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Kamu Yonetiminde Paradigmatik Degisim

1970'li yillardan itibaren kamu alaninda verimliligi ve karliligr esas alan
onemli duzenlemeler gerceklestirimeye basladi. Bu vyillarla birlikte
dusen kar oranlarinin nedenlerinden biri olarak devletin hantal
ilanmasi ve kamu hizmetlerinin maliyetlerinin yUksek olmasi
Osterildi.

Verimi artirmak, hantal ve burokratik yapiyr dagitmak etkili, verimli bir
“kamu hizmet alani” yaratmak gerekcesiyle egitim, saglk gibi “kamu
hizmetleri”nin yurUtuldugu pek cok alanda cesitli degisimler
yaratimaya calisimaktadir.

Deviette yasanan dénusumun nedeninin “kotU yonetim' olarak
aciklandigr bu yaklasim cercevesinde devilet kurumlarnnin etkili ve
verimli olan girisimci sirketler gibi olmasi gerektigi savunulmaya basladi.



Merkezi gucUn zayiflamasi ve piyasa isleyisine 6zgu pratiklerin devreye
girmesinin burokratik yapiyr ortadan kaldiracagi, etkili ve verimli bir hizmet
sunulacagi 6ne surUlmektedir.

Piyasa mekanizmasi ekseninde isleyen kurumlarnn kamu kurumlarindan daha
etkin ve verimli oldugu argumani kamu ydnetiminde piyasa isleyisinin hakim
kilnmasinin gerekcesi olarak gosteriimektedir.

Piyasada musteri taleplerine gore sekillenen hizmetlerin, kamu alaninda

gemen olan ve hizmetin daha iyi sunulmasinin dnunde bir engel
olusturdugu dusunuUlen burokratik isleyis dolayisiyla sekteye ugradigi éne
surUlimektedir.

“Yeni kamu isletmeciligi” perspektifiyle kamu kurumlarninda, Ulkelere ve yerel
dinamiklere gore farkliliklar gbsteren cesitli dUuzenlemeler hayata
geciriimektedir. Performans degerlendirme uygulamalarini da bu
cercevede ele almak mumkunddr.



Performans Degerlendirme

Calisanlann kendilerine verilen gbrevleri ve isleri ne dlcUde yerine getirdiginin ortaya
cikanlabilmesi icin performanslarnn olcuimesi dnem kazanmaktadir.

Performans; bir calisanin belirli bir zaman diliminde kendisine verilen gorevleri yerine
getirmek suretiyle elde ettigi sonuclardir. Bu sonuclar olumlu ise, personelin gorev ve
sorumluluklanni basarnyla yerine getirdigi ve performansinin yuksek oldugu; sayet
sonuclar yeftersiz ise calisanin basarill olmadigr ve performansinin dusuk oldugu one
sordlar.

Performans yonetimi, 6rgutfin performansini gelistirmek icin kullanilan sistematik bir
yaklasimdir.

Insan kaynaklan yénetimi islevieri icerisinde yer alan performans degerlendirme,
isletmeler acisindan stratejik bir Sneme sahipfir.

Performans degerlemenin temel amaci, calisanlann performansina (is fanimindaki
basar standartlarina ne kadar ulastigina) dair sistematik bilgi elde etmektir.



Performans degerlendirmenin temel amaglari;
= [nsan gUcU planlamasi icin envanter cikarmak
» Personelin egitim gereksinimini saptamak
» [erfi ve 6dUl sistemi olusturmak
= [Jcret artislaninda yéneticiye bilgi saglamak
» YOonetim-calisan iliskilerini gelistirmek

» Calisanlarnin motivasyonunu artirmak

» Basarisiz calisanlarnn isten uzaklastirmak




Performans Degerlendirme Siureci

. Performans kriterlerinin ve degerlendirme sikliginin
belirlenmesi

2. Performans standartlarinin belirlenmesi

3. /Degerlendirmeyi yapacak kisi ya da kisilerin
belirlenmesi ve bu personelin egitiimesi

4. Degerlendirme yonteminin belilenmesi
5. Degerlendirme sonuclarnin personele bildiriimesi



1. Performans Kriterlerinin ve Performans Degerlendirme
Sikliginin Belirlenmesi

» Performans degerlendirme OlcUtlerinin &rgutun misyon ve
amaclan dogrultusunda belilenmesi

» Kriterlerin belilenmesinde personelin katiiminin saglanmasi
» Objektif kriterlerin belilenmesi

» Performans kriterleri guvenilir olmal, farkli yer ve zamanlarda
uygulandiginda tutarl bilgiler saglamail

= [sin &zelligine uygun olmal
» Belirlenen kriterler birbirleriyle cakismamal




Performans Kriterleri

» Kisilik Ozelliklerine Dayali Kriterler

»Davranislara Dayall Kriterler
Yetkinliklere Dayall Kriterler

» Ciktilara Dayal Kriterler




rformans Degerleme Standartiarinin Belirlenmesi

Belirlenen standartlar ile personelin basar diUzeyi karsilastinidiktan sonra performans
degerlendirmesi mUmkUn olabilmektedir.

Performans degerleme sisteminin basarili olabilmesi icin dncelikle is analizinin
yapillmasi, ayrica is ve gorev tanimlarinin cikariimis olmasi gerekir.

Calisanlann is ve gorevlerini nasil yapacaklarinin belirlenmesi bir anlamda calisanlar
iIcin performans standartlarn veya hedeflerinin olusturulmasini ifade eder. Boylece,
Olculen performans ile olmasi gereken standart arasindaki fark ortaya konmus olur.

Performans standartlar/ nicel veya nitel karakterde olabilir. (SMART)
» S-8pecific
= M-Measurable
A-Achievable
R-Reasonable

T-Time-Bound



3. Performans Degerlemesi Yapacak
Kisilerin Belirlenmesi

Basarili bir performans degerleme calismasi
yapabilmek icin performans degerlendirmenin farafsiz,
dogru ve adil bir bicimde yapiimasi zorunludur.

= Personelin llk Amiri Tarafindan Degerlenmesi
Personelin Kendi Kendini Degerlendirmesi
»Calisma Arkadaslar Tarafindan Degerlendiriimesi
= Astlar Tarafindan Degerlendirme

= MUsteriler Tarafindan Degerlendirme

= (Jzmanlar Tarafindan Degerlendirme

»(Coklu Degerlendirme (360 Derece Geri Bildirim)




Performans Degerlendirmesi Yapacak Kisilerin Egitiimesi

» Performans degerlemesi zor ve zahmetl bir istir. Kisilerin
baskalarnni degerlendirirken objektif olmasi dnemlidir.
Bu nedenle performans degerlendirmesi yapacak
kisilerin egitilmesi dnemlidir.

4. Performans Degerleme Yonteminin Belirlenmesi

Degerlendirme  yontemi  isin  tOrune,  Orgufin
bOyuklUgune, maliyete ve degerlendirme suresine
gore farklilasabilir.



Kisiler Arasi Karsilastirmalara Dayali Yontemler
» Siralama yonfemi
= /orunlu dagilim ydntemi
Ortak Performans Kriterlerine ve Standartiarina Dayali Yontemler

= Bu yonfemde, is tanimlarn ¢cercevesinde isin gerektirdigi gorev ve sorumluluklar yerine
gertirme basarnsi acisindan her bireyin performansi tek tek degerlendiriimektedir.

Bireysel Performans Kriterlerine ve Standartiarina Dayali Yontemler

-» yontemlerde personelin cesitli bireysel ozellikleri, elde eftikleri sonuglar vib. goz
onunde bulundurularak bireysel standartlar olusturuimakta daha sonra bu standartlar
temel alinarak performanslarn degerlenmektedir. Ornegin, performans standartlari
belirlenmesi.

Personelin Potansiyelini Belirlemeye Dayali Yontemler

= Personelin potansiyelini belilemeye yonelik ydntemlerin en belirgin ozelligi, personelin
gelecege donuk olarak performansinin ne oldugunu kestirmeye yonelik olmasidir.



5. Performans Degerleme Gorusmesinin Yapiimasi

Performans degerlendirmenin belki de en dnemli unsuru, performans degerleme
sonuclarinin personele geri bildirim yoluyla iletilmesidir.

AMAC;
» Calisanin performansini dnceden belirlenen Slcutlere gore tartismak

» Calisanin guclu ve zayif yonlerini ortaya ¢cikarmak
Calisanin karsilastigi is sorunlarnina ¢6zuUm Uretmek

» Calisanin isle ilgili duygulanni ifade etmesine izin vermek

» £gitim ve gelisim cabalanni saptamak

= (Jcret ve terfi sistemi icin bir temel olusturmak




Performans Degerlendirme Hatalari
= Halo Etkisi
» Merkezi EQilim Hatasi
» MUsamaha ve Katilik
= Konfrast Hatalari

Yakin Gecmisteki Olaylardan Etkilenme
®» Pesin HOKUMIOIUk




Performans Degerlemenin Kullanim Alaniari
= (Jcret Yonetimi
®» Sfratejik Planlama

» Fgitim Gereksiniminin Belirlenmesi

» Rotasyon, Is Genisletme ve [s Zenginlestirme
Uygulamalari

» SGzlesme Yenileme veya Isten Cikarma
= Diger Insan Kaynaklarn Yénetimi Uygulamalari
» Kariyer Yonetimi
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