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PERFORMANS DEGERLENDIRME OLGUTLERI
1. AMAG

“Performans” en basit anlamiyla verimliligin dlgulmesidir. Bu 6lgme kurum igin
yapilirsa “Kurumsal Performans”, calisanlara yonelik yapilirsa “Personel Performans
Degerlendirmesi” amaci tasir ve Idarelerin personel politikasinin etkinligini 6lgmede
yarar saglar. Bunun yoneticiye oldugu kadar kuruma yansiyan sonuglari da olmaktadir.

Calisanlarin performanslarinin degerlendiriimesi ve o6l¢uimesinin amaci insan
kaynaklarinin kurumun amaclarina ne olglide katkida bulundugunun tespit edilmesidir.
Organizasyonda insan kaynaklarinda performans degerlendirme ve 6lgmenin amaci;

 idarede calisan ve calismayan daha dogru bir ifadeyle ¢ok calisani az
calisindan ayirmak ve daha verimli galigsanlari 6dullendirmek igin,

» Daha fazla ¢alisma gayreti icinde olanlari motive etmek igin,

» Kurumda g¢aliganlarin kariyer gelisimi igin,

* Bir isten diger bir ise kaydirma igleminin yapilmasi igin,

* Gizli kalmig yetenekli personeli belirlemek ve ortaya ¢ikarmak igin,

* Personelin egitim ihtiyacini ve ihtiyag konularini belirlemek igin,

e nsan kaynaklari yonetimi alaninda “siirekli gelisme” felsefesini
kurumsallastirmak igin,

« Is zenginlestirme, koprileme ve eslestirme vb. calismalarin daha objektif
temellere dayandiriimasi igin,

* Hizmet kalitesini arttirmak igin,

« Olgiilebilen hedeflerin takibini saglamak igin,

* Calisanlarin etkinlik ve verimliligini arttirmak igin,

* Hesap verilebilmesine ve performans denetimine iliskin ortami hazirlamak igin,

Yukaridaki acgiklamalardan anlasilacagr Uzere calisanlarin  performans
degerlendirmesinde motivasyon, dédullendirme, terfi, egitim ihtiyaglarinin tespiti, insan
kaynaklarinin planlanmasinda kullaniimaktadir.

Personelin kigisel basarisi, kisinin kendisi i¢in tanimlanan, oOzelliklerine uygun
olan bir isi kabul edebilecedi sinirlar iginde olmalidir. Bu tanima goére basaridan soz
edebilmek icin kisinin tanimlanmis bir isle karsli kargiya kalmasi, bu igin 06zellik
yeteneklerine uygun olmasi ve o isin gerceklestirme derecesinin gostergesi olan
standardin saptanmis olmasini gerektirir.

Bu standarda ulasma kisinin basarisi olarak dusunullrken, standardin altinda
kalmasi da basarisizligi olacaktir. Bu sonuglarin yoneticiler tarafindan analiz edilmesi de
onun basarisinin degerlendiriimesidir.

Basari degerlendirme sonucu elde edilen bilgilerin; yeni personelin aliminda,
deneme surecindeki personelin denetiminde personel egitimi ve geligtiriimesinde
g6zetimin etkinlestiriimesinde, ylkselme ve is degisimlerinde sorunlarin ¢dzumlerini
kolaylastiracaktir.

2. ILKELER

Calisanlarin performans degerlendirmesi ve dlgllmesi isleminde uyulmasi
gereken ana ilkeler;

« Oncelikle 6lgutler objektif ve dlgilebilir olmalidr.

« Kriterler yapilan isle ilgili olmalidir. Ozel hayata iligkin ayrintili degerlendirmelere
yer verilmemelidir.

» Performans kriterleri calisanlar tarafindan énceden bilinmelidir.

* Performans degerlendirme ve Olgme formlarinda bir puanlama varsa bu
puanlamanin dagiliminda da objektiflik olmaldir.

* Performans degerlendirme Olgutleri tespit edilirken c¢alisma sonuglarinin
Olcllmesine 6zen gosterilmelidir.



e Cahganin liderlik ve yoneticilik yetenegdi de performans degerlendirme ve
Olctlmesinde dikkate alinmalidir.

* Calisma gruplan igerisinde uyum ve igbirligi dahilinde g¢alisma durumu da
dikkate alinmalidir.

* Kurum cgaliganlarinin performanslarinin degerlendiriimesinde vatandaslarin
calisanlar hakkindaki sikayetleri de esas alinabilir.

3. DEGERLEYICILERIN EGITIMLERI

Degerleyicilerin degerlendirme sistemi ve amaglari konusunda bilgili olmalari ve
konuyu anlamasi ile degerlendirmelerin uyumlu olmasi gerekir. Degerleyicilerin
egitiminden amag; yoneticiden kaynaklanan degerleme hatalarini 6nlemek yada en aza
indirmektir.

4. PERSONEL DEGERLENDIRME SiSTEMINDEN BEKLENTILER

* Yoneticilerin Beklentileri : Sistemin iyi kullanilmasi yoneticiye oldukc¢a yarar
saglar. “Amacglara gore yonetim” yaklasimi ile astlarla birlikte hedef belirleyip
performanslarini planlayan, bu hedeflerin gerceklestirime derecelerinin tartisildigi ve
kisinin degerlendirildigi sistemler, yoneticinin astlarinin idare amaglari dogrultusunda
calismalari beklentisini gergeklestirir. Bu ayrica amag birligi ilkesinin korunmasi iginde
yararhdir.

* Astlarin Beklentileri :

I. Asta, kendini degerlendirme firsati tanimasini ve surece katkida bulunmasini
saglar.

[I. Amir, degerlendirme sonugclarinda astlarla gorus birligine varabilmelidir.

lll. Ast, yetersiz oldugu ve gelistiriimesi gereken konularda amirinden destek
bekler.

IV. Ast, degerlendirme sonucu ile organizasyonun odul sistemi arasindaki iligkiyi
acik olarak bilmelidir.

5. PERFORMANS DEGERLEYICILER

PERSONEL 1 .Degzrﬁzdirme 2.Degzlr'£;eizdirme 3.Degzl;eil:idirme
Genel Sekreter Vali
Genel Sekreter Yardimcisi | Genel Sekreter Vali
Hukuk Musaviri Genel Sekreter Yardimcisi | Genel Sekreter Vali
Birim Mudur Genel Sekreter Yardimcisi | Genel Sekreter Vali
Birim Sefi-Uzman-Yetkili Birim Muduri Genel Sekreter Yardimcisi | Genel Sekreter
Birim Personeli Birim Sefi Birim Muduri Genel Sekreter Yardimcisi
iice Ozel Idare Mudiirii Kaymakam Valli
iice Personeli ilce Muduri Kaymakam

6. SONUGC

Personeller arasindaki performans farkliliklarinda herhangi bir takdirname, terfi
veya odul ile sonuglanmadiginda degerlendirme anlamini yitirecektir. Basari ile odul
arasindaki iliski adil bir bicimde algilandiginda yuksek is tatminine sahip olunacaktir.
Daha verimli ¢alisilacak, performans duzeyini ve hizmet kalitesini yukseltebilecektir.



