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KAMU IKTiSADI TESEBBUSLERINDE
UCRETLENDIRMEDE YENi YAKLASIMLAR
(Memur Statiisiinde Calisanlar Agisindan Bir Degerlendirme)

Aysu SERDAR’

Ozet

Ulkemizde, ozellikle son dénemde yasanan ekonomik krizin etkisiyle Kamu
Iktisadi Tesebbiisleri'nde “Yonetisim” adi altinda, kamu yénetiminin kamu
isletmeciligine doniigiimii seklinde ifade edilebilecek bir yaklasim ortaya ¢ikmistir.
Bu yonetim yaklasimi kapsaminda, kamuda memur statiisiinde c¢alisanlarin
verimlilik ve etkinliklerinin artirilmasinda Performansa Dayali Ucret (P.D.U.)
uygulamasi soz konusu olmaya baslamistir. Bu ¢alismada, P.D.U. uygulamasinn,
KIT de uygulamasina yonelik goriislere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performansa Dayali Ucret, Yonetisim, Kamu Islet-
meciligi, Maas, Performans Degerlendirme.

Abstract

In our country, with the recent economic crisis, an approach, which is
defined as the transformation of Public Administration into Public Management has
come about in State Economic Enterprises (K.IT,) under the name of
“Governance”. Within the framework of this governance, the application of
performance related pay (P.R.P.) has been frequently put on the agenda in order to
increase the productivity and activity of those who work in the officer status. In this
study, the views concerning the application of P.R.P. system in K.IT. have been
taken into consideration.

Keywords: Performance Related Pay, Governance, Public Management,
Salary, Performance Evaluation.
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Ulkemizde, Kamu iktisadi Tesebbiislerinde (KiT) calisan personelin
iicret diizenlemeleriyle ilgili pek ¢ok sorun mevcuttur. Bu sorunlarin baginda
isci-memur arasindaki iicret dengesizligi gelmektedir. KIiT’lerde is¢i olarak
calisanlarin, 6nceden kazanilmis haklar dogrultusunda, iicretlerinin belirlen-
mesinde bir taraf olarak, soz haklarinin bulunmasi, Is¢i-memur arasindaki
licret seviyelerinin giderek memurlar aleyhine degistirirken, kamuda isgci-
memur arasindaki iicret adaletsizliklerinin de giderek artirmaktadir.

K.1.T.’lerde isci- memur arasinda, iicretlendirmeyle ilgili bu temel
sorunlarla birlikte, Memur statiisiinde c¢alisanlar arasinda da iicret
adaletsizlikleri oldugu sik sik giindeme gelmektedir.Ciinkii, K.I.T.’de genel
olarak, “Esit ise, Esit Ucret” prensibine uygun bir iicret diizenlenmesi
yapilmaktadir. Uygulanan bu yontemde “Esit verimlilige, esit licret”’in dik-
kate alinmamasi, personelin {icretleri arasinda adaletsizliklere neden
olmaktadir. Ayrica memur statiisiinde ¢alisanlarin iicretlerinin belirlenme-
sinde, temel gosterge olarak enflasyon oraninin dikkate alinmasi da, kamuda
iicret diizenlemeleriyle ilgili 6nemli problemlerden biridir.

Ciinkii, tcretler ¢alisanlarin verimliliklerini dikkate almadan, tek
tarafli olarak belirlenmektedir. Ekonomik herhangi bir kriterin ele alinmadigi
bu uygulamalarda, beklenen enflasyon orani dikkate alinarak tespit edilen
iicretin, enflasyonun tahmin edilenin oranin altinda veya tistiinde gergek-
lesmesi halindeki durumu, problemlere neden olmaktadir. Soyle ki, beklenen
enflasyonun tahmin edilenin {istiinde gergeklesmesi, satin alma giiciiniin
diismesine, tersi durumda ise isgiicliniin maliyetlerinin artarak enflasyonist
egilimlerin yiikselmesine neden olusturmaktadir Yani; iicretin, iiretimle
herhangi bir ilgisinin bulunmayan ydntemlerle belirlenmesi ekonomiyi
dogrudan olumsuz etkilemektedir. Bunlarin disinda, {icretlerin tespit edil-
mesinde uygulanan yontemlerin, ¢ogu zaman da siyasiler tarafindan, siyasi
malzeme olarak kullanilmasi s6z konusu olmaktadir.

Goriildiigii gibi K.I.T.’de iicretlerin belirlenmesinde izlenen ydntem
etkinlik ve verimlilik kaygilarindan uzak sekilde yapilmaktadir. Oysa {icret,
calisanlarin etkinlik ve verimliliklerinin artirilmasi amaciyla personel
yonetiminin en temel iglevlerinden biri olarak kullanilmaktadir. Bu nedenle
iicret tespitinde uygulanan yontemin, verimlilik kriteri ¢cercevesinde objektif,
net ve istikrarli olmasi, calisanlarin etkinlikleri ve verimliliklerinin artiril-
masinda biiyiik 6nem tasir. Ulkemizde sz konusu kriterlere uygun iicretlen-
dirmenin yapilmamas: K.I.T.’de, hem calisanlar hem de kurum agisindan
pek cok probleme zemin olusturmaktadir. Sorunlar bilinmekte ve glindeme
gelmekle birlikte, bu sorunlarin ¢6ziime yonelik diizenlemelerin yapilmadigi
da agiktir.

Fakat, son donemde yasanan ekonomik kriz ile konu sik sik giin-
deme gelmektedir. Ozellikle, K.I.T. lerdeki personelin giderlerinin fazlalig
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ve emek verimliliginin diisiik olmas1 gibi faktorlerin krizin temel neden-
lerinden biri olarak gosterilmesi, calisanlarin verimliliklerinin arttirilmast
amaciyla licretlerin belirlenmesine yonelik bazi yeni yaklasimlarin da ortaya
¢ikmasina ivme kazanmustir. Bu degisimin temel kaynag ise K.I.T.’de yeni
yOnetim anlayislarina duyulan ihtiyactir.

Ciinkii K.I.T’ de Yonetisim (Governance) ad1 altinda Kamu Y 6neti-
minin, Kamu Isletmeciligine (Public Management) doniisiimii seklinde ifade
edilebilecek bir yonetim yaklasimi kapsamda, {icretlerin belirlenmesinde
P.D.U. uygulamasi énem kazanmistir. “Y®netisim yaklagimi, genel olarak
kamu yonetiminin bir yoniiyle isletme yonetimiyle iist iiste gelmesi, bir
baska deyisle, isletme yonetimi alaninda, ¢alisan insana yonelik giidiileme,
verimlilik, miigteri tatmini, pazarm belirleyiciligi gibi olgularin, kamu
orgiitleri icinde gecerli olmasini saglamayla ilgili ¢aligmalar1 kapsamaktadir.
Bu yaklasim kamu kurumlarimin tipki 6zel kuruluslar gibi hizmet gotiir-
diikleri gruplara miisteri gibi bakmalari, miisteri tatminini maksimum &l¢iide
gerceklestirmeye ¢alismalari, ¢alistirdiklart kisileri Pazar kosullari iginde bir
yarigsma siirecine bagli olarak istihdam etmeleri, onlarin verimliliklerini
maksimuma ¢ikaracak sekilde calismaya giidiilemeyi amaglamaktadir. Dogal
olarak herhangi bir kurumun, bu amaglar gerceklestirmesi kendini yeniden
iiretebilmesi, tliim orgiit ¢alisanlarinin mevcut yetenek ve becerilerini kullan-
malarin1 gerektirmektedir” (htt://www.tesev. org.tr./projeler/Kamu Personel
Metin giris.phb.).

31 Ekim 2001°de Tiirkiye Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii
(TODAI) ve Tiirk Sanayicileri i Adamlar1 Dernegi’nin (TUSIAD) birlikte
diizenledigi “Yonetisim: Diizenleyici Reformlar” Konferansinda, iilkemizde
kamu personel giderlerinin biitgenin % 40’n1 kapsamasini yarattigi sorunlar
bir kez daha genis sekilde yer verilmis, “mevcut sorunlarin ¢oziimiine
yonelik olarak, tipki 6zel sektérde uygulanan performansa dayali iicret
diizenlemesinin, devlet kiiltiirii i¢cinde mutlaka getirilmesinin gerekliligi”
belirtilmistir (Hiirriyet Gazetesi, 1 Kasim 2001). Yine aym1 konferansta
mevcut sorunlarin giderilmesinde KiT”de, performansa dayali iicret (PDU)
uygulamasina bir an 6nce geg¢ilmesinin de biiyiik bir ihtiya¢ oldugu lizerinde
durulmustur.

Personel yonetiminin en 0nemli islevlerinde biri olan iicret diizen-
lemeleriyle ilgili uygulanmas: diisiiniilen P.D.U. sisteminin hem personel,
hem de kurum acisinda tatmin edici olacagi, etkinlik ve verimlilik
konularinda ortaya g¢ikan problemleri ¢6ziimiinde oldukc¢a Onem tasidigi
aciktir. P.D.U. uygulamasinmn, mevcut iicret diizenlemeleri i¢inde nasil bir
yap1 olusturacagi, ne gibi degisikliklere neden olacagi, dncelikle, K.I.T. de
memur statiisiinde calisanlarin {icret diizenlemelerini de iceren 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunun ilgili kisimlarimin incelenmesi ile miimkiindiir.
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“657 sayili kanun, memur statiisiinde, calisanlara 6denen {icreti,
hizmet karsiliginda, kadroya dayali olarak ay itibaren verilen aylik olarak
tanmimlamistir. Kanun kapsaminda uygulanan aylik rejimi 4 tiir 6demeden
olusmaktadir” (Can, Akglin, Kavuncubasi, 1988: 250-251).

1- Aylik

2- Yan Odemeler

3- Ek Gosterge

4- Sosyal Yardim Hizmetleri

1- Aylik; ana iicreti belirtir. Odeme sisteminin en onemli 6gesini

olusturur.

Aylik = Ek gosterge + Gosterge aylig1 x Maas katsayisi (sbt)
Taban Aylhigi=Taban Aylig1 Katsayisi (sbt) x Taban Aylig1 Gostergesi (sbt)
Kidem Ayhigi=Kidem Aylig1 Katsayist x Kidem yil1 x Maag Katsayis1 (sbt)

2- Yan Odemeler; Devlet Memurlar1 Kanununda, hizmeti niteliginde
dogan bir takim nedenlerle memurlara cesitli adlarla ek iicret 6demesi ola-
nag1 saglanmistir. Ancak yan édemeler bugiinkii durumuyla ticret rejiminin
agirhk noktasi haline ge¢mistir. Ciinkii; bugiin her kamu gorevlisi yan
O0deme almaktadir.

Memurlara saglanan yan ddemeler soyle siralanmaktadir:
a- Is giicliigii zammu

b- Is riski zammu

c- Mali sorumluluk zammi

d- Eleman teminindeki gii¢lilk zammi

Nitelik ve ¢aligma kosullarindaki giigliik, igsin hayat ve saglik i¢in
tasidig1 tehlike, personelin saglanmasinda, goreve alinmasinda belirli yerler-
de istihdamda gii¢lik bulunmasi v.b. nedenler, yan 6demeler i¢in Olgiit
olmaktadir. Yan 6deme tutari, yan 6deme kapsaminda alinan her is in nite-
ligine (6rnegin is riski) verilen puan ile biitce yasasinda belirlenen katsayinin
carpilmasi ile bulunur.

3- Ek Gosterge; tek iicret ilkesine gosterilen istisnalardan biri bazi
kamu gorevlileri i¢im ek gdstergeleri kabul edilmis olmasidir. Ek gdster-
gelerin uygulama alani baslangicta dar tutulmus, yalniz genel idare hiz-
metleri smifinin belirli derecelerine uygulanmis, ancak zamanla uygulama
alan1 genigletilerek diger hizmet siniflarina da uygulanmaya baglanmigtir. Ek
gosterge aylhigi eki niteligindeki, aylik gibi kisiye yapilan 6demedir. Bu
O0demelere hak kazanacak kadro ve unvanlari belirleme yetkisi Bakanlar
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Kurulu'na aittir. Gorevin 6nemi, gorevlinin sorumluluk ve niteligi, gérev
yerinin 6zelligi, hizmet siiresi ve egitim diizeyi gibi konular gdz Oniine
alinarak en iist devlet memuru ayligmin briit tutarinin belirli oranlarda,
personelin sinifina goére 6denmektedir.

Ek Gosterge ddenen personelin 6zel hizmet tazminat siniflart:
1) Egitim-6gretim tazminati

2) Din hizmetleri tazminat1

3) Mali idare amirligi hizmet tazminati

4) Denetim tazminati

5) Adalet hizmetleri tazminati

4- Sosyal yardim hizmetleri; devlet memurlar1 kanununun 14. kis-
minda kamu personeline saglanan sosyal yardim ve haklar diizenlenmistir.
Bu yardimlarin bir kismi lojman tazminati, aile yardimi, ¢ocuk yardimi gibi
diizenli olarak her ay personele 6denirken bir kismi da belirli durumlarin
ortaya ¢ikmasi halinde bir defaya mahsus olarak 6denmektedir. Bunlara ek
olarak dogum yardimi, 6liim yardimu verilebilir.”

Goériildiigii gibi K.I.T.’de memur statiisiinde ¢alisanlarin iicretlerinin
belirlenmesi, ¢alisanlarin etkinlik ve verimliliklerinin saglanma kaygisindan
olduk¢a uzak diizenlemelerle yapilmaktadir. Geleneksel iicret yaklagimlari
cergevesinde statik uygulamalarla ticret diizenlenmesi bir anlamda cali-
sanlara su mesaj verilmektedir: “isini yap, iyi yap, biz sana bakariz, gerekeni
takdir ederiz” (Flannery, Hoprichter Platen, 2000: 83). Oysa ydnetisim
anlayis1 kapsaminda giindeme gelen P.D.U. sistemi, ¢alisanlarin performans
diizeyleri arasindaki farklari, bireysel farkliliklar1 dikkate alarak, performans
ve licret arasinda iliski kurar ve calisanlara “liretime katkiniz Ol¢iisiinde,
iicretinizi artirabilirsiniz” mesajini1 verir.

Boylece uygulama bir anlamda, ¢alisanlar arasinda vasif, verimlilik,
beceri ve galigma hayatiyla ilgili davranigsal 6zelliklerin, bireyler arasinda
ticret farkliliklarma yol agmasma olanak tanir. Ciinkii; P.D.U, geleneksel
iicret anlayisinin Gtesinde, “statik bir degerlendirme faaliyeti degil, ¢alisan-
larin performansini degerlendiren ve buna bagli olarak dinamik bir iicret
yapis1 kurulmasina imkan taniyan bir sistemdir” (Storey, Sisson, 1993: 247).
Boylece PDU sistemi, organizasyonda caliganlar arasinda rekabetin ve
motivasyonun artirilmasi yoluyla etkinlik ve verimliligi olumlu yénde etkisi
s0z konusu olmaktadir. Performans ve iicret arasinda siki bir bag olusturan
sistemde, calisanlarin en verimli sekilde kullanilmasi ve iiretimin artiril-
masin1 temel amag olarak ortaya koyar. Sistemde performans degerlen-
dirmesi yonteminden etkin olarak faydalanir. Degerlendirme en genele
anlamiyla “belirli bir i ve gorev tanimi gergevesinde galisan bireyin, bu is
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ve gorev tanimini ne diizeyde gerceklestirebildiginin belirlenmesi ¢abasidir”
(Findike1, 2000: 297).

K.1.T.’de amaglar1 dogrultusunda P.D.U. uygulamasindan olumlu
sonuglar elde etmesi bazi1 temel sartlara baglidir. Oncelikle her kamu kuru-
munda, is degerlendirme caligmalarini tamamlanmis olmast ve performans
kriterlerinin, her kurum igin ayr1 ayri belirlenmesi gereklidir. Ciinki,
performans degerlendirme standartlari, ancak is degerlendirme caligmalari
sonucunda elde edilen, is, deger ve tamimlarindan faydalanilarak hazirla-
nabilir. Boylece, is degerlendirme, islerin goreli nemlerini ortaya koyarken,
performans degerlendirmeyle daha dnceden belirlenmis, is, tanim ve gorev-
lerinde bireyin basarisini 6lgmek miimkiin olur. Yani; performans deger-
lendirme siirecinde, is degerlendirme sonucunda elde edilen Olgiimlere
ihtiyag vardir. Ancak bu sekilde bireyin onceden belirtilen hedeflere ve
standartlara ne olgiide ulastig1 tespit edilmesi miimkiindiir. Ciinkii, perfor-
mans degerlendirme standartlari, is degerlendirme ¢alismalar1 sonucu elde
edilen is deger ve tanimlarindan faydalanarak hazirlanir. Bu anlamda, “is
degerlendirme ve performans degerlendirme insan kaynaklari yonetimi
cercevesinde birbirlerini tamamlayan iki calismadir” (Artan, 1997: 34-41).

Calisanlarin performanslarinin tespitine yonelik olarak yapilan
degerlendirme, genel olarak “li¢ temel kriter c¢ergevesinde olusturulmak-
tadir” (Robbins, 1995 :439-441).

1- Bireysel gorev sonuglarmin degerlendirilmesi: Standartlagtirilmig
plan ve hedeflere ulagmada bireyin basarisi degerlendirilmesi.

2- Bireysel davramslarin degerlendirilmesi: isin yapilmasiyla ilgili,
bireyin davranislarini dlger (isbirligi, caba, inisiyatif, beceri).

3- Bireysel ozelliklerin degerlendirilmesi: Dogrudan isin yapil-
mastyla ilgili olmayan; yalnizca bireyin kisisel ozelliklerini dikkate alan
degerlendirmeler (zeki olmak, ahlakli olmak, dost olmak gibi).

“Kisilerin performans diizeylerini belirlemek igin ise, gelistirilmis
pek c¢ok yontem vardir. Bunlardan bazilar1 performans degerlendirme
kavraminin ilk uygulama oOrneklerinde kullanilmaya baslanmis olan ve
gilinlimiizde de klasik olarak adlandirilabilecek yontemlerdir. Diger bazilari
ise, klasik degerlendirme ydntemlerinin uygulamada karsilastigi sorunlari
cozmek ve daha objektif degerlendirmeler yapabilmek icgin gelistirilmis
cagdas/modern yontemler olarak adlandirilan yaklagimlari igermektedir.”
(Kaynak ve digerleri, 1998: 209). Degerlendirmenin yapilmasinda uygulana
tiim yontemler, calisanlarin 6nceden belirlenmis hedeflere ve amaglara ulag-
madaki, basarilarin1 6l¢meyi amaglar. Boylece elde edilen sonuglar olgii-
siinde, basarinin ticrete yansimasi da s6z konusu olmaktadir. “Uygulama ile
yiiksek performans gosteren calisanlarin tespit edilmesi ve bunlara yiiksek
licret 6denmesi amaci tam olarak gergeklesmektedir (Murphy, Clevand,
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1995: 340)”. Uygulama ayn1 kurumda, ayni isi yapanlar arasinda iicret farki
yaratmaktadir, fakat bu durum “ bireyler arasinda kabul edilen bir fakliliktir”
(Milton, Burger, 1991: 543).

Aslinda uygulama, K.I.T.’de yillardir uygulanmakta olan liyakat
degerlendirmesine benzerlik gostermektedir. Liyakat degerlendirmesinde
elde edilen sonuglar, kademe ilerlemelerinde, derece yiikseltmelerinde,
emekliye ¢ikarma ve ilisiklerinin kesilmesinde kullanilmaktadir. Bu kap-
samda, performans degerlendirmesinde oldugu gibi sonuglarm dogrudan
iicrete yansitilmasi gibi bir durum s6z konusu degildir. Liyakat degerlen-
dirme de, elde edilen sonuglarin dogrudan {icrete yansitilmamasi ise ¢alisan-
larin etkinlik ve verimlilikleri iizerine olumlu bir etki yaratmamaktadir. Oysa
su bir gercektir ki; {licret, caliganlarin motivasyonu artiran onemli faktor-
lerden biridir. Bu nedenle P.D.U. sisteminin, K.I.T.’de uygulamaya
baslamasiyla birlikte, personelin daha etkin ve verimli ¢aligmasi s6z konusu
olabilir.

Giiniimiizde K.I.T.’de PDU uygulamasina yénelik uygulama 2002
yili itibariyle. C. Merkez Bankasi’nda baslatilmistir. % 51°1 kamuya % 49°u
0zel kuruluslara ait kurumda, daha 6nceki yillarda iicret tespitinde perfor-
mans dikkate alinmakla beraber iicretin performansa gore belirlenmesine,
resmi olarak bu sene baglanmigtir. Yetkililer uygulamanin temel amacinin,
iicretin performansi arttirict bir arag¢ olarak kullanilmasini, is ve gorev
tanimlariyla hiyerarsik yapiya uygun bir iicret dengesinin kurulmasi olarak
belirtmislerdir. Kurumda sozlesmeli ve kadrolu olarak tiim personele
uygulanan P.D. ile iicretler yilda bir kez ocak ayinda, bir dnceki performans
degerlendirme sonuclarina gore diizenlenmektedir. Performans degerlen-
dirme yapilirken uygulanan yontem, her birimin en iist amiri ile diger iki
amiri tarafindan, 100 puan {izerinden yapilmaktadir.

Kurumda, performans degerlemelerde ele alinan kriterler temelde iki
grupta toplanmistir

1. Grup: Astlarin Degerlendiren Kriterler.

a)- Bilgi-Beceri (Kendi alani ile ilgili mesleki beceri, mevzuati takip
etmesi)

b)- Verimlilik-Kalite (Zaman, kaynak, arag, geregleri kullanmada
etkinlik, degisimi gerceklestirme kapasitesi, Isiyle ilgili sorunlara ¢oziim
iiretmesi,yeni Oneriler)

¢)- Gorev ve sorumluluk bilinci (Isini en az miidahale ile yapmasi,
titizlik,isi istenilen nitelikte yapmasi, yetki devri)

d)- Grup ¢alismasi (Ekip ¢aligmasina uygunlugu, uyum, iletisim)
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2. Grup: Ustlerin Degerlendiren kriterler.

a)- Genel olarak yonetim becerileri olarak ele aliabilecek kriter-
lerde, astiyla iligkileri, motivasyonu saglama becerisi, insiyatif kullana-
bilmesi, astlarina danismanlik yapmasi, performans 6l¢iimlerindeki basarisi
ve kurumu temsil etme yetenegi degerlendirmeye tabii tutulmaktadir.

Degerlendirmeler sonucunda elde edilen puanlar, her birimde ¢alisan
personelin % 30’unu gegmemek iizere en {ist puandan baslayarak belirli
puan araliklarinda bulunan personele farkli diizeylerde performans
tazminatlari 6denmesi seklinde uygulanmaktadir. Performans tazminatlari
yalnizca 1 sene igin gecerlidir. Ertesi sene icin belirlenecek tazminatlar, yeni
yapilacak performans degerlendirme sonucunda elde edilecek sonuglarla
belirlenmektedir. Yetkililer, uygulamanin genel verimliligi artacagi ve
basarili personelin motive edilecegi, olumsuz ydnleriyle ilgili yorumun ise
heniiz erken oldugunu belirtmislerdir. T.C. Merkez Bankasi’nin P.D.U.
sistemiyle kamuda ilk olusturmasi, sonuglari itibariyle olduk¢a 6nem tasi-
maktadir.

P.D.U. uygulamasmin, K.I.T.’de verimlilik ve etkinlikle ilgili ortaya
¢ikan sorunlarin ¢6ziimiine yonelik hedeflere ulasilmasinda nemli oldugu
fakat, K.I.T. mevcut sorunlari tek basina ¢dzebilecek bir yontem olmadig
aciktir. Ciinkii, K.I.T.’de kriz ile birlikte iyice ortaya ¢ikmustir ki; sorunlar
daha biiyiiktiir. Bu nedenle sorunlarin ¢dziimiine yonelik diizenlemelerin de,
daha genis kapsamli olmas sarttir. Ulkemizde K.I.T uygulanmas: diisiiniilen
P.D.U. sistemi ele alinirken temelde gz oniinde tutulmas: gereken 6nemli
birkag nokta vardir.

1- Verimliligin artirilmasinda, yalnizca g¢alisanlarin verimliliginin
artirilmast degil, verimliligi etkileyen diger faktorlerinde dikkate alinmasi
gerekmektedir. Buna yonelik oncelikli olarak kullanilan teknolojinin yeni-
lenmesi ve ¢aga ayak uydurmasinin saglanmasi, kamu ydneticilerinin, tipki
0zel sektdr yoneticileri gibi girisimei ruhlarmin harekete gecirecek diizenle-
melerinin yapilmasi ve calisanlariin iicret disinda ¢alisma kosullarinin
diizeltilmesi 6nem tasimaktadir.

2- “K.1.T.’de mevcut Liyakat sistemiyle 6zelikle degerlendirmelerin
gizlilik icinde yapilmasinin, yoneticilerin personel {iizerinde egemenlik
kurmasina yol acabilecek bir silah niteligine doniismesi, degerlendirme
stirecine personelin katilmamasinin yarattig1 sonuglara kars1 giivensizlik gibi
bazi problemler mevcuttur’(Can, Akgiin, Kavuncubasi, 1988: 183). Bu
cercevede kapsam itibariyle bezerlik gosteren Performans Degerlendirme
uygulamasinda benzer sorunlarin olugsmamasi i¢in gereken diizenlemelerin
yapilmasi gerekli goriilmektedir.

3- Kamusal hizmetlerin en temel 6zelligi “piyasaya birakildiklarinda
sagladiklar1 faydanin tiimiiniin ya da dnemli bir kisminin satilamamasidir.
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Baska deyisle, bu hizmetlerin pek cogunda faydanin énemli bir kismi Pazar-
lanamadigindan, sadece Odeyenin kullamimina sunulamaz”dir (Bulutoglu,
1981: 53). Bu anlamda kamu hizmetlerinin bazilarinda bdéliinemezlik ve
fiyatlandirilamazlik sorunu vardir. Yani; Marjinal maliyet = Marjinal getiri
hesaplanamaz. Ozellikle egitim ve saglik hizmetlerinde, fayda uzun
dénemde ortaya ¢ikar ve bu nedenle bu hizmetleri veren kurumlarda galisan-
larin performanslarmi degerlendirmek kisa donemde miimkiin degildir.Bu
nedenle s6z konusu uygulamanin, kamusal mal ve hizmetlerinin 6zelliklerine
bagli olarak diizenlenmesi gerekli goriilmektedir.

4- Bunlari &tesinde K.I.T.’de ortaya ¢ikan Istihdam ve verimlilikle
ilgili sorunlarin ¢dziimiinde yalnizca c¢alisanlarla ilgili diizenlemelerin yeterli
olmadigr agiktir. Ozellikle gelir ve maliye politikalarinin birlikte alinarak bu
konuda yeni politikalar giindeme gelmesi biiyiik bir ihtiyactir. Ciinkii, kamu
finansmani ve kamu borglarin1 diizenlemeden, K.1.T.’lerin bu sorunlarini tek
basina ¢ézmesi miimkiin degildir.

Goriildiigii gibi K.I.T.’de yasanan sorunlarla ilgili olarak, genis
kapsamli politikalar giindeme gelmesi ve bunlara paralel uygulamalarin
birbirlerini tamamlayan bir biitiinii olusturmasi, ¢6ziime yonelik sonuglarin
elde edilmelerine olanak saglayacaktir.
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