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Ozet

Tiirkiye'de kamu kurum ve kuruluglarinda, performans yonetimi adi altinda, agirlikli olarak,
calisanlarin hangi esaslara gore degerlendirildiklerini agik¢a bilmedikleri tezkiye sistemi
uygulanmaktadir. Bu kamu kuruluglari, performans yonetim sisteminde 6zel sektore gore
daha kapali bir tutum izlemektedir. istanbul Biiyiiksehir Belediyesine bagl olmakla birlikte,
ozel bir kurulus yasast bulunan IETT Genel Miidiirliigii, calisanlarm performansini
degerlendirmek i¢in 360 dereceye yakin bir performans degerlendirme sistemi
uygulamaktadir. Bu c¢alismada, bir kamu kurulusu olarak, IETT Genel Miidiirliigii'niin
uygulamis oldugu performans degerlendirme sistemi incelenmistir. Arastirmada ilgili
kurumun tarafimiza agtift malzemeler igerik analizi yOntemleri kullanilarak
degerlendirilmistir. Bahsi gecen performans sisteminin iyi tasarlanmis oldugu ancak bu
sistemle elde edilen verileri, licret belirleme, kariyer planlama ve egitim faaliyetlerinin

tasarlanmasinda girdi olarak yeterli etkinlikte kullanilmadigi sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelime: Performans, Performans Degerlendirme, Kamu Kurumu, Insan Kaynaklan

Abstract

In Turkey, public institutions and organizations under the name of performance management,
predominantly employees do not know clearly according to the basis of the system is
implemented clearly. The General Directorate of IETT, which is affiliated to the Istanbul
Metropolitan Municipality and has a private establishment law, implements a performance
appraisal system close to 360 degrees in order to evaluate the performance of the employees.
In this study, as a public organization, the performance evaluation system that the General
Directorate of IETT has implemented has been examined. In the research, the materials we
have opened by the relevant institution have been evaluated using content analysis methods.
The result is that the betting performance system is well designed, but the data obtained with
this system is not used as input enough in the design of pay, career planning and training

activities.
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Giris
Performans degerlendirme, kurum calisanlarinin organizasyon iginde deger iiretmesi ve
stirekli kendilerini gelistirmelerine yonelik alt yapr calismalari yapilmasini sagladigi icin

insan kaynaklan boliimiiniin en 6nemli islevleri arasindadir.

Giiniimiizde, Insan Kaynaklarmin etkinliginin saglanmasi, kurumun verimliliginin
arttirtlabilmesi icin performans degerlendirmenin formalite olmaktan ¢ikartilarak bilimsel
Olciitler ve yapilan ¢alismalar ile belirlenmis standartlar ¢ercevesinde uygulanmasi gereklilik

haline gelmistir.

Yeni Kamu Yonetimi yaklasimi, stratejik insan kaynaklari olgusunun giiclenmesini saglamis,
ve yapilan kanuni diizenlemeler ile kamu ¢alisanlarinin  performanslarinin
degerlendirilmesinin 6nii acilmistir. Ancak degerlendirmenin hangi yontem ve metot
kullanilarak yapilacagi agikca belirtilmemistir. Bu dogrultuda, son yillarda kamu kurum ve

kuruluslar1 kendi yontemlerini gelistirme ve uygulama ¢alismalar1 yapmaktadir.

Bu calismada Tiirkiye’nin en énemli metropoliten alanimi kapsayan istanbul’un, toplu ulagim
hizmetlerini sunan Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi'nin baghh kurulusu IETT Genel
Midiirliigii'niin Tiirkiye'de, kamu yonetimi alaninda ilk 6rnegi olarak bilinen 360 Derece

Performans Degerlendirme Y6ntemi uygulamasi incelenmistir.

1. PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans, bir kurum ¢alisani i¢in tanimlanan, bilgi, deneyim ve yeteneklerine uygun olan
is1, belirlenmis simirlar i¢inde gergeklestirmesidir. Bir isletmede c¢alisanin basarisinin
oOlgiilebilmesi igin Oncelikle is ve gorev tamiminin yapilmis olmasi gerekmektedir. Ayrica bu
isin, ¢alisanin yetenekleri dikkate alinarak, isi gerceklestirme derecesinin gostergesi olacak
standartlarin belirlenmesi gerekmektedir (Barutcugil, 2002, s. 31). Performans yonetimi, bir
kurumu amaglarina uygun olarak mevcut durumunu ve gelecege yonelik planlar ile ilgili veri
toplayarak, kurumun ve ¢alisanlarinin performansini siirekli gelistirmeyi saglayacak; yeni ve

gerekli etkinliklerle siirdiirme gorevini yiiklenen yonetim siirecidir (Ates, 2009, s. 70).

Performans oOl¢iimii ve degerlemesi yapilmaya Oncelikli olarak kurum ve kurulusun hangi

kriterler ve hangi boyutlar agisindan degerlendirilecegi belirlenmesi gerekmektedir. En temel



anlamiyla kurum amaglarmin  gergeklestirilmesi i¢in  goOsterilen tiim  cabalarin
degerlendirilmesi olarak ifade edilen performans kavraminda ilk asama, kurumun
gerceklestirdigi etkinliklerin sonuglarinin Slgiilmesinin gerekliligidir. Olgiilmesi miimkiin
olmayan faaliyetler i¢in performans degerlendirmesi yapilabilmesi olduk¢a sorunlu bir konu
olarak goriilmektedir. Yine de yapilan ¢alismalarla her kurum ve kurulus faaliyetlerine uygun
kullanilabilecek nitelikte genel performans Olglitleri olusturmaktadir. Bilgin (2004, s. 448),
bunlari; Etkinlik, Verim ve Girdilerden Yararlanma, Verimlilik, Toplam Kalite Yonetimi,
Yenilik ve Yaraticilik, Calisma Yasaminin Kalitesi, Biitceye Uygunluk ve Karlilik seklinde
belirtmektedir.

2. KAMU YONETIMINDE DEGIiSiM ANLAYISI VE PERFORMANS
DEGERLENDIRME SISTEMI

Geleneksel Kamu yonetiminde personel rejimi; performansa ve verimlilige dayali olmayan,
calisma ve iicret sisteminin gegerli oldugu, kurumsal amaclara ve hedeflere gore yonetim,
toplam kalite yonetimi gibi ¢agdas performans yonetim modellerinin uygulanmadigi bir
sistemdir (Bilgin, 2010, s.32). Yeni Kamu Yonetimi Siirecinin, Oncelikle stratejik yonetim
anlayis1 Insan Kaynaklar1 yonetimi (IKY), esneklik, saydamlik, hesap verilebilirlik,
performans degerlendirme gibi uygulama araglari ile kamu yonetimindeki performans agigini

kapatabilmeyi amaglamaktadir.

Eryigit (2012, s.224)’de Tiirkiye'de tarihsel siire¢ igerisinde siyasi, idari, hukuki, toplumsal
yenilenmemin merkezinde asil etkiye sahip diisiince akiminin Fransa Ornek alinarak

gergeklestigini ve Tiirk Kamu Yo6netim Sistemi'nin yapilandirildigini belirtmektedir.

20001 yillarda kamu yonetimine yonelik reformlar ile stratejik yonetim anlayisi oturtulmaya
baglamistir. Stratejik yonetim, kurumun vizyon ve misyonunu belirleyen, stratejik amag¢ ve
hedefler siirekli gelistiren, bunlara bagli faaliyetlerini yiiriiten yonetim seklidir. En 6nemli
araci ise stratejik planlamadir. Stratejik planlama ise bir kurumun sahip oldugu iistlinliiklerini
koruyarak, girisimde bulunmasi, giiclii ve zayif yonlerini, mevcut kosullar i¢eresinde firsatlari
ve tehditleri de belirleyerek uzun vadeli planlamalar yapmasi seklinde tanimlanmaktadir.

(Durna ve Eren, 2002, s.61; DPT, 2007).



2.1. Kamu Yonetiminde Performans Yonetimi

Kamu yonetiminde verimlilik ve miisteri tatmininin 6ne ¢ikmasi ile bir agidan isletmecilik
anlayigina yaklasilmakta iken diger acidan siyasal boyutta kamu yaran, sosyal devlet anlayist
ile vatandasa hizmet sunmak, devletin varligim siirdiirmek gibi ¢ok 6nemli ve oncelikli
gorevleri vardir. Bu gorevler yerine getirilirken kamu yonetiminin israfi onleyerek, verimli ve
etkili hizmet verilmesini bekleyen bilingli halk, kamu kurumlarinda performans yonetiminin
gelismesini gerekli kilmaktadir. (Bilgin 2008, s.60). Kamu performans yonetiminde oncelikli
olarak kurulus amaglar1 dogrultusunda mal ve hizmetlerin iireticisi olan insan kaynaklarinin

basariyla yonetilmesi gerekmektedir.

Kamu performans yonetiminin, 6zel sektérde oldugu gibi temel amaci, kamu kurum ve
kuruluslarin stratejik planlari dogrultusunda belirlenen hedeflerine ulagsmalarini saglamaktir
(Bilgin 2008, s.61). 5018 sayili kanun ile Tiirk Mali sisteminde hesap verebilirlik, verimlilik
ve mali saydamlik saglanmasi amaci ile yiiriirliige giren kanun kamu kaynaklarinin etkili,
ekonomik ve verimli kamu kurum ve kuruluslarinda performans yonetimi ¢aginin agilmasini
saglamistir (Celep; 2010, s. 1). Ancak kamu kurumlarinin bazilarinin hizmetlerinin somut
tanimlamas1 olmadigindan dolay1 performanslariin 6lgiilmesi zorlagsmaktadir (Akgakaya,

2012, s. 193).

Kamu kurumlarinda performans degerlendirme uygulamalarinin, performansin ve verimliligin
arttirllmasinda biiylik katki sagladigi goriilmektedir. Bu katkinin gergeklesebilmesi igin,
performans degerlendirme sisteminin her kurumun ihtiyaglarina gore 6zel olarak tasarlanmasi
gerekmektedir (Eraslan ve Tozlu 2011, s. 55). Sistem tasariminda kurumlara 6zgii sartlarin
gozetilmedigi durumlarda, uygulama calisanlar arasinda ve kurumsal agidan olumsuzluklara

sebep olmaktadir (Tozlu 2014; s.147).

2.2. Biiyiiksehir Belediyelerinde Performans Degerlendirme
KMYKK 5018 sayilt kanun ile Biiyiiksehir Belediyeleri kendi kurumsal performanslarim
diizenleyebilmektedir. Biiyliksehir Belediyelerini Kurumsal hedeflerine ulastiracak olan
caligsanlarinin performanslarini degerlendirmelerinin yolu acilmistir. Biiyiiksehir Belediyesi
calisanlar1 bu kanunlarin disinda, 2004 yilinda yiriirlige giren 5216 sayili Biiyiiksehir
Belediyesi Kanunu’na baghidir. Ayrica 2005 yilinda yiriirliige giren 5393 Sayili Belediye
Kanunu’na yasal olarak baghdirlar. 5216 sayili Biiyliksehir Belediye Kanunu'nun 18.
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Maddesinde Biiyiiksehir Belediye Bagkani'nin gorev ve yetkileri igerisinde yer alan "belediye
personelinin performansin1 degerlendirmek" ibaresi ile Biiyiiksehir Belediyelerinde g¢alisan
memur personelin performans degerlemesi ile ilgili yasal diizenleme yapilmistir. Yalniz
Belediye Baskanlariin calisanlarina uygulamalart zorunlu olan performans degerlendirme

modeli ile ilgili herhangi bir madde konulmamuistir (Coskun ve Sekercioglu, 2011, s.43-64).

3. YONTEM BILIM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢aligmanin amacit bir kamu kurulusu olan IETT Genel Miidiirliigii'nde uygulanan 360
Derece Performans Degerlendirme Sistemi'ni ¢iktilar1 ile birlikte bilimsel yontemler
kullanarak degerlendirmektir. Calismay1 6nemli kilan husus, ise Tiirkiye'de kamu kurum ve
kuruluslarinda ilk defa IETT'de uygulamaya ¢alisilan 360 Derece Performans Degerlendirme

Sistemi'nin giiclii ve iistiin yanlari ile zay1f ve riskli noktalarin1 degerlendirmis olmasidir.

3.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar

Arastirma IETT'de calisan memurlara uygulanan "360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemi'ni kapsamaktadir. Bu nedenle memur disinda istihdam edilmis olan is¢i, s6zlesmeli
personel ve hizmet alim ihalesi kapsaminda ¢alisan personel bu ¢alismanin kapsami igerisinde

degerlendirilmemis olup bu durum 6nemli bir kisit olarak ifade edilebilmektedir.

3.3. Arastirma Yontemi ve Veri Toplama

Arastirma nitel yontemler kullanilarak hazirlanmustir. Tlgili kurum yetkililerinden izin
almarak, performans degerlendirme sisteminin uygulamasindan sorumlu iist ve orta kademe
yoneticilerle miilakatlar gergeklestirilmistir. IETT Genel Miidiir Yardimcisi, IETT Insan
Kaynaklar1 Daire Bagkani ve IETT Insan Kaynaklar1 Miidiirii ile yapilan miilakat verileri ve

gorlilmesine izin verilen belgeler igerik analizi yontemi kullanilarak analiz edilmistir.

4. UYGULAMA ORNEGI: iETT PERFORMANS GELISiM SISTEMi
Performans Gelisim Sistemi, IETT’de calisan beyaz yakali personelin, kurumun stratejik
amag ve hedefleri dogrultusunda bireysel is hedeflerinin, gérevlerinin ve projelerinin taniml

oldugu, performanslarinin degerlendirildigi sistemdir.



4.1. Performans Degerlendirme Sisteminin Tasarim

IETT’ de 2012 yilindan itibaren performans degerlendirmesine gecilmis ve halen is¢i, memur
ve soOzlesmeli memur calisanlara performans degerlendirme sistemi uygulanmaktadir.
Uygulama siirecinde yeni diizenlemeler ile giincellemeler yapilmustir. IETT’de performans
degerlendirme sistemi uygulamalar1 ilk gilinden itibaren yazilim programlar1 {izerinden
yapilmaktadir. Memur Performans degerlendirmesi yilda iki defa yapilmakta olup, Aralik -
Mayis arasi degerlendirmesi Haziran ayinda, Haziran - Kasim arasi1 degerlendirme ise Aralik
ayinda gergeklestirilmektedir.

Performans Gelisim Sisteminde ¢alisani; kendisi, iistii, varsa astlar1 ve is iligkisi olan esdeger
seviyedeki li¢ personel degerlendirmektedir. Degerlendirmeyi yapan calisanin verdigi puanlar
gizlilik esast ile korunmaktadir. Sadece degerlendirme sonuglari yoneticilerle
paylasilmaktadir. IETT c¢alisanlarinin tamami kendilerinden beklenen is ve yetkinlik
standartlar1 ve performans gelisim sonucu raporunu seffaflik esasi ile yazilim {iizerinden

gorebilmektedir.

Performans degerlendirme sistemi ile ilgili yoneticilere ve tiim c¢alisanlara egitim verilerek
bilgilendirilmesi saglanmistir. Sistemde mesleki ve teknik yetkinlikler tanimli olup asgari
olmasi gereken diizeyler belirlenmistir.  Yoneticiler tarafindan mevcut  durum
degerlendirilerek  gelisim alanlar1  belirlenmekte ve sistem iizerinde gilincelleme
saglanmaktadir.  Calisanlarin ~ gorevlerindeki ~ performanslarim1i  ilk  ydneticileri

degerlendirmektedir.

Performans Degerlendirme sistemi 2014 yilinda yapilan yenileme caligmasi ile son yillarda
0zel sektorde uygulanmasi yayginlasan fakat kamu kurumlarinda pek uygulanmasi miimkiin
olmayan 360 derece performans degerlendirme sistemine gecilmis ve yeni bir yazilim
programi kullanilmaya baglanmistir. Tek tip yetkinlik setleri yerine farkli yetkinlik setleri
kullanilmis, yetkinlik degerlendirmeleri ¢ok kaynakli degerlendirme yontemi ile yapilmaya

baslanmistir.

Memur Performans Gelisim Sisteminde degerlendirmeler personel icin bes ana bagliktan
olusmaktadir. Bunlar; Yetkinlikler, Gorevler, Kritik Is Hedefleri, Bilgi Alanlar (testler) ve
Sayisal Performans Kriterleri'dir. IETT daire baskanligi konumundaki iist diizey ydneticiler

ve miidiirler i¢in bilgi testleri bulunmamaktadir. Performans Gelisim Sisteminde kullanilan



Yetkinlik Setleri, Tablo 1’de gosterildigi sekilde dort ana basliktan ve 22 alt baslhiktan

olusmaktadir. Her pozisyon i¢in farkli yetkinlik setleri olusturulabilmektedir.

Tablo 1. IETT Yetkinlik Setleri

Yetkinlik Tiirii Yetkinlik Seti
Yon verir.
Sistem ve sonug odaklidir.
Paydas odaklidur.
Liderlik Yetkinlikleri Degisir, degistirir.

Calisanlara esin verir, motive eder, gelistirir.
Planlar ve organize eder.

Performans yonetimi
Motivasyon yonetimi
Miski yonetimi

Yonetsel Yetkinlikler Etkin karar alma
Delegasyon ve takip
Takim ruhu ve dayanigma

Stratejik bakis agis1
Sonug odaklilik
Miisteri odaklilik
Temel Yetkinlikler Mesleki uzmanhk
Inisiyatif alma
Etkili iletisim
Analitik diigiinme

Stiirekli gelisim
Inovasyon ve yenilikgilik

Kurumsal Degerler Giivenililik

IETT Performans Gelisim Sisteminin Sayisal Degerler Kriterini Personelin sayisal performans
verileri IETT veri tabanlarindan g¢ekilmektedir. PDKS (Personel Devam Kontrol Sistemi)
devam oram ¢iktilari, empati haftasindaki bulgu sayisi, egitim katiim oram, IETT
AKADEMI’ de atanan e-learning egitimlerden alinan notlar genel puan iizerinde %20 puan

agirligi ile sayisal performans kriterlerini olusturmaktadir.

Bu degerlendirme basliginda PDKS (Personel Devam Kontrol Sistemi) ise gelis-gidis durumu
devam orani ¢iktilar1 puanlanmaktadir. IETT’de ii¢ ayda bir gerceklestirilen Empati
Haftasinda personel arag birakarak ise gidis-geliste toplu ulasim araclarini kullanmaktadir. Bir
hafta boyunca yoneticiler de dahil olmak iizere tiim ¢alisanlar yapilan gézlem ve Onerilerini

Calisan Gozlem Formuna girmektedir. Calisandan her empati haftasi i¢in en az 2 gozlem
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girmesi beklenmektedir. Personelin sinif i¢i ve e-learning olarak kendisine atanan egitimlere

katilimlar1 PGS’de puanlanmaktadir.

PGS sisteminin giivenilirligini saglamak i¢in {i¢ farkli kontrol mekanizmasi bulunmaktadir.
Bunlar; sorularda capraz sorgulama, tek tip isaretleme, puanlarda ¢apraz sorgulama seklinde
kontrollerdir. Sorularda ¢apraz sorgulama kontrolii ile yetkinlik setlerinde bulunan
degerlendirme sorularinda ayni igerikli sorularda isaretlemenin farkli yapilip yapilmadigi
kontrol edilmektedir. Tek tip isaretleme kontrolii ile yetkinlik setinde bulunan sorularin
hepsine sadece tek secenekli isaretleme yapilmasi durumu kontrol edilmektedir. Puanlarda
Capraz sorgulama kontrolii ise yetkinlik setlerinde degerlendiricilerin yapmis oldugu
degerlendirme sonuglar1 sistemde kontrol edilerek, ortalama diizey araligi disinda kalan

degerlendirmeler kontrol edilmektedir.

4.2. Uyusmazhklarin Coziimii

Degerlendirme sonrast yapilan kontrollerde mekanizmaya takilan degerlendirmeler
degerlendiricilere geri gonderilerek tekrar objektif degerlendirme yapmalar1 istenmektedir.
Puanlamaya itiraz geri bildirim siirecinde yapilmaktadir. Geri bildirim goriigmelerinin amaci,
performans puanlama siirecinin taraflar1 olan yonetici ile calisan1 bir araya getirerek,
performans gelisimi ve is verimliligi i¢in gerekli yolu ve yontemleri belirlemeleridir.
Boylelikle yoneticinin c¢alisanlarina performans ve kariyer gelisim kog¢lugu yapmasini
saglanmaktir. Geri bildirimin goriigmeleri sonrasinda sistem iizerinde once yonetici sonra
calisan geribildirim anketini doldurmaktadir. Geri bildirim memnuniyet orani yapilan bu

anket sonrasi belirlenmektedir.

4.3. Performans Degerlendirme Sonuclarinin Diger IK Alanlarinda Girdi Olarak
Kullanilmasi

PDS sonuglari, egitim ihtiyaclarmin belirlenmesi, gelistirme ve yetenek havuzu igin veri
olusturmaktadir. Performans degerlendirmenin sonucunda ¢alisan beklenenin iistii yani 85 ile
100 arasindaki genel performans puan diizeyine girmis ve IETT ye katki saglayacak projeler
sunmus ise yetenek havuzuna alinmaktadir. IETT yetenek havuzuna alman calisan,
gelistirdigi proje veya IETT nin 6nemli projelerinde gérevlendirilmek {izere bekletilmektedir.
Calisanin yetkinlik kriter puant 70’in altinda ise bu calisanin yetkinlik dalinda egitim
verilmesi gerekliligi belirlenmektedir. Sistemden c¢ikarilan rapor Egitim Miidiirliigi’ne

iletilmekte ve egitim organizasyonlari yapilmaktadir.



Sonug¢

Yeni Kamu Yonetimi anlayis1 ile kurumsal performansin arttirilabilmesi igin bireysel
performans degerlendirmenin basarili bir sekilde uygulanmasi gerekliligi ortaya c¢ikmustir.
Son yillarda yapilan kanuni diizenlemeler Biiyiiksehir Belediyelerinde ve ilge belediyelerinde
performans degerlendirme uygulamalarinin yapilmasint zorunlu kilmistir. Bu siiregte
performans degerlendirmenin nasil uygulanacagina dair yasal ¢ercevenin kanun maddeleri ile
belirlenmemesi sorun teskil etmektedir. Genel olarak kamu kurumlarinda ¢alisan memurun
performans degerlendirmesinin yasal olarak belirtilmesi silirecin saglikli islemesini

saglayacaktir.

Biiyiiksehir Belediyeleri'nin en 6nemli gorevlerinden bir tanesi hi¢ siiphesiz yetkili oldugu
alandaki ulagim hizmetlerini saglamaktir. Bu baglamda Tiirkiye'de gerek Osmanli Devleti ve
gerekse Tiirkiye Cumhuriyeti Devleti'nin kurulusundan giiniimiize en 6nemli metropoliten
alanmi temsil eden Istanbul'da ulasim hizmetlerini sunmaya déniik IETT kurulmus ve halen

hizmetlerine devam etmektedir.

360 Derece Performans Degerlendirme Sistemlerinde temel amag; ast istlinli, ast yatay
diizlemde calisani; {st, asti ve vatandasin calisanini degerlendirdigi bir yapi {izerine

degerlendirme sistemi olugturmaktir.

Bu degerlendirme sisteminin heniliz vatandastan bilgi almaya doniik yapilandirilmadigi
gorliilmiistiir. Dolayis1 ile iistiin asti, astin yatay olarak asti ve astin {istii degerlendirdigi
sistem, vatandasin personeli degerlendirecegi yap: kurulamadigi i¢in 360 dereceden sapma

gostermektedir.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi'nde performans degerleyiciler miidiir statiisiinden baslarken
bagl kurulusu olan IETT'de degerleyicinin sef-personel diizleminde yapilandirilmasi ¢ok
onemli bir adim olarak ifade edilebilir. Nitekim bu yapilandirma 360 derece performans
degerlendirme sisteminin lafzina uygun bir derinlik icermektedir.

Performans degerlendirme sisteminin onemli ¢iktilarindan birisi de basarili olan personelin
odiillendirilmesidir. IETT Genel Miidiirliigii'nde uygulanan performans degerlendirme
sistemine gore almis olduklar1 performans notu iizerinden basart gosteren personelin
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odiillendirilmesinde de sorunlar mevcuttur. Memurlarin g¢alistiklar1 birimde toplam memur
sayisinin %10'unu gegmeyecek sekilde ddiile tabi tutulmalar1 % 10'un disinda kalan memurun
odillendirilememesi anlamina gelmektedir. Yine bazi birimlerde memur sayisinin ¢ok az

olmasi nedeniyle % 10’luk dilim oransal olarak ¢cok az memura tekabiil etmektedir.

Sonug olarak; genel olarak Tiirk Kamu Yonetimi agisindan degerlendirildiginde bir kamu
kurulusunda (IETT) 360 derece performans degerlendirme sistemine gegilmis olmas1 énemli
bir adim olarak degerlendirilebilir. Zaman i¢inde hukuki ve yonetsel yapinin evrilmesi ile
beraber “360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi'ni” en gii¢lii uygulayabilecek

kuruluslardan birisinin IETT olabilecegi ifade edilebilir.
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