edilen bilgiler; yeni iscilerin ise
altminda, deneme siiresindeki personelin denetiminde, iicret diizenlemelerinde,
personel egitimi ve gelistirilmesinde gozetimin etkinlestirilmesinde, yiikselme ve is
degisimlerinde etkin olarak kullanilmaktadir. Asagidaki tabloda 600 isciyi kapsayan
bir aragtirma neticesinde, performans degerlendirme sonuclarinin yonetimlerce hangi

alanlarda kullanildig: gosterilmektedir.

Cizelge - 1: Performans Degerlendirme Sonuclarimin Kullanildig1 Alanlar

ORAN (%)
Ucret Yonetimi 85.6
Geri Bildirim 65.1
Egitim 64.3
Terfi 453
Kariyer Planlama 43.1
Ise Secim ve Isten Ayirma Karari 30.3
Arastirma-Gelistirme 17.2

Kaynak: Stephen ROBBINS, Organisational Behavior, 4th Edition Prentice Hall, New
Jersey, 5.439

Tablodan da goriildiigii gibi performans degerlendirmesinin iicret yonetimi
tizerinde biiyiik bir etkisi bulunmaktadir. Performans degerlendirmesinin
performansa dayali icret sistemlerinin kullanilmaya baslanmasi ile birlikte daha fazla
yayginlastigint diisiiniirsek performans degerlendirme ile iicret arasindaki iliskiyi

daha net ortaya koyabiliriz.93

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6nem kazanmasi ile birlikte, o6diil
sistemleri agsisindan performansa dayali iicret 6n plana ¢ikmaya baslamustir.”*

Isletmeler “performansa dayal iicret sistemleri” kurarak hem personelin daha cok

93 Ayse UNAL, Performansa Dayah Ucret, Ankara, 1998, s.7.
94
ak., s.3.
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calismasini saglayarak daha fazla verim elde etmeye hem de iicret artiglarin1 bazi

temel standartlara baglayamaya ¢alismaktadirlar.

Performansa dayali iicret sistemlerini ikiye ayirmak miimkiindiir. Bunlardan

ilki ozendirici {icret sistemleri, digeri ise liyakate dayali iicret sistemleridir.

Ozendirici iicret sistemlerinde performans ile iicret arasindaki iliski standartlar veya

satis hacmi, hata oram gibi dogrudan gostergelere gore belirlenmekte, kisinin elde

ettigi iicret toplam iicretinin biiyilik bir kismini1 olusturmaktadir. Liyakate dayali iicret

sisteminde ise performans daha dolayli sekilde olciilmekte ve performans iicreti

toplam iicretin kii¢iik bir kismini olugturmaktadir.

Performansa dayali iicretin tercih edilme nedenleri sunlardir.”

Basaril1 bir kisi basarisinin karsiligin1 gormek ister. Performansa dayali
ticret ile basarili kisiler 6diillendirilmektedir.

Takdir edilmek 6nemli bir motivasyon aracidir. s arkadaslarindan daha
fazla calistigina inanan personelin bu sekilde odiillendirilmesi isletmede
motivasyonu artiracaktir. Yapilan arastirmalar performansa dayali iicret
sisteminin uygulandig1 sistemlerde diger sistemlere gore performansin
%30 fazla oldugu tespit edilmistir.

Iyi iicret ve yiiksek artislar bagarili personeli isletmede tutmaya
yaramaktadir.

Performansa dayali iicret bireysel kararlarin kalitesinin yiikseltilmesini
saglar.

Isletmenin rekabet giiciinii ve organizasyonel kaliteyi artirir.

Toplam Kalite YoOnetimi uygulamasinda odiillendirme sistemi olarak
uygun diismektedir.

Performans degerlendirmesi sirasinda personele verilen hedefler

sayesinde isletmenin amacina ulasmasi kolaylasmaktadir.

% ak., s$.35.
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e Ucret artis1 konusunda isverenlere daha fazla eneklik saglamaktadir.
Kisiler arasi rekabet saglanarak gruplasma onlenmekte ve sendikalasma

zayiflamaktadir.

Maddeler halinde siraladigimiz tercih edilme nedenleri ile birlikte
performansa dayal1 iicret sisteminin sakincalar1 da bulunmaktadir. Performansa
dayal1 iicret sistemi performans degerlendirmesi ile yakindan iliskilidir. Ozellikle
performans degerlendirmede olusan aksakliklar {icret sistemini derinden
etkilemektedir. Degerlendirme yoOnteminin yetersizligi ya da degerlendiriciden
kaynaklanan hatalar performansa dayali {icret sisteminin etkin bir gsekilde
uygulanmasini engellemektedir. Bununla birlikte islerin niteliklerinin sik sik
degismesi, teknolojik gelismeler, yoneticilerin egitim noksanlart gibi faktorlerde

dogru ve objektif performans degerlendirmesini engellemektedir.”

Performans degerlendirmesinin iicret ile iliskilendirilmesi, degerlendiricilerin
dikkatlerini iicret iizerinde yogunlastirmaktadir. Bu personel arasinda bir rekabet
ortami yaratarak takim c¢alismasini engellemektedir. Bununla birlikte her bir bireyi
farkli bir sekilde 6diillendirmeye yonelik bir iicret sisteminde ayrimciligin olusmasi
da goriilebilmektedir. Bu agidan 6zellikle su gruplar risk altindadur.”’

. Kadinlar

. Yash Isciler

° Yar1 zamanh ¢alisanlar

° Oziirliiler

. Eleman bulma konusunda orun yasamayan bolgelerde
caligsanlar

. Sahip oldugu niteliklerin is piyasasinda kolaylikla karsilanmasi

miimkiin olanlar
Performansa dayali iicretin diger bir sorunu da sistemin esas amacinin emek

maliyetlerini diisiirmek, isverenlere daha fazla esneklik saglamak ve sendikalarin

% Cavide UY ARGIL, isletmelerde Performans Yonetimi, i.U. isletme Fakiiltesi Yayini, No.262,
Istanbul,“1994, s.134.
7 Ayse UNAL, a.gk.,s..41.
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etkinligini azaltmak oldugu yoniindeki elestirilerdir.”® Sendikalar, isverenlere daha
fazla esneklik sagladigi icin sisteme soguk bakmaktadirlar. Sendikalarin bir diger
endisesi de degerlendirme siirecindeki subjektifliktir. ABD International
Brotherhood Of Electrical Workers Sendikasinin bir yoneticisi bu durumu su sozlerle
dile getirmektedir. “Isinizde en basarili kisi olsanmiz dahi, miidiiriiniiziin istedigi
kisilik yapisina sahip degilseniz, {icret artisinizin isteki basarinizi  degil,

miidiiriiniiziin sizinle ilgili goriislerini yansitmasi ihtimali bulunmaktadir.”®

2. 14.10.2005 Tarihli Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslag:

Hiikiimlerinin Degerlendirilmesi

14.10.2005 tarihli Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslagr “Personel ve
Basar1 Degerlendirmesi” baslhigi ile performans degerlendirmesinden bahsetmektedir.
Taslagin 4/c maddesinde, “memurlarin ve sozlesmeli personelin kamu hizmetine
girmeleri, ilerlemeleri, yiikselmeleri ve gorevlerine son verilmesi Onceden

belirlenmis kurallara ve basar1 durumlarma dayanir” denmektedir.

Taslakta degerlendirmenin “memurlarin ehliyetlerinin tespitinde, ilerleme ve
yikselmelerinde, emekliye ayirma veya gorevle ilisiklerinin kesilmesinde;
sozlesmeli personelin ise ehliyetlerinin tespitinde, yiikselmelerinde, sozlesmelerinin
yenilenmesi veya feshinde o6zliik ile personel ve basar1 degerlendirme dosyalari
baslica dayanak™ oldugu belirtilmistir. Personel ve basar1 degerlendirmesi ile
memurlarin ve sozlesmeli personelin gorevlerinde basarilari, bilgileri, yoneticilik
ehliyetleri ile temsil kabiliyetleri, kisilikleri, yaraticiliklari, girisimcilikleri, ¢alisma
disiplinleri, genel ehliyet ve liyakatleri degerlendirilir. Devlet Memurlar1 Sicil
Yonetmeligi sadece memurlar1 kapsamaktadir. Taslak ile memurlar ile birlikte

sozlesmeli personelde performans degerlendirmesi kapsamina alinmastir.

B ak.,s.43.
% ak.,s.50.
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Degerlendirme konusunda Taslagin 657 Sayili DMK’dan ayrildig: en dnemli
nokta 111 inci maddede yer alan performans ddemesidir. 657 sayili DMK’ da yer
almayan performans 0demesi taslakta; ‘“Personelin yillik performans degerlendirme
sonuglarina gore, temel gorev ayliginin veya temel gorev iicretinin yiizde besini ve
ilgili kurum biitcesine memurlar, diger kamu gorevlileri ve sézlesmeli personel icin
konulan toplam personel giderleri Odeneginin yiizde birini ge¢cmemek iizere
ongoriilen performans Odeneginden karsilanmak suretiyle, genel yOnetim
kapsamindaki kamu idarelerinin {ist yoOneticilerinin, belediyelerin kurduklari
birliklerde birlik meclisinin, kamu iktisadi tesebbiisleri ile bagli ortakliklarinda
yonetim kurulunun onayi iizerine, degerlendirmeyi takip eden yilda aylik olarak

performans 6demesi yapilabilir” hiikkmii ile yer almaktadir.

Maddenin dordiincti  fikrasina gore kurumlar tarafindan personelin
performanslarint  degerlendirmek amaciyla kurumun {st diizey yOneticisinin
gorevlendirecegi, varsa sendika temsilcisinin de katilacag: bes kisilik bir performans
degerlendirme komisyonu kurulur. Komisyonca personel Haziran ve Aralik aylarinda
performans degerlendirmesine tabi tutulur. Bu iki degerlendirme sonucuna gore

personelin yillik performans 6l¢iimii yapilir.

Taslagin 73iincii maddesinde de “Personel ve basar1 degerlendirme formlari
her y1l Aralik ay1 i¢inde, aday memurlarin personel ve basar1 degerlendirme formlari
adaylik siiresinin bitiminden ©Onceki on bes giin i¢inde, ilk defa gdreve alinan
sOzlesmeli personelin personel ve basari degerlendirme formlari ise bir yillik
sozlesme siiresinin bitiminden onceki on bes giin i¢inde diizenlenir. Bu formun
diizenlendigi yil icin baska bir personel ve basar1 degerlendirme formu
diizenlenmez” hiikkmii yer almaktadir. 73 iincii ve 111 inci maddelerde siire agisindan
bir tezat var gibi goziikmektedir. Bu iki madde birlikte yorumlandiginda “Performans
ve Basar1 Formlarimin” Haziran ve Aralik aylarinda yapilan performans

degerlendirmelerinden yararlanilarak diizenlenecegi anlagilmaktadir.

Taslak ile 657 sayili DMK’ un karsilastirilmasi asagida sunulmustur.loo

1% ipek Ozkal SAYAN,a.g k., s.4
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Cizelge-2 :

657 Sayih DMK ile Kamu Personel Kanunu Tasarisi

Taslaginin Karsilastirilmasi

657 SAYILI DMK

TASLAK

Baslik.

Sicil

Performans ve Basar1 Degerlendirmesi

Onemi

Memurlarin ehliyetlerinin tespitinde,
kademe ilerlemelerinde, derece
yiikselmelerinde, emekli edilme ve
memuriyetle iligkilerinin  kesilmesinde

baslica dayanaktir.

Memurlarin ehliyetlerinin tespitinde, ilerleme
ve yiikselmelerinde, emekliye ayirma veya
gorevle iliskilerinin kesilmesinde; sozlesmeli
personelin ehliyetlerinin tespitinde,
yiikselmesinde, sozlesmelerin feshinde ve

yenilenmesinde balica dayanaktir.

Amirler

Sicil amirleri, kurumlarinca Devlet Personel
Bagkanliginin olumlu goriisii alinarak o6zel

yonetmeliklerle belirlenir.

Personel ve basar1 formunu diizenlemeye
yetkili personel ve basar1 degerlendirme
amirleri  kurumlarinca, Devlet Personel
Bagkanligi'nin  olumlu  goriisi = alinmak
suretiyle genel yonetmelige uygun olarak

cikarilacak yonetmeliklerde belirlenir.

Degerlendirme

Esaslarn

Kisilik degerlendirmesi boliimiinde kilik
kiyafet, zeka, kavrayis kabiliyeti, azim, sir
saklamada giivenilirlik, insani 1iliskilerde
basar1, memuriyetle bagdagmayacak alkol ve
kumar aligkanliklari, kisisel menfaatlere

duigkiinliik v.b. davraniglar degerlendirilir.

Basan degerlendirmesinde gorevinde
sorumluluk duygusu, gorevine baglilik,
yaraticilik, mesleki bilgi, yazili sozli
anlatim  kabiliyeti, kendini  yenileme,
gelistirme arzusu, is diizeni ve dikkati,
isbirliginde ve degisen sartlara uyum
gostermedeki basarisi, tarafsizligi, disipline
uyumu, Kabiliyeti ve isindeki verimliligi,
yurt dist gorevlerdeki temsil Kkabiliyeti,

yabanci dil bilgisi degerlendirilmektedir

Memurlarin ~ ve  sozlesmeli  personelin
gorevinde basarilari, yoneticilik ehliyetleri,
temsil kabiliyetleri, kisilikleri, yaraticiliklari,
girisimcilikleri, c¢alisma disiplinleri, genel

ehliyet ve liyakatleri degerlendirilir.

Gizlilik-Aciklik

Siciller  gizlidir. Devlet memurlarinin
yetersizlikleri halinde kusurlu tavir ve
davraniglart kendilerine gizli bir yazi ile

bildirilir.

Personel ve basari degerlendirme sonuglari

kisiye 6zel bir yazi ile teblig edilir.

Olumlu-

Olumsuz Sicil

Sicil notu 60’1n altinda olanlar olumsuz sicil

almig olurlar.

Degerlendirme notu 60’in altinda olan

personel yetersiz kabul edilir.
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Iki defa olumsuz sicil alan personel bagka
bir sicil amirinin emrine atanir. Burada da
olumsuz sicil almalar1 halinde memuriyetle

iligkileri kesilir.

Degerlendirme notu iist iiste iki defa yetersiz
goriilen personel bagka bir amirin emrine
atanir. Burada da yetersiz goriilen personel ile
10 il igerisinde dort defa yetersiz goriilen

personelin ilisigi kesilir

Bagli bulunduklart kurumlarda olaganiistii

Personelin yillik performans degerlendirme

gayret ve caligmalar1 sonucunda emsallerine | sonuclarina gore, temel gorev ayligimin veya
gore basarili gorev yaptiklar goriilen Devlet | temel gorev iicretinin yiizde besini ve ilgili
memurlarina bagl veya ilgili Bakanin uygun | kurum biitgesine memurlar, diger kamu
gormesi iizerine bir mali yil iginde bir | gorevlileri ve sozlesmeli personel i¢in konulan
ayliklari  tutarini, Emniyet Hizmetleri | toplam personel giderleri 6deneginin yiizde
Smifina  dahil memurlarla Maliye ve | birini gegmemek iizere ngoriilen performans
Giimriik Bakanliginda Glimriik islerinde | 6dene8inden karsilanmak suretiyle, genel
gorevli memurlara iki ayliklar1 tutarini | yonetim kapsamindaki kamu idarelerinin iist

kurduklart

Odul agmamak iizere Odill verilebilir. Bunlardan | yoneticilerinin,  belediyelerin
uygun goriilenlere ilgili Bakanin teklifi ve | birliklerde birlik meclisinin, kamu iktisadi
Bagbakanin tasvibi ile bir ayliklar tutarinda | tesebbiisleri ile bagh ortakliklarinda yonetim
daha 6deme yapilabilir. kurulunun onay: iizerine, degerlendirmeyi
takip eden yilda aylik olarak performans
O0demesi yapilabilir. Bu sekilde bir mali yil i¢in
O0denmesi Ongoriilen performans Sdemesi
toplam tutari, kurum biitcesinde Ongoriilmiis

olan performans 6denegi tutarini gecemez.

IV. TARIHSEL GELISIM ICERISINDE PERSONEL

DEGERLENDIRME SiSTEMINE GENEL BAKIS

Tiirk personel degerlendirme sistemini once Cumhuriyet oncesi ve sonrasi
olarak ikiye, sonrasinda Cumbhuriyet donemini mevzuat agisindan dort doneme
ayirrarak yapilan incelemenin sonunda donemler arasindaki farkliliklar ¢ikarmak,
hem konuyla ilgili yaptigimiz tarihsel incelemeyi tamamlayacak hem de kamu
yonetiminde olusan ve iic boliim halinde ortaya koydugumuz degisim ile olan

baglantiy1 kurabilmemizi saglayacaktir.

Tanzimat donemi ile baglayan ve Cumhuriyetin ilk yillarinda da devam eden
donemde hem kamu personel yonetimi hem de degerlendirme sistemi agisindan
arayislarin siirdiigii goriilmektedir. Bu arayislar neticesinde kamu personel rejiminde

biitiinliigii olusturmak maksadiyla 788 sayili Memurin Kanunu yiiriirliige girmistir.
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Ancak personel degerlendirme sistemi ile kurumlar icerisindeki parcalt durum 1934
yilina kadar devam etmistir. 1934 yilina kadar kurumlarim kendi degerlendirme
sistemlerini olusturdugunu gérmekteyiz. Degerlendirme daha ¢ok olumsuz sicil alan
personel icin bir disiplin aract olma amacindadir. Tiirk kamu personel yonetiminde

1947’e kadar siiren bu donem Liberal Donemin 6zelliklerini tasimaktadir.

Personel degerlendirmenin sadece disiplin aract olarak kullanilmasi 1947
tarihli nizamnameye kadar devam etmistir. 1947 tarihli nizamname ile personel
degerlendirme ve terfi konusu arasinda bir bag kurulmustur. Kisinin terfi etmesinde

aldig1 basarili sicillerde degerlendirilmektedir.

Personel degerlendirme konusunda 1947 ve 1951 gibi kisa araliklarla iki
nizamnamenin ¢ikartilmis olmasi ve ikisinin de birlikte yiiriirliikte olmasi ilgi ¢ekici
bir durum olusturmaktadir. Yapisal agidan personel yonetiminde yapilan biiyiik bir

degisimi gerceklestirdigi icin bu nizamname ayr1 bir baslikta incelenmistir.

1951 yilinda yiiriirliige giren nizamname, memurlarin isten ¢ikartilmasin
belli bir sisteme konulmustur. Onceki donemlerde oldugu gibi personel istendigi
zaman isten ¢ikartilamamaktadir. Memurun isten cikartilabilmesi i¢in personelin iki
y1l olumsuz sicil almasi, baska bir sicil amirinin yaninda gorevlendirilmesine ragmen
burada da olumsuz sicil almasi sonrasinda “Memur ve Miistahdemler Inzibat
Komisyonu” karar ile yapilabilmektedir. Daha 6ncede belirtildigi gibi bu sekilde
isten cikartilan personel yok denecek kadar azdir. Boylece refah devleti personel
yonetiminin en Onemli 6zelligi olan memur statii giivencesinin getirilmis oldugu

goriilmektedir.

Halen yiiriirliikkte olan 1965 tarihli DMK ile kamu personel rejimi yeniden
diizenlenmesine ragmen sicil yonetmeliklerinin hazirlanmasi i¢in on ii¢, uygulanmasi
icin ise 21 yil ge¢mis olmas1 dikkat cekicidir. Ilk yonetmelik 1978 yilinda
hazirlanmis olmasina ragmen uygulanmas: ertelenmis ve sonrasinda kaldirilmistir.
Bu kanun hiikmiince hazirlanmasi gereken yonetmelik ancak 1986 yilinda yiirtirliige
girmistir. Sicil yonetmeliginin 19 yil ge¢ hazirlanmasindaki neden degerlendirme

sisteminde bir degisiklige ihtiyac duyulmamasidir. 1947 ve 1951 nizamnameleri ile
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sekillenen degerlendirme sistemi 1980’11 yillara kadar siiren refah devleti personel

sistemi ile uyum igerisinde yiirlimiistiir.

Tiirk kamu yonetiminde 80’li yillarda baglayan ve 2000’1i yillarda biiyiik bir
ivme kazanan degisimin baslangi¢c noktasi olarak 1986 tarih ve 86/10895 sayil
Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligini gosterebiliriz. 1984 yilinda yiiriirliige giren
yonetmeligi, Tiirk Kamu YoOnetiminin, refah devleti uygulamalarindan post-modern
yapiya gecisine Onciilik eden bir ara¢ olarak degerlendirmek miimkiindiir. Bu

39 (X3 2 13

durumu 6nceki nizamnamelerde “iyi”, “orta”, “zayif” v.b. degerlendirmelerden not
sistemine gecilmesi ile gormek miimkiindiir. 1986 tarihli Devlet Memurlart Sicil
Yonetmeliginde niteliklere birer sayisal deger verilerek kismi olarak performans
degerlendirmesine gecis saglanmistir. Yine bu donem igerisinde hem Diizenleyici
Kurumlar hem de genel biit¢eli devlet kurumlarinda performans degerlendirmesi ve

performansa dayali licret sistemi uygulamalar1 goriilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

TURKIYE’DE FARKLI iSTIHDAM TURLERIi VE HiZMET
ALANLARINDA PERSONEL DEGERLENDIRME

Tiirk kamu personel yonetiminde personel sistemi genel olarak memur sinifi
tizerine kurulmustur. Personel degerlendirme sistemi de genel olarak memur
degerlendirmesi lizerine kurulmustur. Ancak memurlarin degerlendirmesi yaninda
diger istihdam tiirlerinde de personel degerlendirmesi yapilmaktadir. Bu boliimde
tim kamu personeline uygulanan bir degerlendirme sisteminin varlig1 arastirilarak

kamu personel degerlendirme sisteminin biitiinii ortaya konmaya calisilacaktir.

Cizelge-3: Istihdam Tiirlerine Gore Personel Sayilar1 (2002 Yili)
Memur Sozlesmeli Isci Gegici Toplam
Merkez 1.632.000 17.000 134.000 246.000 2.029.000
Yerel 93.000 2.000 64.000 109.000 268.000
KIT 17.000 180.000 119.000 54.000 453.000
Toplam 1.742.000 199.000 317.000 410.000 2.750.000

Kaynak: Devlet Personel Baskanligi

Kamu personel yonetimi 657 sayili DMK cercevesinde dort temel istthdam
tiirli iizerine kurulmustur. Boliimde oncelikle bu istihdam tiirleri ortaya konacaktir.
Sonrasinda ise istihdam tiirlerine baglh olarak degerlendirme sistemlerinin varlig ile

ozellikleri incelenecektir.

Kamu personel yonetiminde ayrica 657 sayili kanun kapsami disinda kendi

Ozel yasalar1 ile ¢alisan kamu gorevlileri bulunmaktadir. Bu kamu gorevlileri T.S.K.
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personeli, hakim ve savcilar ile tiniversite 6gretim iiyeleridir. Son olarak kendi 6zel

yasalar1 uyarinca calisan kamu gorevlilerinin degerlendirme sistemi incelenecektir.
L Kamu Yonetiminde istihdam Tiirleri

Personel mevzuati acisindan, genel ve katma biitceli kuruluslar, il 6zel
idareleri, belediyeler, il 6zel idareleri ve belediyelerin kurduklar birlik, miiessese ve
isletmeler ile bunlara baglh kuruluslar, kanunlarla kurulan fonlar, kefalet sandiklari,
tiniversiteler, kamu iktisadi tesebbiisleri ile sermayelerinin yarisindan fazlasi bunlara
ait kuruluslar, 6zel kanunla kurulmus kuruluslar ve diger kamu tiizel kisilikleri kamu
kuruluglarini olusturmaktadir. Kisaca, yonetimi ve denetimi kamu hakimiyetinde
olan kuruluslart1 kamu kurulusu olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu kuruluslarda

calisan personeli de kamu personeli olarak tanimlayabiliriz.

Tirk kamu personel rejiminin en Onemli 6zelligi kamunun farkli hizmet
alanlan icin gecerli ilkeler iceren “birlesik personel rejimi” iizerinde yiikselmis

olmasidir. Merkezi yonetim, yerel yonetim ve kamu iktisadi tesebbiislerinde personel

yonetimi tek c¢at1 altinda toplanmistir.’®" Kamu personelinin istihdam esaslar1 657

Sayili DMK ile belirlenmistir. 657 sayih DMK 4 iincii maddesinde kamu
hizmetlerinin; Memurlar, Sozlesmeli Personel, Gegici Personel, Isgiler eliyle

gordiiriilmesi 6ngoriilmiistiir.

Bu istihdam sekilleri disinda kuruluglar hizmet alimi kapsaminda doktor,

avukat calistirmakta ve bazi isleri tageronlara gordiirmektedirler.

b. Memur

Memur kavrami iizerine tarihsel siire¢ icerisinde farkli tanimlar yapilmistir.
Osmanli doneminde Sura-i Devlet’in 27.08.1918 tarihli kararinda kisinin memur
olup olmadigmin tespitinde belirleyici 6genin kisinin gorevlendirilis bicimi degil,

gordiigli kamusal hizmet oldugu kararina varilmistir. Burada kisinin maasli, maagsiz

' Birgiil Ayman GULER ve Digerleri, Kamu Personel Yénetim Sistemi Raporu,
http://www.tesev.org.tr/projeler/proje_kamu_personel.php , 20.08.2006
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olup olmadigina bakilmamis ve klasik memur tanimindan daha genis bir tanim

yapilmistir. 102

Tiirk yazili hukukunda ilk “memur” tanimi 788 sayili Memurin Kanunu ile
yapilmig ve devlet hizmetinde c¢alisan, 0zel sicilde kaydi olup genel ya da ozel
biitceden maas alan kimse olarak tanimlamistir. TBMM. 27.1.1930 tarihinde 543
say1l1 kararinda da memur kavramu ile ilgili olarak 788 Sayili Memurin Kanunu’nun

birinci maddesi dogrultusunda tanim yapilmstir.'”

Idare hukukunda ise memur, kendisine bir kamu hizmeti verilen, yonetimin
stirekli, yerlesip oturmus, olagan kamu hizmetleri kadrosu igine girilmis ve bu

kadronun dereceleri icerisine kaynagmis bir kimsedir.'™

657 Sayil1 DMK ise “Mevcut kurulus bicimine bakilmaksizin, devlet ve diger
kamu tiizel kisilerince genel idare esaslarina gore yiiriitiilen asli ve siirekli kamu
hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler, bu kanunun uygulanmasinda memur sayilir.”
denilmektedir. Ayrica yukaridaki tanimlananlar disindaki kamu kurumlarinda genel
politika tespiti, arastirma, planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi islerde

gorevli ve yetkili olan kisilerde memur sayilir” denilmektedir.

Cizelge-4 : Memurlarin Hizmet Simiflarina Gore Dagilim (2004 Yil)

Hizmet Simiflari Say1 Yo

Egitim Ogretim Hizmetleri 632.000 31
Genel Idare Hizmetleri 497.000 244
Saglik Hizmetleri 312.000 15,33
Yardimc1 Hizmetler 214.000 10,51
Emniyet Hizmetleri 187.000 9
Teknik Hizmetler 102.000 5
Din Hizmetleri 81.000 4
Avukatlik Hizmetleri 3.000 0,15
Miilki Idare Amirligi Hizmetleri 2.000 0,10
MIT Hizmetleri 5.000 0,20
Toplam 2.035

Kaynak: Kadro Istatistikleri, Devlet Personel Baskanligi Yayini, Ankara

102 Sami SELCUK, idare ve Ceza Hukuklarinda Memur Kavram, s.24
' Sami SELCUK, a.g.k., 5.25
104 ¢ Metin SEKERCIOGLU, Ceza Hukukunda Memur Kavramu, istanbul , 1974, s.11
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DMK’nun 36.maddesi ile memurlar i¢in on sinif olusturulmustur. Bu siniflar
sunlardir:

1. Genel Idare Hizmetleri Simifi: Kanunun kapsamina dahil kurumlarda yonetim,

icra, biiro ve benzeri hizmetleri goren ve diger dokuz simf icerisine girmeyen

memurlar Genel Idare Hizmetleri sinifin1 teskil eder.

2. Teknik hizmetler Sinifi: Yiiksek miihendis, miihendis, yiiksek mimar, mimar,
jeolog, hidrojeolog, hidrolog, jeofizikei, fizik¢i, kimyager, v.b. teknik ogretmen
okullarindan mezun olup Ogretmenlik meslegi disinda teknik hizmetlerde
calisanlar, Mimarlik ve Miihendislik Fakiiltesi veya boliimlerinden mezun sehir
plancisi, yiiksek sehir plancisi, v.b. teknik unvanlara sahip olup, en az orta
derecede mesleki egitim gormiis bulunanlar, Teknik Hizmetler sinifini teskil

eder.

3. Saglik Hizmetleri Sinifi:Bu sinif, saglik hizmetlerinde (Hayvan sagligi dahil)

mesleki egitim gorerek yetismis olan saglik personelini kapsar.

4. Egitim,Ogretim Hizmetleri Smifi:Bu smif, bu Kanun kapsamma giren
kurumlarda egitim ve ogretim vazifesiyle gorevlendirilen 6gretmenleri ilkogretim

miifettislerini ve yardimcilarini kapsar.

5. Avukathik Hizmetleri Sinifi: Avukatlik hizmetleri sinifi, DMK kapsami
icerisinde bulunan kamu kurumlarinda calisan,6zel kanunlarina gore avukatlik
ruhsatina sahip, baroya kayith ve kurumlarini yargi mercilerinde temsil yetkisini

sahip olan memurlar kapsar.

6. Din Hizmetleri Sinifi:Din hizmetleri sinifi, 6zel kanunlarina gore cesitli

derecelerde dini egitim gormiis olan ve dini gorev yapan memurlari kapsar.

7. Emniyet Hizmetleri Sinifi: Bu smif, 6zel kanunlarina gore polis, komiser

muavini, komiser, bag komiser, emniyet miifettisi, polis miifettisi, emniyet amiri
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ve emniyet midiirli ve emniyet miidiirii sifatin1 kazanmis emniyet mensubu

memurlart kapsar.

8. Yardimci Hizmetler Sinifi: Yardimci hizmetler sinifi, kurumlarda her tiirlu
yazi ve dosya dagitmak ve toplamak, miiracaat sahiplerini karsilamak ve yol
gostermek; hizmet yerlerini temizleme, aydinlatma ve 1sitma islerinde ¢alismak
veya basit iklim rasatlarin1 yapmak; ilaclama yapmak veya yaptirmak veya tedavi
kurumlarinda hastalarin ve hastanelerin temizligi ve basit bakimi ile ilgili
hizmetleri yapmak veya kurumlarda, cars1 ve mahallelerde koruma ve muhafaza
hizmetleri gibi ana hizmetlere yardimcr mahiyetteki gorevlerde her kurumun 6zel
blinyesine gore ve yine bu mahiyette olmak {izere ihdasina liizum gordiigi

yardimci hizmetleri ifa ile gérevli bulunanlar1 kapsar.

9. Miilki Idare Amirligi Hizmetleri Simifi: Bu simif, valiler ve kaymakamlar ile bu
sifatlar1 kazanmis olup Icisleri Bakanlign merkez ve iller kurulusunda calisanlar

ve maiyet memurlarini kapsar.

10. Milli istihbarat Hizmetleri Simifi: Bu sinif, Milli Istihbarat Teskilat:
kadrolarinda veya bu teskildt emrinde calistirilanlardan ©zel kanunlarinda

gosterilen veya Bakanlikga tespit edilen gorevleri ifa edenleri kapsar.

2. Sozlesmeli Personel:

Sozlesmeli personel, 657 Sayili DMK’da “kalkinma plani, yillik program ve

i programlarinda yer alan ©nemli projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi,

isletilmesi ve islerligi icin sart olan zaruri ve istisnai hallere miinhasir olmak iizere

0zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gosteren gecici islerde calistirilan ve

is¢i sayllmayan personel” olarak tamimlanmistir. Teknik hizmetlerden olan gorevler

icin, isin ge¢ici olma sart1 aranmamaktadir.

Bu kapsamdaki sozlesmeli personel, kurumunun teklifi {izerine Devlet

Personel Baskanligi ve Maliye Bakanliginin goriisleri alinarak Bakanlar Kurulu

Karan ile ¢alistirnlmaktadir. Verilecek {iicretin iist sinir1 Bakanlar Kurulu Karar ile
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belirlenmekle birlikte bu yetki 06.06.1978 tarth ve 7/15754 sayili Bakanlar Kurulu
Karar ile Devlet Personel Baskanliginin olumlu goriisii iizerine Maliye Bakanligina

verilmistir.

Bununla birlikte 399 sayili KHK’nin istihdam sekillerinde so6zlesmeli
personel ibaresi yer almis ve 3/C maddesinde; “.sozlesmeli personel, tesebbiis ve
bagh ortakliklarin genel idare esaslar1 disinda yiiriittiikkleri hizmetlerinde bu KHK’de
belirtilen hukuki esaslar cercevesinde akdedilecek bir sozlesme ile ¢alistirilan ve isci

statiisiinde olmayan personel” olarak tanimlanmistir.

KiT’lerde ve ozellestirme kapsamindaki kuruluslarda istihdam edilen
personelin 6nemli bir boliimii 399 sayili KHK ile getirilen sozlesmeli personel

statiisiinde ¢aligsmaktadir. 105
¢. Gegici Personel :

Bir yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel
Baskanligt ve Maliye Bakanliginin goriislerine dayanilarak Bakanlar Kurulunca

karar verilen gorevlerde sozlesme ile ¢alistirilan ve isci sayllmayan kimselerdir.
d. Isci

657 sayil1 DMK is¢i personeli memur, sozlesmeli ve gecici personel disinda
istihdam edilen personel olarak tanimlamustir. Isciler icin 657 sayili kanun hiikiimleri

uygulanmaz. Isciler 22.5.2003 tarih ve 4857 sayil1 Is Kanunu hiikiimlerine tabidirler.

Kamu personel istihdaminda is¢ilik, gecici ve siirekli olmak iizere ikiye
ayrilmistir. Gegici is¢ilik kamu personel sisteminde esnek istihdamin araci bicimine
doniismiistiir. Is mevzuatinda yer almayan “siirekli” ve “gecici” iscilik, uygulamanin

6

ortaya cikardigi kavramlardur.'” Calismada siirekli iscilerin degerlendirilmesi

incelenmistir.

105 http://Www.ydk.gpv.tr/egitim notlari/kamu_personeli_mevzuati.htm., 20.08.2006
1% Birgiil Ayman GULER ve Digerleri, Kamu Personel Yénetim Sistemi Raporu,
http://www.tesev.org.tr/projeler/proje_kamu_personel.php , 20.08.2006
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II. FARKLI ISTIHDAM TURLERINDE PERSONEL
DEGERLENDIRME

1. Memur Degerlendirmesi

Tiirk kamu yonetiminde memur degerlendirmesi genel olarak 657 sayili
DMK ve 86/10985 sayili Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi hiikiimlerine gore
yapilmaktadir. S6z konusu kanun ve yonetmelik hiikiimlerinden daha once ayrintili

bahsedilmesi nedeniyle burada tekrar yer verilmeyecektir.

Memur degerlendirilmesi incelenirken hizmet simiflar1 esas alinarak siniflar
arasinda olan farklar ve varsa diger degerlendirme sistemleri aciga cikarilmak
istenmistir. Bu maksatla Egitim Ogretim Hizmetleri Sinifi, Emniyet Hizmetleri
Smifi, Saglik Hizmetleri Simifi ve Miilki Idare Amirleri Sinifi personelinin

degerlendirilmesi iizerinde ayrintili olarak durulacaktir.
a. Egitim Ogretim Hizmetleri Smf:

Egitim, 6gretim hizmetleri sinifinda yer alan personelin degerlendirmesini ii¢

bolumde incelemek miimkiindiir.

. Sicil Degerlendirmesi
. Stajyerlik Degerlendirmesi
. Ders Denetimi Sonu Degerlendirme

Sicil  degerlendirmesi  genel —memurluk  degerlendirmesidir.  Sicil
degerlendirmesinden onceki boliimde ayrintili olarak bahsedilmistir. Bu nedenle sicil
degerlendirmesi iizerinde tekrar durulmayacaktir. Ancak bu konuya iliskin yapilan

arastirma sonuglarindan bahsetmekte yarar vardir.
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Onur KAYA “ Ilkogretim Kurumlarinda Sicille Degerlendirme” konulu
Ankara ilinde 32 ilkégretim miifettisi, 32 okul yoneticisi, 199 ilkégretim Ogretmeni

ile yaptig1 arastirmada'®’ su sonuglara ulagmustir.

1. Sicil raporunun kisilik degerlendirmesi ile ilgili maddeleri ozellikle
ogretmenler tarafindan olumsuz bulunmustur. Miifettis ve yoneticilerin bu

maddeler tizerindeki degerlendirmeleri 6gretmenlere oranla olumludur.

2. Kisilik ile ilgili maddelerden kiskanclik, alkol aliskanligi, kumar
aligkanligi, kin tutma maddeleri objektif Olciilebilirliginin zayif olmasi

nedeniyle ¢ikarilmalidir.

3. Degerlendirme kisilik iizerinden degil yapilan is iizerinden yapilmalidir.

4. Yoneticilik ehliyetinin degerlendirilmesi hususundaki 16 maddenin
tamami1 “tam” ve ‘“cok” diizeyde gerekli, ancak Ool¢iilebilirlikleri orta
diizeyde goriilmiistir. Bu ac¢idan bu maddelerin oOlciilebilirligini

saglayacak kosullarin olusturulmasi gerekmektedir.

5. Degerlendirme konusunda olusan sorunlarin mevcut sicil formu ile
giderilemeyecektir. Sorunlarin giderilebilmesi i¢in sicil formundaki

maddelerin yeniden diizenlenmesine ihtiya¢ vardir.

6. Degerlendirme sonuclarinin personelden gizlenmesi, personelin ve
egitim-6gretimin gelistirilmesine fayda getirmemektedir. Bu nedenle

degerlendirmeler agik yapilmalidir.

Stajyerlik Degerlendirmesi, Egitim Ogretim Hizmetleri Sinifina 6zgii
yonlerden biridir. Egitim sisteminin temel 6gesi olan 6gretmenler meslege ilk
basladiklarinda 1702 sayili ilk ve Orta Dereceli Tedrisat Muallimlerinin Terfi ve

Tecziyelerine Dair Kanun hiikiimlerine gore Once stajyer olarak atanmaktadirlar.

' Onur KAYA, llkégretim Kurumlarinda Sicille Degerlendirme, Yayinlanmamg Yiiksek Lisans
Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1998
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Atandig1 okulda stajyer Ogretmene bir rehber Ogretmen atanmaktadir. Stajyer
Ogretmen, rehber Ogretmen tarafindan stajyerlik doneminin ikinci ve besinci
aylarinda degerlendirilerek okul miidiirliigiine rapor edilir.(EK-2) Okul miidiirii
raporlart degerlendirmesini miiteakip ilgililere uyarilarda bulunur ve raporda
kanaatini belirtir. Degerlendirme raporunda stajyer 6gretmenin meslek ve bransinda
gosterdigi bilgi, ¢aba, basarisi ile birlikte gorev arkadaslari, amirleri ve dgrencilerle

kurdugu iletisime yonelik nitelikler yer almaktadir.

Okul miidiiriiniin uyarilarindan sonra rehber 6gretmen son degerlendirme
raporunu hazirlar. Son degerlendirme raporundan olumlu degerlendirme alan stajyer
ogretmene Ornek ders verdirilir. Ornek derse okul miidiirii, rehber 6gretmen ile
birlikte davet edilen brans Ogretmeni girer ve aday miistereken degerlendirilir.
Degerlendirme neticesinde basarili olan adaym dosyast MEB’ ne gonderilerek
stajyerligi kaldirilir. Basarisiz olan aday i¢in ise sonraki egitim yilinda yeniden bir
yetistirme  programi  hazirlanir.  Stajyerlik  degerlendirmesi  de  sicil

degerlendirmesinde oldugu gibi gizli olarak yapilir.

Ders Denetimi Sonras1 Degerlendirme, Egitim Ogretim Hizmetleri sinifina
Ozgii diger bir uygulamadir. Devlet Memurlar1 Sicil YoOnetmeligi esaslarina gore
degerlendirmenin yaninda, 1702 sayili kanunun doérdiincii maddesine gore ders
denetimine tabi tutulmaktadirlar. Ders denetimleri genelde MEB miifettisleri
tarafindan gerceklestirilen genel denetlemeler esnasinda veya okul midiirii
tarafindan yapilmaktadir. Bu teftislerde 6gretmenin alanindaki bilgisi, isine bagliligi,
ders isleme metodu ve bunu uygulamadaki yeterliligi, ogrencilerin yetisme seviyeleri
ve derslerde elde edilen sonuclarin okulun genel seviyesindeki tesirleri

arastirilmaktadir.

Alim BASARAN ilkogretimde grupla teftis uygulamalar1 konusunda yaptigi
arastirmada'® ders denetimi sonras1 degerlendirme ile ilgili; denetim ve rehberligin
ayn1 anda yapilmasi nedeniyle rehberligin ikinci planda kaldigi, denetleyicilerin

degerlendirme Olciitlerinin farklilig1 nedeniyle dogru degerlendirme yapilamadigi, ve

1% Alim BASARAN, ilkogretim Okullarinda Grupla Teftis Uygulamalari, Yayinlanmanus
Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1985
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degerlendirmenin grupla yapilmas: gerekmesine ragmen uygulamada tek Kkisi

tarafindan yapildig1 sonuglarina ulagmistir.

Yukarida belirtilen arastirmalar ile birlikte MEB yayinlarinda degerlendirme
sistemi ile ilgili elestiriler yer almaktadir. Birka¢ saatlik bir ders siiresinde
ogretmenlerin performanslarinin degerlendirilmesi ve teftis formlarindaki sorularin
davranig olarak gozlenmesinin zorlugu iizerinde durularak, sinifta iigiincii bir sahsin

bulunmasinin dersin dogal bir ortamda yapilmasini engelledigi belirtilmektedir. '%”

Bununla birlikte memur sicil degerlendirme formu ile ilgili olarak, “Tiirk
tezkiye sisteminde bugiin, ¢ok az bir farkla bir sekreterle bir valinin
degerlendirilmesinde ayni esaslar uygulanmaktadir dersek yanlis bir ifade olmaz”

denilerek tek sicil formu ile tiim memurlarin degerlendirilmesi elestirilmektedir.“o
b. Emniyet Hizmetleri Sinifinin Personel Degerlendirmesi

Emniyet Hizmetleri Sinifinda bulunan emniyet personeli de Devlet
Memurlar1 Sicil Yonetmeligi esaslarina gore degerlendirmeye tabi tutulmaktadir.
Emniyet personelinin sicil degerlendirmesinde diger hizmet siniflarina gore farkli

hususlar bulunmaktadir.

657 sayili Kanunun 120. maddesi ve Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeliginin
24. maddesine istinaden iki defa iist iiste sicil alan memurlar baska bir sicil amirinin
emrine atanmaktadir. Ancak Emniyet Tegkilati Atam ve Yer Degistirme

(13

Yonetmeliginin 36. maddesinde bu hususla ilgili “ olumsuz sicil alan memurlar il
icerisinde baska bir sicil amirinin emrine atanir, burada da olumsuz sicil almasi

halinde de baska bir ile atanir” denmektedir.

Devlet Memurlar1  Sicil yOnetmeliginin 30. maddesinde, “Valiler il,

kaymakamlar il¢ce hudutlar1 dahilinde gorevli, sicil amiri olmadiklar1 memurlardan

1 Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlari, MEB Egitimi Arastirma
ve Gelistirme Dairesi Bagkanlig1 Yayini, Ankara, 2000, s.53
"2k, s.52
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hizmette yetersiz veya basarili gordiikleri hakkinda da ek sicil raporu diizenleyerek,
memurun sicil raporu nezdinde saklanan amirine gonderirler. Ilgili memurun
yilsonunda sicil notu ortalamasinin tespiti sirasinda vali veya kaymakamca
diizenlenmis ek sicil raporundaki sicil notu da goz Oniinde tutulur. ” hiikmii
bulunmaktadir. 3201 sayili Emniyet Teskilati Kanununun 85. maddesine gore ise
“Hakkinda ek sicil raporu diizenlenen kisi ile ilgili tiim degerlendirmelerde bu ek
sicil raporu esas alinir” denmek suretiyle birinci ve ikinci sicil amirlerinin

diizenledikleri sicil formlar1 degerlendirmeye alinmamaktadir.

Devlet Memurlar1 Sicil YoOnetmeliginin 16. maddesinin son fikrasinda
“Hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Baskanliginin olumlu goriisii
alinmak kaydiyla, kurumlar sicil raporundaki, memurlarin mesleki ehliyetleri ile
ilgili konularda en fazla iki soru ilave edebilirler, ilave edilen sorularda 100 not
tizerinden degerlendirilir” denmektedir. Bu madde cercevesinde Emniyet Teskilati
Sicil Raporuna “ Aracg, gereg, silahina bakimi ile muhafazasi ve bunlar1 liizumlu
zamanlarda kullanma yetenegi ile silah atis kabiliyeti?” ile “ Tavassuta diiskiin olup

olmadig1?” sorular1 eklenmistir.

Emniyet Tegskilatinda sicil degerlendirmesinin terfide de etkin olarak
kullanildigr goriilmektedir. 3201 sayili Emniyet Teskilatt Kanununun 55 inci
maddesinin ikinci fikrasinda terfilerin ancak, ongoriilen sinav ve egitim sarti sakli
kalmak iizere, kidem ve liyakate gore yapilacagi belirtilmektedir. Uciincii fikrada ise,
kidem sirasinin tespitinde, bulunulan riitbeye terfi tarihi esas alinacagi, ayni tarihte
terfi edenlerden sicil notu yiiksek olanin digerlerinden kidemli olacagi

belirtilmektedir.

Emniyet Teskilatinda personelinin yurt dis1 gorevlerde bulunan personelinin
sicil degerlendirmesi “Uluslar aras1 Gorev Giiclerinde Gorevlendirilecek Emniyet
Hizmetleri Sinifi Personelinin Goérev ve Sorumluluklar1 ile Secilme ve Diger
Diizenlemelerine iliskin Yonetmelik” esaslarina gore yapilmaktadir. Yonetmeligin
13iincii maddesinde “Atamasi yapilan personel, sicil ve disiplin yoniinden Gorev

Giicii Prosediirii ¢ercevesinde iilkemizdeki mevzuata ve Uluslar aras1t Gorev Giigleri
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hiyerarsisi i¢cinde Gorev Giicli mevzuatina uygun hareket etmekle yiikiimliidiir”
denmektedir. YoOnetmelikte Gorev Giicii hiyerarsisi icinde personel hakkinda iistleri
tarafindan doldurulan degerlendirme formlarinin Dis Iliskiler Daire Baskanligina

gonderilecegi belirtilmektedir.

Emniyet Hizmetleri Simfi  personeli ile yapilan arastirmalar
incelendiginde;Serdar Kenan Giil’iin Ankara Emniyet Midiirligii’'nde gorevli 453
emniyet smifi memur ile yaptigi arastirma''' sonucunda elde ettigi bulgular
asagidadir:

1.Degerlendiren konumundaki Emniyet Miidiirleri sicil vermeyi rutin bir i
olarak gormezken, degerlendirilen konumda olan Polis Memurlar sicil

degerlendirmesini rutin bir is olarak gormektedirler.

2.Sicil amirinin ¢ok sayida personelin sicil raporunu doldurmasi

degerlendirme sonuglarinin giivenilirligini olumsuz yonde etkilemektedir.

3.Degerlendirici konumdaki sicil amirleri degerlendirmenin hangi Olciitlere
gore yapildigimi  bildiklerini ifade etmektedirler. Degerlendirilen
konumundaki personel ise sicil amirlerinin hangi Olciitlere gore sicil

verdiklerinin bilmediklerini ifade etmektedirler.

4.Sicil amirleri degerlendirmede siibjektif degerlendirmelerin bulunmadigini

belirtirken, degerlendirilen personel bu goriisii paylasmamaktadir.
5.Degerlendiren konumundaki personel degerlendirme sonuglarinin gizli
kalmasini isterken degerlendirilen personel agik degerlendirme yapilmasini

istemektedirler.

6.Degerlendirme sonuglar1 personelin 6diillendirmesinde kullanilmalidir.

""" Serdar Kenan GUL, Personelin Basari Degerlendirmesi ve Ankara Emniyet Miidiirliigii Alan
Cahsmasi, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi, Ankara, 2001
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7.0bjektif bir degerlendirme yapilabilmesi i¢in is analizi ve gorev tanimlari

yapilmalidir.

8.Sicil raporlarinda yer alan sorular ol¢iime elverisli hale getirilmelidir.

9.Degerlendirme sonuglar1  personelin  hizmet i¢i egitim ihtiyacinin

saptanmasinda kullanilmalidir.

10. Degerlendirici  personel  degerlendirme  yontemleri  konusunda

egitilmelidir.

11. Emniyet Tegkilatinin kendi yap1 ve hizmet 6zelliklerine uygun ozel bir

basar1 degerlendirme sistemi olmalidir.
c¢. Saghk Hizmetleri Siifi

Saghik Hizmetleri smifi personelin sicil degerlendirmesi ile birlikte
performans degerlendirmesi de yapilmaktadir. Saghik Bakanligi’na mensup ve I. 1L
ve III. derece saghik kuruluslarinda calisan saglik personeli performans

degerlendirmesine tabi tutulmaktadir.' 12

2006 yili Merkezi Biitce Kanununun 32 inci Maddesinin (d) fikrasina
istinaden Saglik Bakanligi’nca birinci derece saglik kurumlari icin ayri, ikinci ve
iiciincii derece saglik kurumlart i¢in ayri olmak iizere iki yonerge'' yiiriirliige
konulmustur. Bu yoOnergelerle doner sermaye 0demelerine esas teskil etmek iizere
Saghik Bakanhigi personelinin performans degerlendirmeleri ve performans

O0demelerinin hangi esaslar dahilinde yapilacag belirtilmektedir.

Yonergelerde “flgili kurulusun cari yilda elde ettigi gayrisafi hasilattan

oncelikle Hazine pay1, Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumu pay1 ve Saglik

"2 performans degerlemesi ve performans ddemesi bu kuruluslarda calisan saghk hizmetleri sinifi
personel ile birlikte yine bu kurumlarda ¢alisan s6zlesmeli personel ile kurum doner sermaye
saymanliklarinda ¢alisan genel idari hizmetler sinift personeli i¢inde uygulanmaktadir.

13 Yonergelerle ilgili ayrintili bilgi i¢in bknz: http://www.saglik.gov.tr/py2006/default.asp,
09.05.2006
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Bakanligr merkez payr ayrildiktan sonra kalan miktarin asgari % 35°i, 209 sayil
Kanun geregince ¢ikarilan doner sermaye hakkindaki Isletme, idare ve Muhasebe
Islerine Dair Yonetmelik hiikiimleri dogrultusunda kuruluslarin ihtiyaglarinin
karsilanmasi ve vadesi gelen borg¢larin 6denmesi i¢in ayrilir. Kalan kisim personele

ek 6deme olarak dagitilabilir” denmektedir.

Dagitilacak doner sermaye miktarin1 belirlemek i¢in birinci derece saglik
kuruluglart i¢in il genelinde ikinci ve {i¢iincii derece saglik kuruluglari i¢in kurulug
icerisinde bir doner sermaye kurulu olusturulmaktadir. Kurul her ay toplanarak
dagitilacak doner sermaye miktarini belirlemektedir. Belirlenen doner sermaye
gelirleri personele yonergede belirtilen hususlar dahilinde hesaplanan performans
puanlarina gore odenmektedir. Performans puaninin hesaplanmasinda su formiil

kullanilmaktadir.

Net Performans Puam = ( Tabip Muayene ve Girisimsel islemler Puam X Hizmet
Alami-Kadro-Unvan Katsayisi (Uzman Tabip ve Uzman Dis Tabipleri icin (2,00), Pratisyen
Tabip ve Dis Tabipleri icin (1,10) Katsayis1 ) X Serbest Meslek Katsayisi ) +( Ek Puan X
Aktif Calisilan Giin Katsayis1 X Serbest Meslek Katsayisi )

Yonerge de personelin yapacagi her islem i¢in bir puan tahsis edilmistir. O ay
icerisinde personel ne kadar c¢ok hastaya baktiysa ve ne kadar cok tibbi islem
yapildiysa o kadar ¢ok puan almakta ve performans 6demesi de dogru orantili olarak

yiikselmektedir.

Saglik personeli sicil degerlendirmesi ile ilgili Gokcan BAYDAR tarafindan
90 hastane yoneticisi ile yaptigi arastirma''* neticesinde elde edilen bulgular

asagidadir.

1. Degerlendirme sistemi genel olarak yetersiz oldugu belirtilmekle beraber
ozellikle iist diizey yoneticiler diger personele oranla degerlendirme

sisteminin yeterli oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir.

14 Gokean BAYDAR, Kamu Hastanelerinde Personel Performans Degerlemelerinde Mevcut
Uygulama, Cagdas Yaklagimlar ve Hastane Yoneticilerinin Konuyla Ilgili Degerlendirmeleri,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi, Ankara, 1995
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2. Yoneticilerin %78’1 degerlendirme sonuglarim1 bir sonraki donemde

kullanmamaktadir.
3. Degerlendirme sistemi personeli motive etmekten uzaktir.

4. Saglik personelinin degerlendirme sistemi ve degerlendirme formlari

diger sinif memurlardan ayr1 olmalidir.

5. Degerlendirme siiresi acisindan % 59 oraminda bir cogunluk
degerlendirmenin alti ay ya da daha kisa araliklarla yapilmasi gerektigini
belirtmistir. Bashekimler ise degerlendirme siiresinin bir yil olmasi

gerektigini savunmustur.

6. Normal sicil degerlendirmesi ile birlikte birim performans

degerlendirmesi de yapilmalidir.

7. Personelin is tamimlar1 degerlendirme igin yetersizdir. Is standartlari

(miktar, kalite, zaman) personel tarafindan kismen bilinmektedir.

Performans degerlendirmesi ve Odemeleri ile ilgili bir arastirmaya
ulasilamamakla birlikte elestirilerin  basin  yaym organlarinda yogunlastigi
goriilmektedir. Elestirilerin odak noktasini, saglik personelinin performans
O0demesinden esit olarak yararlanamamasi nedeniyle calisanlar arasinda huzursuzluk
yaratmasi olusturmaktadir. Bunun yaninda hizmet kalitesinin diismesi de diger bir
elestiri noktasidir.'" Sistem yapilan isin niteliginden ¢ok niceligi ile ilgilendiginden
kimi zaman saglik personelince ihtiya¢ olmadigi halde puam yiiksek tahlillerin
yapildigina''®, doktorlarin bu nedenle yapmalari gerekenden daha cok ameliyat
yaptiklarina ve performans uygulamalar1 sonrasi ameliyatlarin %30 arttigina isaret

edilmektedir.!!’

3 ipek OZKAL,a.g k.,s.10
"° Hiirriyet, 28.07.2005
7 Sabah, 10.07.2005

81



d. Miilki idare Amirlerinin Degerlendirilmesi

Miilki Idare Amirlerinin degerlendirilmesine iliskin esaslar 16.07.1986
tarihinde yiiriirliige girmis olan “Miilki Idare Amirleri Atama, Degerlendirme, ve Yer
Degistirme Yonetmeligi” ile belirlenmistir. Yonetmelikte Miilki idare Amirlerinin
Degerlendirilmesi ile ilgili esaslar 4 ana boliimde toplanmustir.

] Sahsi Nitelikler
. Idarecilik bilgisi ve kabiliyeti
. Ana hizmet dalarinda yaptig1 ¢aligsmalar

° Ekonomik giicii artiric1 ve istthdam yaratici caligmalar

Miilki Idare Amirlerinin degerlendirilmesinde farkli bir not verme yontemi
uygulanmaktadir. Degerlendirme formunda yer alan nitelikler Miilki Idare Amirinin
gorev ve mevkiine gore “5”, “10” veya “15” iizerinden degerlendirilmektedir. Sahsi
nitelikler boliimiinde yer alan “Miilki idare Amirine yakismayan dikkat cekici hal ve
hareketleri var midir?” sorusuna ise olumsuz olan nitelikler icin “-17ile *“-20”
arasinda not verilmektedir.118 Ornegin mevzuat bilgisi ile ilgili boliim tiim miilki
idare amirleri icin “5” {lizerinden degerlendirilirken, isleri planlama ve programlama
kabiliyeti ile ilgili nitelik kaymakamlar icin “10” vali yardimcilari, hukuk isleri
miidiirleri ve merkezde gorevli miilki idare amirleri i¢in “15” {izerinden
degerlendirilmektedir. Degerlendirme raporunda yer alan niteliklere ait puanlar

asagida tabloda sunulmustur.

Cizelge-5 :Miilki idare Amirleri Sicil Raporunda yer Alan Nitelikler ve Puanlari

Degerlendirilen Husus Vali
Kaymakamlar Yardimcilari, Hukuk
Miisavirleri
Kilif-kiyafeti nasildir? 5 5
Cevreyle miinasebeti ve
arkadas secmede isabet derecesi 5 5
nasildir?

Amirlerine,arkadaslarina

ve vatandasa itimat telkin eden 10 10

'8 Veysel BEYRU, Tiirkiye’de Kamu Personelinin Degerlendirilmesi, Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Siileyman Demirel Universitesi, s.46
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bir sahsiyet midir?

Inceleme ve okuma aligkanlig,

dikkat ¢ekici hal ve hareketleri
var mudir?

davraniglar1 varsa (-1)ila
(-20) arasinda

yazili ve sozlii ifade kabiliyeti 10 10
nasildir?
Miilki idare Amirine yakismayan Olumsuz Olumsuz

davraniglar1 varsa (-1)ila
(-20) arasinda

Gorevine baglilig1 ve sorumluluk

kabul edebilme kabiliyeti nasildir? 10 15
Ileriyi gérmede; tahlil ve 10 10
kararlarinda isabetlimidir?
Koordinasyon saglamadaki basar1 derecesi

. 5 10
nedir?
Mevzuat bilgisi nasildir? 5 5
Isleri planlama,programlama,
teskilatlandirma,sonuglari izleme ve 10 15
degerlendirme kabiliyeti nasildir?
Devir-teftis ve denetime verdigi 6nem.
Emrinde ¢aligan kamu goérevlileri iizerindeki 10 15
miiessiriyeti, nasildir?
Ana hizmet dallarinda yaptig1 ¢aligmalar:
(Devlet-Vatandas igbirligi ile yaptig

. N R . 10 10

okul,yol,icme suyu, koprii, camii, saglik evi,
Saglik ocagi v.s. gibi)
Ekonomik Giicii Artirict istihdam yaratict
calismalar yapiyor mu? Bu konularda iist 10 i
makamlara isabetli teklifler gotiiriiyor mu?
Toplam 100 100

Miilki Idare Amirleri ilk amirleri tarafindan yapilan sicil degerlendirmesi ile

birlikte miilkiye miifettislerince de degerlendirmeye tabi tutulmaktadirlar. Miilkiye

miifettislerinin doldurdugu sicil raporlar ii¢ boliime ayrilmistir.

Kisisel niteliklerle ilgili boliimde degerlendirilen miilki amirin yasayis sekli,

cevresi ile iliskileri, itimada sayan olup olmadigi, yaratici zeka ve kavrayis

yetenekleri, yasi ve biinyesi gibi nitelikler bulunmaktadir.

Mesleki bilgi ve basarisiyla ilgili boliimde bilimsel caligmalara olan egilimi,

mevzuat bilgisi, ekonomiye katki derecesi, gorevine bagliligi, islerinde dikkat ve

intizama verdigi Onem, amir, astlarim1 yetistirme yetenegi, tedbir almada 6zen

derecesi, amirlerine astlarina ve vatandaslara karsi terbiye, nezaket ve davranisi

hususlar yer almaktadir.
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Degerlendirme boliimiinde ise sorumluluk yiiklenebilecegi, basarili

olabilecegi gorevler, gorevde basar1 derecesi gibi hususlar bulunmaktadir.

Miilkiye miifettiglerinin doldurdugu sicil raporunun ilk amirlerin doldurdugu
sicil raporlart ile paralel oldugu goriilmektedir. Bu acidan miilkiye miifettislerinin
degerlendirmesini ikinci sicil amirlerinin degerlendirmesi olarak kabul etmek
miimkiindiir. Bu sekilde milkiye miifettisleri birinci  sicil  amirinin

degerlendirmelerinden de etkilenmemektedirler.

Miilki Idare Amirlerinin genel degerlendirmesi Icisleri Bakanliginda
yapilmaktadir. Miilki Idare Amirinin hakkinda doldurulan sicil raporu, miifettis sicil

raporu ve 0zliik dosyasindaki bilgiler bu degerlendirmeye esas teskil etmektedir.
2. Sozlesmeli Personel
a. KiT’lerde Calisan Sozlesmeli Personelin Degerlendirilmesi

Kamu da sozlesmeli personelin yogun olarak bulundugu alanlar Kamu
Iktisadi Tesebbiisleri olmustur. KIT personel mevzuatinin temelini olusturan
08.06.1984 ve 233 sayili K.HK. ile KiT’lerde sozlesmeli personel uygulamasinin
istisna degil temel istihdam sekillerinden biri oldugu belirtilmektedir.'""” 29 Ocak
1990 tarih ve 399 sayili K.H.K.’de de KIT temel istihdam seklinin sozlesmeli

personel oldugu belirtilmistir.

KiT’lerde calisan sozlesmeli personelin degerlendirmesi 13.9.1990 tarih ve
90/915 sayilhi Bakanlar Kurulu Kararn ile yiiriirliige giren “Kamu lktisadi

Y

Tesebbiisleri S6zlesmeli Personel Sicil Yonetmeligi” ile yapilmaktadir.

KiT’lerde sicil degerlendirmesi genel olarak yilda bir defa Aralik ayinda

yapilmaktadir. Bununla birlikte personelin gorev yerinin degismesi veya

%399 sayili K.H.K.’de ayrica kadrolu olarak memur statiisiinde ¢alisan personelden isteyenlerinde
sOzlesmeli personel statiisiine gecebilmelerine imkan saglanmastir.
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degerlendirme yapacak amirin ayrilmasi v.b. nedenlerle Aralik ayr disinda da

degerlendirme yapilabilmektedir.

Yonetmelikte sozlesmeli personel ve yoOnetici durumdaki personelin
degerlendirmelerinde kullanilmak iizere iki ayrn sicil raporu bulunmaktadir.
Sozlesmeli personelin sicil raporunda personelin degerlendirilmesi bes bolim
tizerinden yapilmaktadir. Boliimlerde personelin, goreve devam ve baglihigi,
gorevlerini kendiliginden zamaninda ve dogru yapmasi ve takip etmesi; ¢aliskanlig
ve verimi; amirlerine ve caligma arkadaslarina karst tutum ve davranislar ile
disipline riayeti; mesleki bilgisi, yazili ve sozlii ifade kabiliyeti, kendini gelistirme ve

yenileme gayeti degerlendirilmektedir.

Yonetici durumdaki sozlesmeli personel sicil raporu ise planlama,
organizasyon ve koordinasyon kabiliyeti; karar verme, temsil ve miizakere, intibak
kabiliyeti; mevzuat ve teknolojik gelismelere intibak kabiliyeti; maiyetindekileri
yetistirme, degerlendirme , denetleme ve Ornek olmadaki basarisi; is hakimiyeti,
kendine giiveni, sosyal ve beseri iliskileri olmak iizere bes boliime ayrilmistir. Sicil
amirleri degerlendirdikleri personeli ;

a) D1s goriiniisii (Kilik, kiyafet),

b) Zeka derecesi ve kavrayis kabiliyeti

c¢) Azim ve sebatkarlik,diiriistliik,sir saklamada giivenirlilik ve beseri

miinasebetlerdeki basarisi,

d) Alkol, kumar, vb. aligkanliklar1 gorevi ile bagdasmayacak ol¢iide siirdiirme

gibi halleri,

e) Giivenilir olmama, sahsi menfaatlerini asir1 6l¢iide diisiinme, yalan soyleme,

dedikodu yapma, kiskanglik, kin tutma gibi kotii huy ve davranislari,
bakimindan genel bir degerlendirmeye tabi tutarlar. Bu degerlendirmeler “olumsuz”,
“olumlu” ve “cok iyi” olarak sicil formuna kaydedilir. Sicil raporunda belirtilen
sorulara Devlet Personel Bagkanligi’nin goriisii alinmak suretiyle yeni sorular

eklemekte mumkiindir.
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Sorular 100 tam not iizerinden degerlendirilir. Sicil amirlerinin her bir soruya

verdikleri notlarin aritmetik ortalamalar1 toplanarak personelin sicil notu bulunur.

Sicil notlar1; 59 ve daha, asag1 puan alanlar D),
60-75 puan alanlar (&N
76-89 puan alanlar (B),

90 ve daha yukar1 puan alanlar (A),

diizeyinde olmak iizere s6zlesmeli personel dort basar1 diizeyine ayrilir.

Yonetmelikte ayrica “Sicil amirlerinin, sozlesmeli personelin sicil ve basari
degerleme raporlarina kanaatinin olusmasina etki eden hususlara ait bilgi ve belge
orneklerini eklemeleri sarttir” hiikmii yer almaktadir. Belge ekleme zorunlulugu

getirilerek degerlendirmenin daha objektif olmasi saglanmak istenmektedir.

Sicil degerlendirmesi “D” diizeyinde olan personel baska bir sicil amirinin
yaninda gorevlendirilir ve bulunduklar1 gérevin temel iicreti tutarinda bir iicretle 6 ay
daha denenmek iizere yeni bir s6zlesme yapilir. Bu alti aylik donemin ilk ii¢c ay1

degerlendirmesi de olumsuz olan personel gizli bir yazi ile uyarilir.

KiT’lerinde calisan personele performans odemesi de yapilmaktadir.
22.1.1990 tarih ve 399 sayili “Kamu lktisadi Tesebbiisleri Personel Rejiminin
Diizenlenmesi ve 233 sayili KHKnin bazi maddelerinin yiiriirliikten kaldirilmasina
dair KHK” nin 27 nci maddesinde ‘“sozlesmeli personelden sicil ve basari
degerlendirmesi sonucunda sicil diizeyleri (A) olanlara temel iicretlerinin %8’1i, (B)
diizeyinde olanlara %4’ii, (C) diizeyinde olanlara %?2’si oraninda hesaplanacak
miktarda ve 43’lincii maddedeki esaslara gore basari iicreti 6denir” hiikkmii yer
almaktadir. Ancak performansin Ol¢iilmesinde Saglik Bakanligi uygulamasinda
oldugu gibi ayrt bir degerlendirme sistemi getirilmemis, mevcut sicil

degerlendirmesinden yararlanilmistir.
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KIT personel degerlendirme sistemi iizerine Mehmet Ali K6seoglu tarafindan

TEDAS'’ ta gorevli 144 personel iizerinde yapilan arastirma'?® sonuclar asagidadr.

1. Arastirmaya katilan personel igerisinde degerlendirme sisteminin adil ve

objektif olmadig1 yoniindeki goriisler daha fazladir.

2. Gorevde yiikselmenin keyfiyete dayali olmasini 6nlemek icin kariyer
yonetimi esaslart belirlenmeli ve buna uygun bir degerlendirme

yapilmalidir.
3. Acik degerlendirme yapilmalidir.
4. Degerlendirme c¢alisani en 1yi taniyan ilk amir tarafindan yapilmalidir.
5. Degerlendirme yilda iki kez yapilmalidir.

6. Uygulanan performansa dayali iicret sistemi hatalarla doludur.

Performans degerlendirmeleri objektif degildir.

7. Degerlendirme sisteminde 100’liikk not sistemi degil 5°lik not sistemi

uygulanmalidir.

b. Diizenleyici Kurumlarda Cahsan  Sozlesmeli  Personelin

Degerlendirilmesi

Kiiresellesmenin kamu yonetimi {izerinde ki etkileri, Diinya Bankasi ve
Uluslararas1 Para Fonu gibi kuruluslarin “devlet”’e bakisindaki degisimler sonucunda
Tirk Kamu Yonetiminde klasik orgiitlenme disinda yeni yapilanmalar olusmustur.

Bu yeni tip orgiitlenmeler “Bagimsiz Idari Otorite” veya “Diizenleyici Kurum”

1 Mehmet Ali KOSEOGLU, KiT’de isgoren Performans Degerlendirme Sisteminin AB
Kriterlerine Uyumlu Hale Getirilmesi ve TEDAS Ornegi, Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi,
Mugla Universitesi, 2003
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olarak adlandirilmaktadir.'”' Klasik devlet orgiitlenmesi disindaki bu orgiitlerin
personel yonetimi de kendisine Ozgiidiir. Diizenleyici kurumlarin personel
yonetimlerinde bir biitiinlilk bulunmamakla birlikte temel sozlesmelilik iizerine
kurulmustur. Personelin gorev ve yetkileri, iicret ve diger mali haklar ilgili kanun ve

yonetmeliklerdeki simirlar cercevesinde Kurullar tarafindan tespit edilmektedir.'**

Diizenleyici Kurumlar arasinda personel rejiminde oldugu gibi degerlendirme
sistemleri arasinda da farklilbiklar bulunmaktadir. Diizenleyici kurumlarda
degerlendirmenin genel olarak sicil degerlendirmesi oldugu goriilmektedir. Ancak
bazi kurumlarda sicil degerlendirmesinin yani sira performans degerlendirmesinin de
yapildig1 goriilmektedir. Telekomiinikasyon Kurumu ve Bankacilik Diizenleme ve
Denetleme Kurumu performans degerlendirmesinin yapildigi kurumlara 6érnek olarak

verilebilir.

Telekomiinikasyon Kurumu Personel Yonetmeliginde 657 Sayili DMK gore
Kadro Karsiligr Sozlesmeli (KKS) Personel olarak ¢alisan personelin sicil esaslar
diizenlenmistir. Yonetmelikte “Kurum personelinden her biri hakkinda birinci ve
ikinci derece sicil amirleri tarafindan her yilin Aralik aymin ikinci yarisinda bir sicil
raporu diizenlenir” denmektedir. KKS personel i¢in Devlet Memurlar1 Sicil
yonetmeliginde oldugu gibi bir sicil dosyast hazirlamaktadir. Bu dosyada Sicil
raporlari, disiplin ile ilgili kararlar, mahkeme kararlari, mal beyannamesi, 6liim

bildirgesi, gizli olmas1 gereken 6teki yazilar ve belgeler bulunmaktadir.

Kurum personelinin sicil notu, sicil amirlerince verdikleri notlarin aritmetik
ortalamasina gore bulunmaktadir. Ancak birinci ve ikinci sicil amirlerince yapilan
degerlendirmelerin memurun sicilinin olumlu veya olumsuz olmasina tesir etmesi
veya ortalama sicil notu arasinda 10 veya daha fazla fark olmasi halinde varsa
iclincli sicil amirinin kanaatine miiracaat edilmekte ve {iciincii sicil amirinin

degerlendirmesi esas alinmaktadir.

2! Turgut TAN, “Bagimsiz idari Otoriteler Veya Diizenleyici Kurumlar”, Tiirkiye’de Kamu
Yonetimi, Yarg: Yayinevi, Ankara, 2003, s.497.
"2 Turgut TAN, a.g k., 5.506.
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Degerlendirme 100 tam puan iizerinden yapilmaktadir. Degerlendirme notu
60’1n altinda olan basarisiz sayilmaktadir. Kendisine olumsuz sicil verilen personele

durum gizli bir yazi ile bildirilir.

Telekomiinikasyon Kurumu’nda ayrica performansa dayali iicretlendirmenin
uygulanabilmesi icin Performans YoOnergesi olusturulmustur. YoOnergenin 4 {incii
maddesinde yoOnergenin amacinin, personelin gorevdeki basarisinin saglanmast,
yeterli yetersiz yonlerinin tespit edilerek personelin gelisimi i¢in gerekli tedbirlerin
alinmasi1 ve personelin mali haklarinin basarisiyla dogru orantili olarak belirlenmesi

oldugu belirtilmektedir.

Personel yonetmeliginde degerlendirmelerin yilin ikinci yarisinda yapilacagi
hiikiim altina alinmasina ragmen Performans Yonergesinde Haziran ve Aralik

aylarinda olmak {iizere yilda iki kez degerlendirme yapilacagi belirtilmektedir.

Degerlendirme 100 tam puan iizerinden yapilmaktadir. Formda yer alan
sorular 1-5 arasinda puanlandirilmistir. Degerlendirme sonucunda agirlikli puanlar
hesaplanir. Hesaplamada birinci amirin puanlart %60 oraninda ikinci amirin puanlari
% 40 oraninda hesaba katilmaktadir. Amir degerlendirmeyi etkileyecek bilgi ve
belgeleri rapora eklemek zorundadir. Degerlendirme esnasinda birinci amir
tarafindan personel ile degerlendirme ve bilgilendirme goriigmesi yapilmaktadir.
Gortisme sonucunda personelin goriisleri raporda yer alan ‘“Degerlendirilen

Personelin Goriisii” boliimiinde eklenir.

Degerlendirme sonucunda elde edilen basari puanlarina gore dort diizey

belirlenmistir.
e A Diizeyi 81-100: Basaril1 personel
e B Diizeyi 71-80 : Yonlendirilmesi ve egitilmesi gereken personel
e (C Diizeyi 60-70 : Gorevini yerine getirmekte zorlanan ve br kez

daha degerlendirme yapilmasi gereken personel
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e D Diizeyi 0-59 : basarisiz ve gelisme potansiyeli bulunmayan
personel
Degerlendirme sonucunda (A) diizeyinde olan personel maasi oraninda tesvik

ikramiyesi almaktadir.

Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurumunda ise 2002 yilinda
performans yonergesi hazirlanmis ve uygulamaya konmustur. Y6nergede performans
degerlendirmesinin amaclari, personelinin basarisinin saptanmasi, personelin yeterli
ve yetersiz yonlerinin tespit edilerek gelistirilmesi i¢in gerekli tedbirlerin alinmast,
personelin bagsar1 durumu hakkinda fikir edinerek eksikliklerini giderme imkani
saglanmasi, terfi ve atamalarda personel se¢ciminin yapilabilmesi, personelin mali

haklarinin basarisi ile orantili olarak belirlenmesi olarak belirtilmistir.

Degerlendirilecek personel, yoneticiler, ihtisas-idari personel ve destek
personeli olmak {iizere ii¢ boliime ayrilmis ve her grup i¢in ayr1 form kullanilmistir.
Degerlendirme 1000 tam puan iizerinden yapilmaktadir. Telekomiinikasyon Kurumu
degerlendirme sisteminde oldugu gibi BDDK’ da da degerlendirilen personel ile
gorlisme yapilmakta ve personelin goriisii rapora eklenmektedir. Amirler rapora

degerlendirmeyi destekleyecek belgeleri eklemek zorundadir.

Degerlendirme sonug puanlarina gore basar1 diizeyleri dorde ayrilmaktadir.

e A dizeyi 801-1000
e B diizeyi 600-800
e (dizeyi 500-599
e D diizeyi 0—499

Degerlendirme sonucunda (C) diizeyinde olan personel baska bir amirin emrinde
gorevlendirilmektedir. Degerlendirme sonucunda iki kez (C) diizeyinde veya bir kez

(D) diizeyinde degerlendirilen personelin durumu bir komisyon tarafindan incelenir.
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alt1 diizenleyici kurumun personel birim yoneticileri ile yapilan arastirmada

Feyzi YAR tarafindan 13 KiT , 10 KKS personel ¢alistiran kamu kurulusu ve

123

sozlesmeli personel degerlendirmesi ile ilgili bulgular1 asagidadir:

KIT Personel Yoneticilerinin Cevaplar:

Sicil degerlendirmesi ile gercek bir basar1 degerlendirmesi yapmak

miimkiin degildir.

Sicil degerlendirmesinin etkili bir basart degerlendirmesi olmasi icin

sistemin iceriginin gelistirilmesi gerekmektedir.

Degerlendirme sonuglar1 iicret artislart ile baglantili olmasi sebebiyle
yoneticiler hem degerlendirme sonuclarini astlarin 6grenmesi nedeniyle
hem de c¢alisanlarin ekmegi ile oynamama diisiincesi nedeniyle objektif

bir degerlendirme yapilamamaktadir.

Sicil ~ degerlendirmesinde  alinan  notlar  sozlesme  iicretlerinin
belirlenmesinde etkili olmasi ve genel olarak Tiirk kamu yOnetiminde
ticretlerin diisiik olmasi nedeniyle yoneticiler degerlendirmelerinde diisiik

notlara yonelmemektedirler.

Yoneticiler degerlendirme sistemi ile ilgili egitimin yetersiz oldugunu

belirtmektedirler.

Yedi yonetici acgik sicilin kurum igerisinde huzursuzluklara neden
olacagindan degerlendirmelerin gizli olmasini; bes yOnetici ise
degerlendirmelerin {icrete yansimasi nedeniyle fiilen gizli sicilin ortadan

kalkmasi1 sebebiyle acik degerlendirme yapilmasini savunmaktadir.

123

Feyzi YAR, Basar1 Degerlendirmesi ve Basar1 Degerlendirmesine Dayah Ucretlendirmenin

Kamu Yonetiminde Uygulanabilirligi, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi,
Ankara, 2002
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7. Degerlendirme ile iicret arasinda baglanti olup olmamasi konusunda
yoneticilerin ¢ogu baglantinin olmasimi savunmakla beraber halen
uygulanan sistemde ortaya cikan sorunlari hatirlatarak daha etkili ve

objektif bir degerlendirme sisteminin olusmasi gerektigini belirtmislerdir.

Diizenleyici Kurum personel birimi yoneticilerinin cevaplari:

1. Sicil degerlendirmesini gercek bir basar1 degerlendirmesi olarak kabul

etmek miimkiin degildir.

2. Degerlendirme sistemi agik olmalidir.

3. Yoneticilerin tamami degerlendirme sistemi ile {icret arasinda bir

baglantinin olmasi gerektigini belirtmektedir.

4. Degerlendirme sistemi hakkinda verilen egitim genel olarak yetersizdir.

3. Gecici Personel Degerlendirmesi

Kamu Yo6netimi mevzuatinda gegici personelin degerlendirilmesi ile ilgili bir
hiikiim bulunmamaktadir. Gegici personelin sozlesmelerinin en fazla bir yil i¢in
yapilmasini, gecici personele yonelik bir degerlendirme sisteminin olmamasinin
sebebi olarak gostermek miimkiindiir. Hatirlayacak olursak degerlendirmeler genel
olarak {iicret, terfi, egitim, geri bildirim amaclarina yonelik olarak yapilmaktadir.
Gecici personel uygulamasinda personel ile sadece bir yil igin sodzlesme
yapilmaktadir. Bir yilsonunda {icretinin artmasi, terfi etmesi gibi hususlar gegici

personel i¢in miimkiin degildir.

Bununla birlikte hem MEB hem de TUIK’ de gecici personel ile ilgili

degerlendirme uygulamalar1 mevcuttur.
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MEB tarafindan yaymnlanan Sicil-Disiplin Mevzuat Biilteninde, gecici
personel statiisiinde caligan vekil Ogretmenlerin degerlendirilmeleri yoniinde bir
mevzuat hilkmii bulunmamasina ragmen, “hizmetin 6zelligi itibariyle genel durum
ve davramiglan1 ile gorevlerindeki verimliliklerinin takibi acisindan, emsali asil
ogretmenlerin  sicil amirleri tarafindan gozetlenip denetlenerek haklarinda
diizenlenecek raporlarin asil niishalar1 bagli bulunduklari ilge milli egitim
miidiirliiklerince; daha sonraki gorevlendirmelerinde dikkate alinmak iizere
muhafaza edilecek, ayrica sicil raporu diizenlenmeyecektir’ denerek diger
ogretmenler gibi degerlendirilmelerinin faydali olacag: belirtilmistir. Bu ifade tavsiye
niteligi tasimakla beraber okul idarelerinin vekil Ogretmenleri de degerlendirme

sistemi icerisine katmalarinin yolunu agmasi yoniinden olduk¢a 6nemlidir.

TUIK’'DE ise gecici personel degerlendirmesi ile ilgili bir hiikiim
bulunmamasina ragmen 2000-2004 yillarinda Personel Baskanliginca degerlendirme
formlar1 hazirlanarak gecici personelin bu formlara gore degerlendirilmeleri
saglanmistir. Daha sonra degerlendirme formlarinin ve uygulamanin herhangi bir
yazili mevzuata dayanmamasinin getirdigi sikintilar nedeniyle uygulamadan

vazgecilmistir.
4. lsci Degerlendirmesi

Iscilerin degerlendirilmeleri ile ilgili 4857 Sayili Is Kanununda herhangi bir
hiikiim bulunmamakla birlikte Isci Sendikalar ile yapilan Toplu Is Sozlesmelerinde
(TIS) degerlendirme yapilacagi yoniinde hiikiimler yer almaktadir. Milli Savunma
Bakanligi (M.S.B.) isyerleri i¢cin TUHIS ve Tiirk Harb-Is arasinda imzalanan 20 inci
Donem TIS nin terfileri diizenleyen 54 iincii maddesinde “Iscilerin bir iist dereceye
terfileri isyerlerinden alacaklar sicil ile yapilir” denmektedir. Iscinin bir iist iicret
derecesine terfi edebilmesi igin sicilinin “iyi” olmas1 gerekmektedir. TIS’de ayrica
“son ti¢ sicil donemi igerisinde sicil notlarinin her biri 90 ve iistiinde ve ii¢ sicilin
ortalamast 95 ve sti olan is¢giler isveren vekilinin teklifi ve Kuvvet
Komutanliklarinin onay1 terfi donemini beklemeden bir iist {icret derecesine terfi

ettirilir” hitkmii bulunmaktadir.
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TIS hiikiimleri geregince MSB’de isci degerlendirmeleri Isci Islemleri
Yonergesince diizenlenmektedir. YoOnergeye gore iscilere asagida belirtilen
durumlarda sicil verilmektedir.

1. Ise alman isgilerin deneme siireleri sonunda kesin kabulleri yapilirken,
2. Normal terfi donemlerinde,
3. Gegici (Mevsimlik) iscilerin daimi kadroya gegirilmesi sirasinda,

4. Toplu is sozlesmesi ile getirilen haklar sebebiyle yapilan intibaklarda.

Isci degerlendirme formunda (EK-3) tiim isciler icin her biri 10 puan
degerinde 10 soru bulunmaktadir. Bu sorular haricinde idari gorev almis iscilerin
degerlendirilmeleri icin bes soru daha bulunmaktadir. Idari gérev almis personel 150
puan iizerinden degerlendirilmektedir. Her sicil amiri, niteliklere vermis oldugu
puanlarin toplamini yapar. Sicil amirlerinin verdigi notlar arasinda otuzdan fazla fark
olmamak kaydiyla, sicil amirlerinin verdigi puanlar toplanir ve puan veren sicim
amiri sayisina boliinerek sicil notu saptanir. idari gorev almis iscilere, sicil
amirlerinin verdigi puanlar toplami arasinda otuzdan fazla fark olmamak kaydiyla,
sicil amirlerinin verdikleri puanlar toplami 6nce sicil veren amir sayisina, ¢ikanda bir

bucuga bdoliinerek sicil notu saptanir.

Ikiden fazla sicil amirinin bulundugu hallerde, sicil notlar1 arasinda otuz ve
daha fazla puan farki olan isci i¢in igveren vekili sicil belgesinin 4 {incii boliimiinde
kanaatini not olarak yazar. Bu durumda is¢inin sicil notu ortalamasi, sicil amirlerince
verilen sicil notlar1 ortalamasi ile igveren vekilinin sicil notu toplami ikiye boliinerek
suretiyle bulunan rakamdir. Isci 66’dan diisiik puan alirsa olumsuz degerlendirilmis
olmaktadir. Sicil notu 66’dan diisiik ise, diisiik sicile neden olan belgelerin eklenme

zorunlulugu vardir. Belge tanzim edilemez ise sicil notu 66 olarak kabul edilir.

Bayindirlik Bakanliginda da benzer bir uygulama goriilmektedir. Bayindirlik
Bakanligi adina TUIS ile Yol-Is Sendikas1 arasinda imzalana 10 uncu Dénem TiS’in

23 lincii maddesine gore personelin bir iist dereceye terfi edebilmesi icin
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degerlendirme puan cetveline (degerlendirme formu) (EK-4) gore yapilan
degerlendirmeden 65 ve yukar1 puan almasi gerekmektedir. Degerlendirme birinci ve

ikinci sicil amirleri tarafindan yapilmaktadir.

Olumsuz degerlendirilenlere durum personel iinitesince yazili olarak teblig
edilir. Tebligden itibaren 10 giin icerisinde itiraz eden is¢ilerin durumlar iki igveren
temsilcisi ve bir sendika temsilcisinden olusan kurul tarafinda incelenerek ve karara

baglanmaktadir.

III. FARKLI HIiZMET ALANLARINDA PERSONEL
DEGERLENDIRME

Devletin sivil kamu hizmetleri genel olarak 657 sayili DMK biinyesinde
memurlar tarafindan karsilanmaktadir'*. Bununla birlikte askeri hizmetler, yarg
hizmetleri ve akademik hizmetler, kamu personeli icersinde yer alan ancak
kendilerine ait ayr1 kanunlari bulunan kamu gorevlilerince yiiriitiillmektedir. Bu
boliimde s6z konusu hizmetleri yiiriiten ve diger kamu gorevlileri olarak nitelenen
TSK personeli, YOK personeli ve adli personelin degerlendirme sistemleri

incelenecektir.

1. Yiiksekogretim Kurumlar1 Ogretim Elemanlarinin Degerlendirilmesi

Yiiksekogretim  Kurumlart 6gretim  elemanlarinin -~ degerlendirilmeleri
25.04.1984 tarihli “Yiiksekogretim Ust Kuruluslart ve Yiiksekogretim Kurumlari

~ 99

Sicil Yonetmeligi” ile yapilmaktadir.

Yonetmelik Yiiksekogretim akademik personeli ile birlikte kurumlarda
calisan devlet memurlar1 ve 6grencileri de kapsamaktadir. Ancak memurlarla ilgili
boliimde degerlendirmenin 657 sayilt DMK ve Devlet Memurlar: Sicil Yonetmeligi

hiikiimlerine atif yapilmaktadir.

1% Birgiil Ayman GULER, Kamu Personeli-Sistem ve Yonetim, imge Kitabevi, Ankara, 2005, s.85.
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Akademik  personelin  degerlendirmesi  ile  ilgili = yOnetmelikte
degerlendirmenin hangi esaslar dahilinde yapilacagi ve nasil bir degerlendirme formu
ile yapilacagi belirtilmemistir.  Yonetmelikte sicil vermeye yetkili personelin
Yiiksekogretim Kurulu Baskani, Universitelerarast Kurul Baskani1, Ogrenci Se¢me ve
Yerlestirme Merkezi Baskani, Rektorler, Dekanlar, Yiiksekokul, Enstitii ve

Konservatuar Miidiirleri oldugu belirtilmektedir.

Akademik personelin degerlendirilmesi metin tipi bir degerlendirme formu ile
yapilmaktadir. Formda iki nitelik bulunmaktadir. Bu niteliklerle akademik personelin
Yiiksekogretim Kanunu’nun 4. ve 5. maddelerinde belirtilen amag¢ ve ilkeleri
gerceklestirmedeki tutumu ve uyumu ile 6gretim arastirma ve uygulama yetenegi
degerlendirilmektedir. Sonrasinda sicil amiri nihai kanaatini yazarak degerlendirmeyi
bitirmektedir. Degerlendirmeler her yilin Temmuz ayinda gizlilik esasina gore bir

suret olarak yapilmaktadir.

Burhan AYKAC tarafindan 85 kamu kurulusu personel birim yoneticisi ve 15
tiniversite Ogretim gorevlisi ile yapilan alrals'urma125 hem iiniversite Ogretim
tiyelerinin degerlendirme hakkindaki goriislerini 6grenmek hem de kamu kurumlari
personel birim yoneticileri ile karsilastirma yapma icin oldukca faydalidir.

Arastirmada elde edilen bulgular asagidadir:

1. Ogretim gorevlileri degerlendirmenin acik yapilmasi gerektigini
belirtmekte, personel birim yoneticilerin  %59’luk c¢ogunlugu gizli

yapilmasini savunmaktadir.

2. Personel degerlendirmesi yilda bir kez yapilmalidir.

3. Degerlendirme formunda yer alacak niteliklerle ilgili soruya
akademisyenler %53 oraninda sadece isteki basarisi ile ilgili niteliklerin
yer almasi gerektigini belirtirken. Personel birim yoneticileri kisilik ve

aile yapusi ile ilgili sorularinda yer almasi gerektigini belirtmiglerdir.

'2 Burhan AYKAC, a.gk.
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Degerlendirme formundaki sorularin genel 6zellikli olanlar1 ortak, sinif ve
meslek oOzellikleri ile ilgili olanlar1 her smif ve meslek icin ayn

hazirlanmalidir.

. Degerlendirme formlar1 en yakin iki amir tarafindan doldurulmalidir.

Kamu personelinin gercekci ve isabetli sekilde degerlendirilebilmesi igin

hizmet standartlarinin 6nceden ortaya konmasi gerekmektedir.

2. Adli Personelin Degerlendirilmesi

a. Adli ve idari Yargi Hakim ve Savcilarinin Degerlendirilmesi

Adli Personel ile ilgili diizenlemeler 24.2.1983 tarihinde kabul edilen 5614

say1ll1 Hakimler ve Savcilar Kanunu ile yapilmaktadir. Kanun ile;

Adli ve idari yargi hakim ve savcilarinin nitelikleri, atanmalari, aylik ve
Odenekleri, meslekte ilerlemeleri, haklarinda disiplin kovusturmasi
acilmas1 ve disiplin cezalari, gorevleriyle ilgili veya gorevleri sirasinda
isledikleri veya kisisel suclarindan dolay1 yapilacak sorusturmalar,
meslekten cikarilmayi gerektiren durumlari, meslek i¢i egitimleri ve diger

ozliik isleri,

Anayasa Mahkemesi, Yargitay ve Danistay Baskan ve iiyelerinin aylik ve

Odenekleri ile diger mali, sosyal hak ve yardimlar1 diizenlenmektedir.

Adaylik donemini bitirerek asaleten goreve baglayan hakim ve savcilara birer

sicil numaras1 verilerek haklarinda gizli sicil dosyasi, acik sicil dosyast ve ozliik

dosyasi olmak iizere {i¢ dosya tutulmaktadir. Gizli sicil dosyasina sicil raporlari,

miifettisler tarafinsan diizenlenen hal kagitlar1 ve mal beyannameleri konulmaktadir.

Acik sicil dosyasmna personelin kimligi, Ogrenim durumu, yabanci dil

bilgileri, eserleri ve yazilari, aile durumu, daha 6nce gorev yaptig: yerler, terfiler,izin,
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rapor, varsa hakkindaki ceza kovusturma ve sorusturma sonuclari v.b. bilgiler

kaydolur. Bu bilgileri olusturan belgeler 6zliik dosyasinda muhafaza edilir.

Hakimler ve savcilar, iiclincii smif, ikinci sinif, birinci sinifa ayrilmis ve
birinci smif olmak iizere dorde ayrilmaktadir. Sicil degerlendirmesi ile ilgili
hiikiimler iigiincii sinif hakim ve savcilar i¢in uygulanmaktadir. Diger sinif hakim ve

savcilarin sicil amirleri bulunmamaktadir.

Hakim ve savcilarin sicil degerlendirme formunda bulunan nitelikleri iki
grupta toplayabiliriz. Birinci grupta ‘“kendisine verilen is ile c¢ikardigr is”,
“gorevindeki yetenegi”, ve “caligkanlig1” gibi ilgilinin isi basarisi ile ilgili nitelikler,
ikinci boliimde ise kisiligi ile kisiliginin isine olan etkileri belirleyen nitelikler

bulunmaktadir.

Sicil raporlar1 her yil Temmuz ayinda diizenlenmektedir. Sicil amirleri
diizenleyecekleri sicil raporlarin1 degerlendirilen hakim-savcinin kademe ilerleme
tarthinden bir ay ©nce Hakimler Savcilar Yiiksek Kurulu’nda olacak sekilde
gondermek zorundadirlar. Gonderilen sicil raporuna ilgilinin kanun yoluna miiracaat

olunmayan kararlarindan bes tanesinin tasdikli ornekleri de eklenmektedir.

Hakim ve savcilarin degerlendirilmesinde etkili olan diger bir aracta Adalet
miifettisleri tarafindan diizenlenen hal kagitlaridir. Adalet miifettigleri, denetimleri
sirasinda inceledikleri belgelere ve gozlemlerine dayanarak hakim ve savcilar
hakkinda diizenleyecekleri hal kagitlarin1 ilgilinin gizli sicil dosyasina konulmak

tizere Teftis Kurulu Bagkanligina gondermektedirler.

Hakim ve Savcilarin derlendirmesinde etkili olan diger bir aracta Yargitay’ca
verilen notlardir. Hakimler ve Savcilar Yiiksek Kurulu’'nca benimsenen ilke
kararlarina gore; hakim ya da savcinin derece ilerlemesine hak kazanmasi igin iki
yilik siire icersinde en az 40 kararinin Yargitay’dan gecmesi gerekmektedir. Bununla
birlikte Yargitay’in bu kararlara vermis oldu notlardan “cok 1yi” ve “iyi” olanlarin

sayisinin “orta” ve “zayif” olanlara oraninin yiizde elli olmasi1 gerekmektedir. Hakim
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ve Savcilarin kararlarina Yargitay’ca not verilirken; kararda saglanan isabet, davanin
hizla yiiriitilmesi, durusmalara hazirlikli cikilarak gereksiz gecikmelere neden
olunmamasi, usul hiikiimlerinin eksiksiz ve zamaninda yerine getirilmesi, dava
konularinin anlayis ve yonlendirilmesi ve gerekceli kararin yazilis tahlil ve
sonuglandirilmasinda gosterilen basari, emsal kararlarin gozetilmesi gibi hususlar
gdz Oniinde tutulmaktadir. Olumlu veya olumsuz kanaat edinilmesine yeterli
olmayan kararlar i¢in not verilmez. Ancak neden not verilmedigi belirtilerek notsuz

fis diizenlenmektedir. Doldurulan fisler Adalet Bakanligi’na gonderilmektedir.

b. Askeri Yarg:i Hakim ve Savcilarin Degerlendirilmesi

Askeri hakim ve savcilarla ilgili diizenlemeler, 26.10.1963 tarih ve 357 sayili
Askeri Hakimler Kanunu ile hiikiim altina alinmistir. Askeri hakim ve savcilarin terfi
ve kademe ilerlemeye hak kazanmalar: i¢in yeterliliklerinin sicil degerlendirmesi ile

saptanacagl kanun hiikiimleri icerisinde yer almaktadir.

Askeri hakim ve savcilarin degerlendirilmeleri icin iki sicil raporu
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi subay sicil belgesi digeri ise mesleki sicil
belgesidir. Ancak Askeri Yargitay Baskani, Bassavcisi, Ikinci Baskami, Daire
Baskanlar ve iiyeleri ile Askeri Yiiksek Idare Mahkemesi Baskani, Bagsavcisi, Daire
Baskanlar1 ve iiyeleri hakkinda subay sicil belgesi ve mesleki sicil belgesi; general -
amiraller, birinci smifa ayrilmis askeri hakimler ile askeri Yargitay bagsavci
yardimcilar1 ve Askeri Yiiksek Idare Mahkemesi savcilar1 hakkinda da mesleki sicil

belgesi diizenlenmemektedir.

Subay sicil belgesi diger subaylarin degerlendirmelerinde kullanilan sicil
belgesidir. Degerlendirme esaslart da diger subaylarin degerlendirmeleri ile aynmdir.
TSK personelinin degerlendirmesi sonradan ayrintili olarak incelenecektir. Mesleki
sicil notlari ise;

1. Askeri hakim ve yardimcilar i¢in Askeri Yargitay daireleri ve Daireler

Kurulunca,
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Askeri savcr ve yardimcilan i¢in Askeri Yargitay Bagsavciligr ve Askeri

Adalet miifettislerince,

Adli miisavirler ve yardimcilari ile askeri hakim sinifindan olan disiplin

subaylart i¢cin Askeri Adalet miifettislerince verilir.

Mesleki sicil notunun saptanmasinda asagidaki hususlar dikkate alinir:

1.

Askeri Yargitay daireleri ve Daireler Kurulunca verilen mesleki

sicillerde:

a. Dosyanin intizam derecesi,

b. Yargilamanin sevk ve yonetiminde basar1 derecesi,

c. Davanin kanuni ve zorunlu sebepler disinda uzatilip uzatilmadigi,

d. Delillerin tahlili ve tartisilmasinda belirtilen kanaat ve icgtihadin
gerekcelerinin aciklanmasinda basar1 derecesi,

e. Hiikmiin esasinda basar1 derecesi.

Askeri Yargitay Bagsavciliginca verilen mesleki sicillerde:

a.

Hazirlik sorusturmasinin sevk ve yonetiminde ve delillerin takdiri ve

toplanmasinda isabet derecesi,

Hazirlik sorusturmasinin kanuni ve zorunlu sebepler disinda uzatilip

uzatilmadig,

Iddianamede, suc teskil eden maddi eylemin aciklanmasi, sugun
tavsifi ve uygulanmasi istenen kanun maddelerinde, Hazine zarari
olan ahvalde, Hazine zararinin miktar1 ve kapsamini saptamada isabet
derecesi,

Durusma sirasinda vaki iddia ve istemlerinde isabet derecesi,

Kanun yollarina miiracaat edilmesini gerektiren sebepler mevcut

oldugu halde, kanun yollarina basvurulmasi halinin bahis konusu olup
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olmadig1 ve kanun yollarina basvurulmasi hallerinde, bu miiracaatta

ve gerekcesinde isabet derecesi.

3. Askeri Adalet Miifettiglerince:

&

Teftise tabi y1l icinde kendilerine verilen dosya miktari ile o y1l icinde

sonuclandirdigi ve ertesi yila devrettigi dosya miktari,

Hazineyi ilgilendiren zararlar1 tayin ve tespitle kanuni yollardan takip

edip etmedigi,

Gaiplere ait kanun hiikiimlerinin uygulanmasinda kanuna aykir1 veya

gecikmeli islerin bulunup bulunmadigy,

Sorusturmay1 sonug¢landiran kararlara kars1 yapilan itiraz {izerine

kaldirilan kararlari,

Yargitay’dan ge¢meden kesinlesen hiikiimlere ait dosyadaki

iddianamelerin mevzuata uygunluk derecesi,

Kanuni ve zorunlu sebepler disinda, durusmanin tehir veya talikine
sebebiyet verilip verilmedigi, durusmadaki istem ve esas hakkindaki
diisiincelerin  yerinde olup olmadigi, kanunda gosterilen hallerde
askeri mahkeme kararlarina itiraz ile askeri mahkemeden verilen ve
kanuna aykir1 goriilen hiikiimlerin temyiz edilip edilmedigi veya yazil
emirle bozulmasi gereken hiikiimler varsa isbu Kanun yoluna gidilip

gidilmedigi,

Sorusturma islemleri ile dosyalarin Askeri Yargitay Bagsavciliina

gonderilme islemlerinin zamaninda yapilip yapilmadigi,
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h. Hiikkim ve kararlarin yerine getirilmesi islemlerinin kanuna gore

zamanin da yapilip yapilmadigi

i. Ertesi yila devredilen dosyalar ile aymi yil icinde sonuglandirdigi
dosyalardaki iki aydan fazla gecikmeli islemlerin kanuni ve zorunlu

sebeplere dayanip dayanmadigi,

j.  Sorusturmanin gegici olarak tatili kararlarina baglanan dosyalardaki

islemlerin takip edilip edilmedigi,

k. Istinabe talimatlarinin yerine getirilmesinde gecikme olup olmadigi,

1. Askeri savcilarca takibi gerekli olan teftis raporlarindaki Onceki
yillara ait bulunan noksan islemlerin zamaninda takip edilip

edilmedigi ve bu islerin hangi askeri savcilara ait bulundugu hususlari

Yukarida belirtilen unsurlara gore hakim ve savcilarin o sicil doneminde
karara bagladiklar1 dava dosyalarina birer not verilir. Tiim dava dosyalarina verilen
notlar toplanarak ortalamasi alinir. Askeri savci ve yardimcilart hakkinda, Askeri
Yargitay Bassavciligi ve Askeri Adalet miifettislerince verilmis olan mesleki sicil
notlarinin ortalamasi, kuvvet komutanliklar1 personel bagkanliklarinca saptanir. Bu
ortalama mesleki sicil notu olur. Herhangi bir sebeple bu makamlardan birisi
tarafindan mesleki sicil notu verilememesi veya mesleki sicil notlarinin kuvvet
komutanliklar1 personel baskanliklarinda bulundurulmalar1 gereken tarihte gelmemis
bulunmasi halinde digerinin verdigi not mesleki sicil notu olur. Mesleki sicil notu,
her yi1l Agustos ay1 basinda kuvvet komutanliklar1 personel baskanliklarinca MSB
Askeri Adalet Isleri Baskanligina bildirilir.

3. TSK Personelinin Degerlendirilmesi

TSK’nde gorev yapan subay ve astsubaylarin degerlendirme esaslari TSK
Sicil Yonetmeligi ile diizenlenmistir. Yonetmeligin amaci, “personelin yeteneklerini

gorevdeki basar1 derecelerini saptamak, dolayisiyla her isi yeterli olana vermek,
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yiiksek seviyedeki isleri yapacak yetenekte olanlart meydana ¢ikarmak ve bu suretle

Silahl1 Kuvvetler komuta zincirini diizenlemek™ olarak belirtilmistir.

Sicil belgeleri coktan se¢meli anket tipi olarak hazirlanmis olup ii¢ bolim
olarak diizenlenmislerdir. Temel nitelikler boliimiinde bulunan nitelikler bir
subay/astsubayda mutlaka olmasi1 gereken ozellikleri belirtmektedir. Bu béliimde
bulunan nitelikler nota tahvil edilmez. Bu niteliklerin olumsuz olmasi halinde belge
eklenme zorunlulugu vardir. Temel nitelikleri olumsuz olarak isaretlenen personelin
yapilacak inceleme sonrasinda disiplinsizlik veya ahlaki durum nedeniyle TSK’den
ilisigi kesilir. General ve Amiraller i¢in diizenlenen sicil raporlarinda bu bolim

bulunmaz.

Genel ve gorev icra nitelikleri boliimiinde, subay/astsubayin gorevindeki
basarisim1 Slgecek nitelikler bulunmaktadir. Bu boliimde ilgilinin iletisim becerisi,
kendini gelistirme ¢abasi, dayanisma ve igbirligi ruhu, sorumluluk duygusu, gorevine

hakimiyeti sorgulanmaktadir.

Ozel ve ayirt edici niteliklerin bulundugu béliimde subay/astsubayin temsil
kabiliyeti, fiziki kabiliyeti, miistakil gorev yapabilme durumu degerlendirilmektedir.
Bu ii¢ boliimiin disinda sicil belgesinde yer almayan olumlu/olumsuz niteliklerine ait

degerlendiricinin kanaatleri yazilmaktadir.

Sicil belgeleri diizenlenirken personelin gorev Ozellikleri de dikkate
alinmaktadir. Personelin gorev durumu sicil belgesinde yer alan “Kit’a da Komutan”
yada “diger gorevlerdedir” olarak isaretlenir. “Kit’a komutanlar1” ve “diger
gorevlerde bulunan personel” aymi niteliklerle degerlendirilmesine ragmen bu

niteliklerin puan agirliklar1 degismektedir.
Ozel ve ayirt edici ozellikler boliimiinde bulunan “temsil kabiliyeti”

subay/astsubayin yurtdisinda siirekli gorev ya da kurslara katilmalarina esas olmak

tizere kisilerin sosyal yasantilar1 ve durumlar1 gz Oniinde tutularak degerlendirilir.
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“Fiziki yeteneg8i” yilda iki kez yapilan “fiziki kabiliyet testi” sonuclarina gore

degerlendirilmektedir.

Ikinci sicil iistleri birinci sicil iistlerinin degerlendirmelerini inceleyerek
degerlendirmeye katiliyor ise niteliklerin ikinci sicil amirine ait siitununda isaretleme
yapmaz ve sicil belgesinin diger hususlar boliimiinde yer alan “birinci sicil iistiine
katiliyorum™ boliimiinii  isaretler. Ikinci sicil amiri, birinci sicil amirinin
degerlendirmelerinden herhangi birine, bir kismina veya tamamina katilmiyor ise
“birinci sicil amirine katilmiyorum” boliimii ile sadece katilmadigr boliimlemelerde

isaretlemede bulunur.

Sicil belgeleri 2 Mayis itibariyle diizenlenir ve en ge¢ 30 Mayis tarihinde
Kuvvet Komutanliklarinin Personel Bagkanliklarinda bulundurulur. Bu tarihler
arasinda diizenlenen siciller 30 Agustos itibariyle yapilmis kabul edilmektedir.
Haziran, Temmuz ve Agustos aylarinin TSK’lerinde genel atamalarin yapildigi ve
yogun yer degistirmelerin oldugu dénem olmasi nedeniyle boyle bir uygulamaya
ihtiya¢c duyulmustur. 2 Mayis-30 Agustos tarihleri arasinda sicil {istiiniin kanaatinin
degismesi ve disiplinsizlik ve ahlaki durumlar nedeniyle diizenlenecek sicil belgeleri

hari¢ bagka bir sicil belgesi diizenlenmez.

Daha oncede bahsettigimiz gibi sicil belgesinde yer alan bazi nitelikler i¢in
belge zorunlulugu getirmistir. Subay sicil belgesinde 16 astsubay sicil belgesinde 15
nitelik olumsuz olarak degerlendirildiginde bunu destekleyecek mahkeme kararlari,

disiplin cezalar gibi belgelerin eklenmesi gerekmektedir.

Gn. Kur. Bsk.lig1 ve Kuvvet Komutaliklarinin personel baskanliklarinda sicil
belgelerinin usuliine uygun doldurulup doldurulmadig: kontrol edilir. Sicil belgeleri
optik okuyucular vasitasiyla okundugundan olabilecek bir yanliglik personelin yanlis
degerlendirilmesine yol acabilecektir. Bu nedenle sicil doldurma kurallar1 tizerinde
birinci sicil amirinden itibaren titizlikle durulmaktadir. Belge eksiklikleri varsa bu
eksiklikler giderilir. Personel Bagkanliklarinin yaptigi inceleme neticesinde birinci

sicil amiri ile ikinci sicil amiri degerlendirme notlar1 arasinda 20 ve fazlasi fark varsa
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ticiincii sicil amirince degerlendirme yaptirilir ve birinci ve ikinci sicil amirlerinin

degerlendirmeleri Sicil Degerlendirme ve Denetleme Kurulunca incelenir.

Sicil amirlerinin sicil belgesi lizerinde yaptigi isaretlemeler optik okuyucu ile
okutularak nota cevrilir. Sicil tam notu 100°diir. Sicil belgesinde bulunan niteliklerin
toplam puani subaylarda 330, astsubaylarda 280°dir. Degerlendirme neticesinde elde
edilen toplam puan subaylarda 3.3’e, astsubaylarda 2.8’e boliinerek 100 puan

tizerinden sicil notu elde edilmis olur.

Sicil notu 100 iizerinden 59 veya daha diisiik olanlar basarisiz kabul edilir ve

kademe ilerlemesi yaptirilmaz.

Birinci sicil amiri tarafindan degerlendirmenin yapilmasim1 miiteakip
personelin gorevdeki performans: ile ilgili dort nitelik hakkindaki degerlendirmeler
“kisiye 0Ozel” olarak bire bir goriisme ile yazili olarak teblig edilmektedir.
Degerlendirilen personel bu geri bildirim ile degerlendirmenin genel durumu
hakkinda bir fikir edinebilmektedir. Bununla birlikte son bes yil siiresince bazi
nitelikleri en diisiik olarak isaretlenen personel ya da tam sicil alan personel “kisiye
0zel” olarak bilgilendirilir. Personelin sicil degerlendirmesi ile ilgili olarak geri
bildirim alabildigi diger bir argiimanda kidem sira listeleridir. Sicil degerlendirmeleri
neticesinde ayni kidem yilinda bulunan personel, ge¢mis yillarda dikkate alinarak
hesaplanan sicil basar1 durumlarina gore derecelendirilir. Bu derecelendirme her yil
Kasim Ayinda yaymnlanmaktadir. Yillar itibariyle kidem sira durumundaki
degisikliklere bakarak personel sicil degerlendirmesi hakkinda kismi bilgi

edinebilmektedir.

Personel Bagkanliklarinda sicil belgelerini incelemek ve degerlendirmek i¢in

kurulan Sicil Degerlendirme ve Denetleme Kurullarinin gorev ve yetkileri sunlardir:
1.Personelin aldig sicil notunun sicil alma egiliminden fazla veya diisiik

olmas1 halinde nedenlerini inceler. Kasitli veya keyfi verilmis sicilleri

saptayarak gerekiyorsa iptal edilmelerini saglar.

105



2.Yanlis veya yanl sicil verme egiliminde olan sicil amirlerinin tespit ederek
sicil istii olamayacak personeli atama ile ilgili birimlere duyurur. Bu
egilimde olan personelin sicil amirligi yapacak gorevlere atamsi yapilmaz.

3.Sicil notu 60’1n altinda olan personelin durumlarini goriisiir.

4.Personele geri bildirim i¢in ya da yetistirme sistemlerinde faydalanmak

lizere veri saglar.

5.Kurul not takdir etmez.

Erkan OZTURK, K.K.K.liginda gorevli 193 muvazzaf subay ve astsubay ile

yaptigi  aragtirmada'®®

degerlendiricilerin art niyetsiz olmalarina ragmen
degerlendirmelerin adil olmayi1 saglayamayacak bir sekilde hatali yagildigim
savunmaktadir. Bunun nedeni olarak ta kullanilan degerlendirme niteliklerinin somut
ve Olciilebilir olmamas1 gosterilmektedir. Yapilan degerlendirmede is basarimi ile
ilgili kisminin agik olmasi ve degerlendirmenin “en yakin amir + bir iistii + mesai
arkadaslan” tarafindan yapilmasinin degerlendirmeyi daha objektif hale getirecegi
belirtilmektedir. Arastirmada elde edilen diger bir bulgu ise degerlendirme

doneminde beklentisinin altinda degerlendirilen personelin performansinin bir

sonraki yil artmasidir.

Faruk SARICICEK tarafindan yapilan arastirmanin'*’ sonucunda elde edilen

bulgular ise asagida belirtilmistir:

1. Personele yilda iki kez uygulanan fiziki kabiliyet test sonuclar1 sicil
degerlendirilmesinde kullanilmasina ragmen, testlerin tiim personele tam
olarak uygulanmamasi ve kanaat olarak yapilmasi bu maddeyi ayirt edici

olmaktan uzaklastirmaktadir.

126 Erkan OZTURK, TSK’de Mevcut ve Taslak olarak Hazirlanan Yeni Personel Degerleme
Sisteminin Personelin Performans ve Motivasyonu Uzerindeki Etkilerini Ortaya Koymaya
Yonelik Bir Arastirma, Yayilanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Inonii Universitesi, Malatya, 1999

'*" Faruk SARICICEK, Askeri Organizasyonlarda insan Kaynaklari ve Performans Degerlemesi,
Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi, Kiitahya, 2003.
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2.

4.

Degerlendirilen personele geri bildirimin yilda bir kez kidem sira durumu
vasitastyla yapilmasi yeterli degildir.

Personel degerlendirmesi ile ilgili verilen egitim yeterli degildir. Sicil
amirleri gecmisten gelen tecriibelerine ve diger sicil amirlerinden
gordiikleri kriterlere gore degerlendirme yapmaktadir. Bu nedenle sicil

amirlerinin degerlendirmeleri arasinda bir standart bulunmamaktadir.

Sicil degerlendirmesi i¢in verilen siire yeterli degildir.

Mutlu Yasar KAPLAN tarafindan Kiitahya Garnizonunda gorevli 235 subay-

astsubay iizerinde yapilan arastirmada

1.

128 elde edilen sonuglar asagidadir:

Degerlendirme en yakin iistler tarafindan yapilmalidir.

Cevresel faktorlere ( gorev farkliliklari, iklim gorev yeri, olanaklar v.b.)

degerlendirmede daha fazla goz 6niinde tutulmalidir.

Personel sisteminin agik olmasi1 degerlendirme sistemi agisindan olumsuz
sonuglar dogurmayacagi gibi personelin mesleki gelisimine pozitif etki

yapacaktir.

Degerlendirme yilda bir kez yapilmalidir.

Personelin degerlendirme sistemi ile ilgili bilgisi ve aldiklar1 egitim

yetersizdir.

Sicil amirleri ve degerlendirilen personel agik sicil degerlendirilmesinin
olumlu olacagini diisiinmektedir.
Sicil degerlendirmesi icin verilen siire fazla sayida ast1 olan sicil amiri

icin yeterli degildir.,

'8 Mutlu Yasar KAPLAN, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerleme ve Tiirk Silahli
Kuvvetleri Personeline Yonelik Performans Degerlemede Yeni Bir Yol Onerisi, Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi, Kiitahya, 2002
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SONUC

Personel degerlendirmesi, personel yonetimi alaninin en 6nemli unsuru ve
orgiitlerin vazgecemeyecekleri bir yonetim faaliyetidir. Personel degerlendirme
siireci calisanlarin egitim ihtiyacinin, iicretlerin tespiti, kariyer gelisimi, isten ayirma
v.b. bircok alanda kullanilan verileri saglayan bir siirectir. Bu nedenle bilimsel ve
objektif bir degerlendirme iyi bir personel yonetiminin temelini olusturmaktadir.
Orgiit ve yonetim olgularinda meydan gelen gelismelere paralel olarak personel
degerlendirme sisteminde de degismeler olmaktadir. Bu gelismeler degerlendirme
yontemlerinin farklilasarak cogalmasini saglamistir. Klasik ve modern yontemleri
olarak iki ana baslikta toplanan degerlendirme yoOntemlerini kullanarak orgiitler

personel yonetimini etkin bir sekilde yiiriitmek istemektedirler.

Tiirk kamu personel yonetiminde personel degerlendirmenin baglangicini
Fatih Sultan Mehmet doneminde hazirlanan Kanunname-i Ali Osman’a kadar
gotirmek miimkiindiir. Tiirk personel degerlendirme sistemi de tarihsel siireg
icerisinde degisime ugramis ve gelismistir. Genel olarak personel degerlendirme
sisteminin kamu personel yoOnetimi anlayisina uygun olarak yiiriitildiigi ve
degisimlerin biirokrasideki kirilma noktalar1 ile paralel olustugu goriilmektedir. Bu
birikime karsin Cumhuriyet doneminde personel degerlendirme sistemi en ¢ok
elestirilen alanlardan biri olmustur. 1980’li yillardan bu yana uygulanan yeni-sag
politikalar Tiirk kamu yonetimindeki orgiit yapisin1 degisime ugratmistir. Bu degisim
neticesinde personel yonetiminde, Ozellikle de istihdam bi¢iminde degisimde
degerlendirme konusundaki elestirilerin son yillarda daha fazla ortaya cikmasina

neden olmustur.

Daha oncede belirtildigi gibi incelemenin baslangicini tiim kamu personelinin
degerlendirmeye tabi olup olmadigi siiphesi olusturmustu. Inceleme neticesinde
gecici personel hari¢ diger tiim kamu personeli i¢in degerlendirmenin yapildigin
gormekteyiz. Tiirk kamu yOnetiminde personel degerlendirme sisteminin temelini

657 sayili DMK olusturmaktadir. Devlet memurlarinin degerlendirmeleri ile birlikte
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hem kadro karsilig1 sozlesmeli personelin hem de KiT’ler ve diizenleyici kurullarda
calisan sozlesmeli personelin degerlendirme esaslarinda 657 sayili Kanunun etkisini

gormek miimkiindiir.

Kamuda calisan iscilerin degerlendirilmeleri i¢in 657 sayili Kanun ve 4857
sayilh Is Kanununda bir hiikiim olmamasina ragmen degerlendirme ihtiyacinin
olustudu ve degerlendirmenin TIS neticesinde yapildigi goriilmektedir. Isci
degerlendirmesi daha cok bir iist iicret derecesine terfi amaciyla yapilmaktadir. Tiirk
kamu yOnetiminin istthdam tiirlerinden biri olan gecici personel icin ise personel
degerlendirmesi mevcut degildir. Ancak hem MEB hem de TUIK 6rneginde
goriildiigi gibi gecici personel icin de bir degerlendirme sistemine ihtiyag
bulunmaktadir. Isci ve gecici personel degerlendirmesi kamu personel degerlendirme
sisteminin en zayif yoniinii olusturmaktadir. Buradan kamu yoOnetiminde personel
degerlendirmesinin, asil olarak memur ve sozlesmeli personel ile ilgili bir sorun

oldugu anlasilmaktadir.

Kamu yonetiminde son yillarda performans degerlendirmesi uygulamalari
artmaktadir. Ozel sektorde kullanilan performans degerlendirmesi, kamu
yonetiminde giinlimiiziin parlayan yildizlarindan biri haline gelmektedir. Saglhik
Bakanligi, performans degerlendirmesinin kamudaki oOnciiliigiinii yapmaktadir.
Performans degerlendirmesi uygulamalar1 diizenleyici kurumlarda da hizla
artmaktadir. Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslagindan da anlasilmaktadir ki
ilerleyen yillarda performans degerlendirmesi uygulamalar1 daha da artacak daha

dogrusu kamu personel sisteminin temel degerlendirme yontemi olacaktir.

Performans degerlendirmesi, daha ¢ok performansa dayali iicret ile birlikte
kullanilmaktadir. Performansa dayal1 iicret ile basarili personelin ddiillendirilmesi ve
digerlerinin de bu sekilde motive edilmesi amag¢lanmaktadir. Sistemin faydalar ile
birlikte sakincalar1 da bulunmaktadir. Orgiit icin en biiyiik sakincasi dikkatlerin iicret
tizerinde yogunlagmas: ile takim caligmasinin engellenmesi bireyselciligin 6n plana
cikmasidir. Bireyin performansini artirarak daha fazla verim almak isteyen orgiit,

takim calismasinin kaybolmasi ile daha cok =zarar gormektedir. Tiirkiye’de
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performansa dayal: licret uygulamasinin yapildigi Saglik Bakanligi kurumlarinda bu
yonde sikayetler baslamistir. Calisanlar artik yaptiklar isin kalitesinden ziyade
sayisal degeri ile ilgilenmektedir. KIT’de de yapilan arastirma da benzer sikayetler
dile getirilmistir. Bununla birlikte Diizenleyici Kurum yoneticileri performans
degerlendirmesinin ve performansa dayali iicretin daha yararli oldugunu

belirtmektedir.

Diger kamu gorevlileri icersinde YOK personelinin degerlendirilmesi
siibjektiflik ozelligi en fazla olandir. YOK personeli degerlendirmesinde sicil
amirinin genis Yyetkileri oldugu goriilmektedir. Adli personel degerlendirmesinde
coklu degerlendirmenin var oldugu gozlenmektedir. Ozellikle belirli sayidaki yarg
kararlarinin iist yargi organlarindan gegirilmesi zorunlulugu ve bu sayiya gore
notlandirilmasi, performans degerlendirmesi olarak nitelendirilebilir. Ancak bu
kararlarda say: ile birlikte kararmn niteliginin de inceleniyor olmasi, performans
degerlendirilmesine getirilen elestirileri, bu alan i¢in gidermesi agisindan 6nemlidir.
TSK personeli degerlendirmesi ise incelenen degerlendirme sistemleri icerisinde
performans degerlendirmesine en yakin olan degerlendirmedir. Yine TSK personel
yonetiminde degerlendirme sonuclarimt en fazla kullanan kurum olarak ©ne

cikmaktadir.

Cumhuriyet doneminde kamu personel degerlendirme sisteminde geleneksel
yontemlerin kullanildigi goriilmektedir. Giiniimiizde de kamu personel sisteminde
calisanlar, TSK personeli haric geleneksel degerlendirme yontemlerinden grafik
derecelendirme  yontemi ile  degerlendirilmektedir. ~ TSK  personelinin
degerlendirilmesinde uygun ciimle se¢me yoOntemi uygulanmaktadir. Saglik
Bakanliginda kullanilan performans degerlendirilmesinde ise zorunlu dagitim

yontemi kullanilmaktadir.

Degerlendirme sisteminin en cok elestirilen yonii objektif olmamasidir.
Yapilan arastirmalarda bazi yoneticiler degerlendirmelerin objektif oldugunu
belirtmelerine ragmen genel egilim objektif degerlendirme yapilmadigi yoniindedir.

Farkli istihdam tiirleri ve hizmet alanlarindaki arastirmalar degerlendirmelerin
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objektif olmadigr varsayimini dogrular niteliktedir. Objektifligin saglanamamasinin
sebebi olarak en ¢ok is tanimlarinin olmamasi ve bunun neticesinde degerlendirme
formlarindaki niteliklerin Olgiilebilir olmamas1 gosterilmektedir. Bu sebeple
degerlendirme sisteminin gelistirilmesi yoniindeki caligmalara oncelikle is analizleri

yapilarak baslanmal1 ve analizler neticesinde gercekgi is standartlart olusturulmalidir.

Biitiin kamu personeli, Ozellikle memur degerlendirmesinde, tek tip bir
personel degerlendirme formuyla degerlendirilmektedir. Bu durum, farkli 6zellikler
tasityan meslekler icin dogru ve isabetli olmayan degerlendirme sonuclari ortaya
cikarabilmektedir. Bu bakimdan degerlendirme formlarindaki nitelikler belirlenirken
mesleki oOzellikler dikkate alinmalidir. Daha Oncede belirttigimiz gibi halen
uygulanmakta olan memur sicil formu ile bir sekreter ile bir vali benzer sorularla
degerlendirilmektedir. Ancak, kamu personel sisteminde yiiksekogretim Ogretim
gorevlileri, adli personel ile TSK personelinin degerlendirmelerinde mesleki

ozelliklerin daha fazla dikkate alindigini belirtmek gerekir.

Mevcut degerlendirme sistemlerinin ¢ok elestirilen diger bir yoni de
degerlendirmelerin gizli yapilmasidir. Yapilan arastirmalarda degerlendirilenlerin
cogunlugu acik degerlendirmenin daha faydali olacagim diisiinmektedir. Personel
boylece eksiklerini dgrenerek bunlari giderme yoluna gidecektir. 4982 sayili Bilgi
Edinme Yasasinin yiiriirliie girmesi, her ne kadar yonetmeliklerde gizli sicilden

bahsedilse de, fiilen bu durumu ortadan kaldirmistir.

Degerlendirmeyi kimin yapacagi sorunu ile ilgili arastirma bulgular1 daha ¢ok
amir degerlendirmesini destekler niteliktedir. Degerlendirilen personel sicil
amirlerinin degerlendirmelerinin objektif olmadigini belirtmelerine ragmen, genelde
degerlendirmeyi birinci ve ikinci sicil amirleri tarafindan yapilmasi gerektigini
belirtmektedirler. Degerlendirme zamani sorunu ile ilgili bulgularda uygulanmakta

olan degerlendirme sistemlerinin zaman araliklari ile uyusmaktadir.

Degerlendirme ile ilgili en carpici bulgu ise degerlendirme ile ilgili verilen

egitimin yetersizligidir. Kamu personel yonetiminin saglikli bir sekilde yapilabilmesi
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i¢in 1y1 bir insan giicti planlamasi ile birlikte 1yi bir personel degerlendirme sistemine
de ihtiya¢ bulunmaktadir. Degerlendirme sistemlerinin uygulayicilart olan yoneticiler
sistem hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalidirlar ki sistem basarili olabilsin. Bu
nedenle degerlendirme sisteminin gelistirilmesi i¢in yapilacak diizenlemeler ile

birlikte uygulayici yoneticilerin egitimine de 6nem verilmelidir.
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EK-1

DEVLET MEMURLARI
SICIL RAPORU
Birligi
Adi ve Soyadi
Dogum Tarihi
ve yeri
Gorevi

Sicil Numarasi
Sicil Raporunun
Ait Oldugu Yil

DEVLET MEMURLARI SiCiL YONETMELIGININ 16 NCI MADDESI
Sicil Raporlarinin Doldurulmasinda Uygulanacak Not Usulii
ve Notlarin Derecelendirilmesi

Madde 16 — Sicil amirleri sicil raporunun memurlarin mesleki, yéneticilik ve yurt
disi gbrevlerindeki ehliyetlerinin belirlenmesini saglayan sorularin herbirini, ihtiva ettikleri
unsurlara verdikleri notlarin toplamini soru sayisina bdlerek memurlarin sicil notunu
tespit ederler. Her bir sicil amirince bu sekilde belirlenen sicil notlarinin toplaminin sicil
amiri sayisina bolinmesi sureti ile memurlarin sicil notu ortalamasi bulunur ve buna gére
sicil notu ortalamasi :

a) 60’dan 75’e kadar olanlar orta,

b) 76’dan 89’a kadar olanlar iyi,

¢) 90’dan 100’e kadar olanlar ¢ok iyi,
derecede basarili olmus olumlu; 59 ve daha asagi not alanlar ise yetersiz goériimdas,
olumsuz sicil almis sayilir.

Sicil notu ortalamasi hesaplanirken kesirler tam sayiya tamamlanir.

Hizmet Ozelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Bagkaninin olumiu
gbrisinin alinmasi kaydiyla, kurumlar sicil raporundaki memurlarin mesleki,
ehliyetleriyle ilgili konularda en fazla iki soru ilave edebilirler. ilave edilen sorular da 100
not Uzerinden degerlendirilir.

SiciL NOT DEFTERi HAKKINDA
UST SiCiL AMIRLERININ NOTU
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SiCiL AMiRLER_iNi_I_\l MEMURUN GENEL DURUM VE DAVRANISLARI
HAKKINDAKI DUSUNCELERI (SAHSIYET DEGERLENDIRMESI)

Not : Bu siitun, Yénetmelik'in 17 nci maddesi geregince tespit edilebilen iyi
veya kotU aliskanliklar ile kabiliyetleri dikkate alinarak doldurulur.

1 nci Sicil Amirinin
Disincesi

2 nci Sicil Amirinin
Dusincesi

3 ncl Sicil Amirinin
Dusincesi

SiciL AMIRLERININ MEMURUN MESLEKI EHLiYgTi HAKK!NPAKi _
NOTLARI (GOREVDE GOSTERILEN BASIRININ DEGERLENDIRILMESI)

SORULAR

1 nci Sicil Amirinin
Notu

2 nci Sicil Amirinin
Notu

3 ncl Sicil Amirinin
Notu

1- Sorumluluk duygusu?
(Gorev ve yetki alanina
giren igleri kendiliginden,
zamaninda ve dogru
yapma; takip edip
sonuclandirma
aligkanhgi

2- Gorevine baghhgu, is
heyecani, tesebbiis fikri?

3- Mesleki bilgisi, yazili
ve s6zlU ifade kabiliyeti,
kendini gelistirme ve
yenileme gayreti?

4- intizam ve dikkati?

5- igbirligi yapmada ve
degdisen sartlara,
gbrevlere uymada
gosterdigi basin?
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6- Tarafsizligi? (Goérevini
yerine getirirken, dil, irk,
cins, siyasi duslnce,
felsefi inang, din, mezhep
ayriliklarindan
etkilenmeme)

7- Amirlerine, mesai
arkadaslarina, is
sahiplerine kars! tutum ve
davranigi

8- Insan haklarina
saygisi? (insanlarin
kisiligine ve haklarina
saygl gOsterme, hi¢
kimseye insanlik onuruyla
bagdasmayan muamelede
bulunmama)

9- Disipline riayeti?

10- Gorevini yerine
getirmede galigskanhgi
kabiliyeti ve verimliligi?

11- Yurtdisi gérevlerde
temsil yetenegdi mesleki
ehliyet ve yabanci dil
bilgisi (sadece yurtdigi
teskilati olan kurumlar igin)

SiCIL AMIRLERININ MEMURUN YONETi_CiLiK EHLiYE'_Ti _HAKKINDAKi NOTLAR
(YALNIZ YONETICI DURUMUNDAKI MEMURLAR ICIN DOLDURULUR)

SORULAR

1 nci Sicil Amirinin
Notu

2 nci Sicil Amirinin
Notu

3 ncl Sicil
Amirinin Notu

1- Zamaninda dogru ve
kesin karar verme
kabiliyeti?

2- Planlama,
organizasyon ve
koordinasyon
kabiliyeti?

3- Temsil ve miizakere
kabiliyeti?

4- Takip, denetim ve
Ornek olma kabiliyeti?
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5- Mevzuat ve teknolojik
gelismelere intibak
kabiliyeti?

6- Maiyetindekileri
degerlendirme ve
yetistirmedeki basarisi?

7- Is hakimiyeti, kendine
glveni?

8- Sosyal ve beseri
minasebetleri?

SiciL AMIRLERININ YURT DISINDA GOREVLI MEMURUN EHLIYETI HAKKINDAKI
NOTLARI (ULKEYI TEMSILDE VE MENFAATLERINI KORUMADA GOSTERILEN
BASARININ DEGERLENDIRILMESI)

SORULAR

Notu

1 nci Sicil Amirinin 2 nci Sicil Amirinin

Notu

3 ncl Sicil Amirinin
Notu

1- Yabanc! dil bilgisi?

2- Gerekli ve yararl iligkileri
kurma ve gelistirmedeki
basarn?

3- Ulke menfaatlerini
korumada gdsterilen itina ve
hassasiyet?

4- Temsil icaplarini yerine
getirmekteki basarisi?

5- Gérevli oldugu Ulkelerin
sartlarina uyum kabiliyeti,
Tark GlkQ ve kaltirine
baghhgi?

1 nci Sicil Amirinin
Sicil Notu:

2 nci Sicil Amirinin
Sicil Notu:

3 nci Sicil Amirinin

Sicil Notu:

MEMURUN SICiL NOTU ORTALAMASI
MEMURUN BASARI DERECESI VE SIiCiLi

1 nci Sicil Amirinin
Adi

Soyadi

Ritbe ve

Sicil no

Gorevi

imzasi

Gor.Kat.

Tarihi

2 nci Sicil Amirinin
Adi

Soyadi

Ritbe ve

Sicil no

Gorevi

imzasi

Gor.Kat.

Tarihi

Adi
Soyadi

Sicil no

Gorevi
imzasi
Gor.Kat.
Tarihi

3 ncl Sicil Amirinin

Ritbe ve
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EK-2

Stajyer Ogretmen Hakkinda Doldurulacak

ARA RAPOR

ili e eeerereenseereernnerrerrnnrrrnn.

licesi e eerereeneeereeneereren e

Okulun Adi et r s s re e rras
Ogretlm Yl e

Stj. Ogretmenin Adi, Soyadl e rerer e
Dogum Yeri ve Yili L rnae
Atandigi Bransi L e rnae

En son bitirdigi okul fe s
Okulda goreve baslama tar|h| .
Hizmet Sliresi oo
Ropar Nu. Ve Ay * et s

(*) Bu rapor her stajyer 6gretmen icin ayri1 ayri iki ayda bir doldurulacak ve her
doldurugta bir sonraki sira numarasi ile isimleri yazilacaktir.
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c)

e)

-..yonindeki.ilgi.derecesi

Meslek ve bransinda kendini
yetistirmedeki ¢cabasi

Dil ve anlatigtaki basarisi
Ogrencilerle egitim ve 6gretim

Cok
lyi

yi

Orta

Zayif

Ogrenci lizerindeki otoritesi
Arac ve gerec temini ve
kullanmadaki basarisi

f)
9)

Sorular cevaplandirma ve ikna kabiliyeti

Derslerdeki bilgisi

O o oo

O o ooo O

[]

[]

O O o oo Q4

O o o oo Q4

Yukaridaki konular agisindan (Rehber Ogretmenin/Okul

Midurianin) gorasi (*)

(*) Stajyer 6gretmen tek basina ders okutuyor ve rehber é6gretmeni yoksa
Okul Mdddrd tarafindan, rehber égretmenle beraber derse giriyorsa rehber
o6gretmen tarafindan doldurulacaktir.
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yi Orta  Zayif
]

h)Goérev arkadaslari ve amirlerine
karsi durumu

)Kilik kiyafet ve davranig durumu

j) Kanun yénetmelik ve disipline
riayeti

k) Ziimre arkadaslari ile
igbirligi

1) N6ébet ve idari gérevdeki durumu

n) Rehber 6gretmenlerle isbirligi

OO0o0DoOo oo o
OO0o0o0o Ood O
o000 Ood O
O000 O

o) Genel basari derecesi

Okul Miudarinin Kanaati

Okul Mudiraniin Adi, Soyadi
Imzasi ve mihri
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MSB iSCi SiCiL BELGESI

EK-3

BOLUM 1 : iscinin Kimligi

Fabrika No

Adi Soyadi

Babasinin Adi

Dogum Yeri ve Tarihi
ise Girig Tarihi

Calistigi Kisim Atdlye
Meslek ve Bransi

Ucret Derecesi ve Bu
Dereceye YUkselis Tarihi
Sicil Dizenleme Sebebi
Sicil Diizenleme Tarihi

BOLUM 2 : Sicil Dénemi igindeki Kayitlar

Varsa ismen yayim suretiyle taltifleri veya
takdirleri

Katildigi kurs — seminer siiresi ve notu

Aldigi cezalar

BOLUM 3 : Sicil Amirlerinin isimleri,imzalari ve Diisiinceleri:

1’inci Amir

2'nci Amir

3’'Unci Amir

Adi Soyadi

Ritbesi

Gorevi

Nitelikler digindaki
kanaat ve
dlisUnceleri (varsa)

imza

SiCIL NOTU Rakamla:

Yaziyla:

(Isveren vekilinin liizum gormesi halinde veya sicil amirlerinin nitelikler igin takdir ettikleri kanaat notlar
arasinda 30’dan fazla fark bulundugu takdirde doldurulacaktir)

BOLUM 5 ONAY

Tarih

isveren vekilinin imzasi :
Adi Soyadi

Sinif ve Ritbesi

Gorevi
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BOLUM 6. (Bu bdlim idari gbrev almiglarda dahil olmak Gzere tiim isciler icin tanzim edilir)

Her bir nitelik igin verilecek puanlar : ZAYIF:0-5,9 ORTA:6-6,5 1Yi:6,6-8,5 COKIiYi:8,6-10

NGO -lF-’GIXIN 1’inci Amir | 2’nci Amir 3A"::::ru
1 10 | Mesleki bilgisi ve kabiliyeti
> 10 Kaliteli ve siratli is yapmasi,¢alisma
zamanini kullanmasi
3 10 Malzeme kullanma,degerlendirme ve tezgah,
takim avadanlik bakimi korumasi
Zekasl,6grenme,kendini yetistirme,
4 10 - Y
gelistirme ve kavrama kabiliyeti
5 10 |Is yapma, calisma heves ve arzusu
6 10 Emir ve talimatlara riayeti,is¢i saglig ve is
glvenligi kurallarina uyumu
7 10 | Amir ve Ustlerine karsi tutum ve davranisi
8 10 Cevresine ve is arkadaslarina karg! tutumu
ve i birligi
9 10 | Sorumlulugu benimsemesi
10 10 | Genel gérinisi kilik ve kiyafeti
TOPLAM: (idari gérev almig isgiler igin bu siitiin bos
kalacaktir)
idari gérev almis isgiler icin bu siitiin bos kalacaktir SICIL NOTU

BOLUM 7: Yalniz idari gérev almis iggiler i¢in tanzim edilir

11 10 | Ustlok ntfuzu

Azim ve iradesi, gérevin yapilmasinda
12| 10 - S
yardimciligi ve takipgiligi

13 10 | lsbirligi ruhu, astlarini yetistirme basarisi

Gulvenilme ve sadakati, Ust ve astlarina
14 10
destek olmasi

15 10 Planlama yetenegi, 6n goérirliga, tedbir alma
yetenegi

TOPLAM: (Bu situna 15 nitelik i¢in verilen puanlar
toplanacaktir.)

Puanlar ortalamasinini,5’e bélinmesi suretiyle saptanir. SICIL NOTU

BOLUM 8. ACIKLAMALAR

Sicil belgeleri personel subesi veya idari kisimlar tarafindan not ve nitelikler bélimleri harig
doldurularak ilk sicil amirine génderilir. ilk amir doldurup, not toplamini yazip, imzaladiktan sonra
ikinci amire , o da Ugtinci amire gdnderir.

Sicil amirleri battn nitelikleri ayri ayri not vermek zorundadir. Her sicil amiri niteliklere
verdigi puanlari rakam ile sonunda toplamini ise hem rakamla hem de yazi ile yazar. Isci ile
beraber en az i¢ ay (deneme sirresi sonunda diizenlenecek sicil igin bir ay) gdérev yapmamissa
Hendz bir kanaat edinemedim seklinde yazar ve imzalar. Sicil notu, sicil amirleri tarafindan kanaat
notlarinin ortalamasidir. Tam sayi ¢ikmayan notlarda virgilden sonra iki hane dikkate alinacaktir.

Sicil amirlerinin kanaat notlari arasinda 30’dan fazla fark oldugu haller ile isveren vekilinin
[Gzum gbrmesi halinde sicil belgesinin 4’Gncl bdlimU isveren vekilince doldurulur. Bu takdirde sicil
notu isveren vekilinin kanaat notu ile sicil amirlerinin kanaat notlari ortalamasidir.

Sicil belgeleri igsveren vekilinin (kanaat notu versin veya vermesin) onayi ile gegerlilik
kazanir. Notlar murekkepli kalem ile okunakl sekilde yazilir. Yazi ve notlarin Gsti kazinmaz,
silinmez, karalanmaz. Dizeltme yapmak gerekirse Uzeri okunacak sekilde ¢izilir ve yeniden yazilir.
Dazeltilen tarafindan imza edilir.
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T.C.

BAYINDIRLIK VE iSKAN BAKANLIGI

DEGERLENDIRME PUAN CETVELI

EK-4

(Basarili sayllmak icin en az 65 puan almak satrttir.)

Ait oldugu yil : Sicil No.:
Adi ve Soyadi Pozisyon veya Unvani Calistigi Unite
Degerlendirilecek is¢inin
l. nci Tezkiye Amiri
Il nci Tezkiye Amiri
Karsihigi Puan T(_azkiye_
_ DEGERLENDIRME I;r:;?'l L'Ir"?Iz” !Ll\;?rzl Ortalama A?:I:rzlzlgl:lm
1. Isindeki yetenek ve kavram 152 I. Tezkiye
durumu Amiri:
2. Vazifesine bagliligi, caliskanhgi 152
ve verim derecesi
3. Isindeki intizam ve mesuliyet
10-2
E duygusu
‘;‘, 4. Gerekli yerlerde karar verme ve 10-2
| mistakilen is gdorme kabiliyeti
5. Mesai saatlerine riayet ve bos 102
zamanlarini dederlendirme durumu
6. Kendisine verilen makine ve
malzemeleri kullanma ve koruma 10-2
durumu
1. Amirlerine kars! davranisi 10-4 Il. Tezkiye
£ Amiri:
g 2. Arkadaslarina ve Gglncu Kisilere 10-4
% karsl davranisi
§ 3. isyeri kurallarina uygunluk 10-4
durumu
TOPLAM 100

(*) Bu kisim Personel Dairesi Baskanlginca doldurulacaktir.
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OZET

Personel yonetiminin en 6nemli ama bununla birlikte en problemli olan alani
personelin degerlendirilmesidir. Personel degerlendirmesi ile Orgiit iiretimin en
onemli ama depolanamayan kaynagi olan insan giiclinii etkili ve verimli sekilde
kullanilmasin1 saglamaktadir. Personel degerlendirme sonuclar {iicret, terfi, egitim
ihtiyacinin belirlenmesi, basarili personelin ortaya cikarilmast gibi maksatlarla

kullanilmaktadir.

Tirk kamu yoOnetiminde personel degerlendirme konusu, baslangici Fatih
Sultan Mehmet doneminde ¢ikartilan Kanunname-i Ali Osman’a kadar uzansa da,
ozellikle Cumhuriyet doneminde personel yonetiminin en c¢ok elestirilen konusu

olmustur.

Tiirk kamu personel degerlendirme sisteminin temelini 657 sayili DMK ve bu
kanun geregince yiiriirliige giren Devlet Memurlart Sicil YOnetmeligi
olusturmaktadir. Kamu personelinin biiyiik ¢cogunlugunu olusturan devlet memurlari
bu mevzuata gore degerlendirilmektedir. Bunun yaninda diger istihdam bi¢imlerinin

degerlendirilmesinde de etkileri goriilmektedir.
Tiirk kamu personel degerlendirmesinde objektifligin saglanabilmesi ve etkili

bir sicil sisteminin olusturulabilmesi icin is analizlerinin ve is tanimlarinin yapilmasi

gerekmektedir. Degerlendirilecek nitelikler ol¢iilebilir olmalidir.
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