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TELIF HAKLARI

Bu yiiksek lisans tezinin tiim telif haklari Nuray Yildirrm Timur’a aittir. “Yeniden
ifadelindirme” veya belli bir bolimden “6zet ¢ikarma” seklinde de olsa kaynak
belirtmeden ve sayfa numarasit gostermeden alintt yapilamaz. Aynen yapilan metin
alintilari, “tirnak isaretine alma” veya “girintili yazim bi¢imi” kullanilmaksizin
gosterilemez. Aynen alintilarda makul yararlanma 6lgiisti agilamaz. Yazara ait sekil ve
tablolar;; “niteligini biiylik Olclide farklilastirmayan degisiklikler yaparak” veya

“orijinal bigimiyle” kendi ¢calismasina almak isteyen kisiler yazili izin almalidirlar.
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Hazirlamis oldugum tez 6zgiin bir ¢alisma olup YOK ve ITICU Lisansiistii
Yonetmeliklerine uygun olarak hazirlanmistir. Ayrica, bu ¢alismay1 yaparken bilimsel etik
kurallarina tamamiyla uydugumu: yararlandigim tiim kaynaklarnn gosterdigimi ve higbir
kaynaktan yaptigim ayrintili alinti olmadigim1 beyan ederim. Bu tezin ihtiva ettigi tiim
hususlar ~sahsi goriisim olup Istanbul Ticaret Universitesinin resmi goriisiinii

yansitmamaktadir.




ETIK KURALLARA UYGUNLUK YAZISI

Yiksek lisans tezimde, “yeniden ifadelendirme” ile belli bir boliimden/sayfadan “6zet
cikarma” seklinde gerceklestirdigim yararlanmalar i¢in orijinal kaynagin kiinye
bilgilerini ve yararlandigim sayfa numaralarin1 gosterdigimi, 40 kelimeye kadar aynen
yaptigim metin alintilarinda, “tirnak isareti” kullandigimi, daha uzun aynen alintilar
“girintili bigim” ile yazarak farklilastirdigimi, aynen alintilarin “kiinye bilgilerini” ve
“sayfa numaralarini” acik bir sekilde belli ettigimi, aynen alintilarda makul yararlanma
Olciisiinii asmadigimi, baskalarina ait goriis ve fikirleri kendi goriisimmiis gibi
gostermedigimi, kaynakcada yer alan basvuru eserleri ile metin i¢indeki dipnot veya
parantez not bilgilerinin Ortiistiigiinii, yararlandigim; 6lgek, sekil ve tablolardan izin
alinmasi gerekenler i¢in izin aldigimi, baskalarina ait sekil ve tablolardan izin alma
imkan1 bulamadiklarimda onlarin iizerinde 6nemli OSlgiide degisiklik yaptigimi ve
bibliyografik kiinye bilgilerini verdigimi, kullandigim anket formlar1 ve arastirmanin

uygulama big¢imi i¢in iiniversite Etik Kurulu’nun onayini aldigimi beyan ederim.
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OZET

Tirkiye'de kamu kurum ve kuruluslarinda, performans yonetimi adi altinda, agirlikli
olarak, calisanlarin hangi esaslara gore degerlendirildiklerini agikca bilmedikleri tezkiye
sistemi uygulanmaktadir. Bu kamu kuruluslari, performans yonetim sisteminde o6zel
sektore gore daha kapali bir tutum izlemektedir. Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine bagh
olmakla birlikte, 6zel bir kurulus yasas1 bulunan IETT Genel Miidiirliigii, calisanlarin
performansini degerlendirmek icin 360 dereceye yakin bir performans degerlendirme
sistemi uygulamaktadir. Bu ¢alismada, bir kamu kurulusu olarak, IETT Genel
Midiirliigi'niin uygulamis oldugu performans degerlendirme sistemi incelenmistir.
Arastirmada ilgili kurumun tarafimiza actigi malzemeler icerik analizi yontemleri
kullanilarak degerlendirilmistir. Bahsi gegen performans sisteminin iyi tasarlanmig
oldugu ancak bu sistemle elde edilen verileri, ticret belirleme, kariyer planlama ve
egitim faaliyetlerinin tasarlanmasinda girdi olarak yeterli etkinlikte kullanilmadig

sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Degerlendirme, Kamu Kurumu, Insan
Kaynaklari



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.

Keywords: Performance, Performance Appraisal, Public Institution, Human Resources
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I. GIRIS
A. SORUN TANIMLAMASI

Performans degerleme, giliniimiizde kurum ve kuruluslarin verimliliklerini
artirmak i¢in yaptiklart uygulamalar igerisinde 6nemli yer almaktadir. Kurum ve
kuruluglar verimliliklerini ve etkinliklerini artirmak amaci ile modern performans

degerlendirme yontemleri arayisina girmislerdir.

Yeni Kamu Yonetimi diislincesi ekseninde 6zel sektdr uygulamalarinin kamu
yonetimine aktarilmasi ile baslayan degisim, kamu personel rejimini de fazlasi ile
etkilemistir. Bu kapsamda Tiirk Kamu Personel Sistemi sicil esasli yaklasimdan

performans esasl yaklagima dogru evrilmistir.

Tiirkiye’de kamu kurum ve kuruluslart sicil esasli mantaliteden tam manas ile
kurtulamadig1 i¢in agirlikli olarak sicil uygulamasinda var olan igerik {izerinden
performans degerlendirme anlayiglarini siirdiirmektedir. Bu nedenle 06zel sektoriin
kullanmis oldugu yeni uygulamalarin gerisinde bir performans degerlendirme sistemine
sahiptirler. Glinlimiizde performans degerlendirme ile ilgili 6nde gelen uygulamalardan
birisi “360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi”dir. Tirk Kamu Y6netimi’nde

bu sistemi uygulamaya ¢alisan tek kurulus IETT Genel Miidiirliigii olmustur.

Bu calismada, biiyiiksehir belediyesine bagli hizmet iireten IETT Genel
Miidiirligi’niin memur personeli lizerinde uygulamis oldugu 360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemi; IETT yoneticileri ile yapilan miilakatlar, arsiv arastirmast,
icerik analizi yontemleri kullanilarak incelenmistir. Bahsi gecen performans
degerlendirme sisteminin ticretlendirme, odiillendirme, kariyer planlama ve egitim
faaliyetlerinin planlanmasinda Insan Kaynaklari Yonetimine sagladign katkilar ve

sistemin etkinliginin 6nilindeki engeller aragtirilmistir.



Aragtirmanin ilk boliimiinde performans, performans yonetimi, performans
degerlendirme, performans degerlendirme sonuglarinin kullanim alanlari, geleneksel ve
modern performans degerlendirme yontemleri iizerine literatiir arastirmasi yapilmis ve

igerik analizi yontemi kullanilarak degerlendirilmistir.

Aragtirmanin  ikinci  boliimiinde; Yeni Kamu YOnetimi yaklagiminin
Tiirkiye’deki yansimalari ile kamu yonetiminde yasanan degisimlere deginilmistir. Yeni
kamu yonetimi yaklasiminin benimsenmesi ile yiirtirliige giren 5018 sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu (KMYKK) sayesinde Biiyiiksehir Belediyeleri artik kendi
kurumsal performanslarini diizenleyebilme olanagina kavusmustur. 2011 yilinda 6111
sayil1 Bazi1 Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasi ile Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik
Sigortas1 Kanunu Ve Diger Bazi Kanun Ve Kanun Hilkkmiinde Kararnamelerde
Degisiklik Yapilmast Hakkinda Kanun ile memur sicil yonetmeliginin yiiriirliikten
kaldirilmasi, memur statiisiinde ¢alisan personelin performanslarinin degerlendirmesine

olanak tanimistir.

Biiyiiksehir Belediyesi ¢alisanlar1 bu kanunlar uygulamaya girmeden 6nce hali
hazirda 2004 yilinda yiiriirliige giren “5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu” ve
2005 yilinda yirirliige giren “5393 Sayili Belediye Kanunu”nun imkan verdigi
Olgiilerde degerlemeye tabi tutulmustur. 5216 sayili Biiyiiksehir Belediye Kanunu ile
5393 Sayil1 Belediye Kanunu, belediyelerin stratejik planlamaya, stratejik planlamaya
dayal1 performans esash biitceleme yaklagiminin gelismesine olanak saglamistir. 2011
yilinda 6111 Sayili Kanun’un uygulamaya girmesi ile birlikte sicil notu yerine
performans notunun 6n plana ¢ikmasi stratejik insan kaynaklari yonetimi olgusunun
giiclenmesini saglamis olup bahsi gegen doniisiim tiim ayrintilar1 ile arsiv arastirmasi ve

icerik analizi yontemleri kullanilarak ele alinmstir.

Calismanin iigiincii boliimiinde Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nin bagl
kurulusu olan IETT Genel Miidiirliigii’niin Tiirkiye’de ilk &rnegi  olarak
degerlendirilebilecek 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi igerik analizi ve
arsiv arastirmasi yontemleri kullanilarak ele alinmistir. Bahsi gegen sistemin hem

hukuki, hem yonetsel, hem kiiltiirel ve hem de mali acilardan 6zel sektordeki gibi



uygulanmasinin miimkiin olmadig1 saptanmis ve son bolimde sistemin daha etkin

islemesi i¢in atilmasi gereken adimlar tizerinde durulmustur.

B. AMAC VE ONEM

Performans degerlendirme, kurum calisanlarinin organizasyon iginde deger
iiretmesi ve siirekli kendilerini gelistirmelerine yonelik alt yap1 ¢alismalar1 yapilmasini

sagladigi i¢in insan kaynaklan boliimiiniin en 6nemli islevleri arasindadir.

Giintimiizde, insan kaynaklarinin  etkinliginin  saglanmasi, kurumun
verimliliginin arttirilabilmesi i¢in performans degerlendirmenin formalite olmaktan
cikartilarak bilimsel Olgiitler ve yapilan caligmalar ile belirlenmis standartlar

cergevesinde uygulanmasi gereklilik haline gelmistir.

Yeni Kamu Yonetimi yaklasimi, stratejik insan kaynaklari olgusunun
giiclenmesini saglamis ve yapilan kanuni diizenlemeler ile kamu calisanlarinin
performanslarinin degerlendirilmesinin 6nii acilmistir. Ancak degerlendirmenin hangi
yontem ve metot kullanilarak yapilacagi agik¢a belirtilmemistir. Bu dogrultuda, son
yillarda kamu kurum ve kuruluslart kendi yontemlerini gelistirme ve uygulama

calismalar1 yapmaktadir.

Bu calismada Tiirkiye’nin en énemli metropoliten alanimi kapsayan Istanbul’un,
toplu ulasim hizmetlerini sunan Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi'nin bagl kurulusu IETT
Genel Miidiirliigii'niin Tirkiye'de, kamu yonetimi alaninda ilk 6rnegi olarak bilinen 360

Derece Performans Degerlendirme Yntemi uygulamasi incelenmistir.

C. ARASTIRMANIN KAPSAM VE KISITLARI

Bu ¢alisma, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine bagli IETT kurumunda calisan
beyaz yaka personeli kapsamaktadir. Arastirmada kullanilan bilgiler, ilgili kurum
yoneticileriyle yapilan miilakatlar, onlarin gérmemize izin verdigi belgeler ve kamuya

acik platformlardan elde ettigimiz verilerle sinirlidir.



1. ALAN YAZIN

A. PERFORMANS DEGERLENDIRME
1. Performans ve Performans Yonetimi

Performans, planlanmis bir isin amaca ulasma derecesini ifade etmektedir.
Performans kavrami, kurum agisindan belirli bir zaman araliginda tretilen mal veya
hizmetin miktar1 olarak tanimlanmakta iken, birey agisindan performans belirlenen
hedefe ulasmada gosterilen “verimlilik” ve “etkililik” diizeyi olarak tanimlanmaktadir
(Tutar ve Altindz, 2010, s. 201). Fransizca kdkenli “performans” sdzcligiiniin sozlikk
anlami “bagarim, verim giicii” diir. Bagka bir ifade ile performans, kurum amagclarinin
gerceklestirilmesi i¢in gosterilen tiim c¢abalarin degerlendirilmesidir. Literatiirde
Performans kavraminin anlasilabilmesi i¢in farkli tanmimlamalar yapilmaktadir.
Performans kavrami en genel anlami bir isi yapan g¢alisanin, bir grubun veya bir
oOrgiitiin, o is icin amaglanan hedefe yonelik olarak nereye ulasabildiginin; neyi

basarabildiginin ifadesi olarak tanimlanabilir (Tinaz, 2005, s. 77).

Performans, bir amaca yonelik planlanmig etkinligin sonucunda elde edileni,
miktar ya da kalite olarak belirlemektedir. Kurumsal boyutta ise performans, belirli bir
zaman araligi igerisinde belirlenmis olan kurum amacinin ya da gorevinin yerine
getirilme derecesidir. Performans, kurumun stratejik hedefleri, ekonomik sonuglari ve
miisteri memnuniyeti ile giiclii baglantis1 olan bir olgudur. Performans, bir kurum
calisanm1 i¢in tanimlanan, bilgi, deneyim ve yeteneklerine uygun olan isi, belirlenmis
sinirlar i¢inde gergeklestirmesidir. Bir kurumda ¢alisanin basarisindan s6z etmek i¢in
oncelikle is ve gorev tanimimnin yapilmis olmasi gerekmektedir. Bu isin ¢aliganin
yeteneklerine uygun olmasi ve isini ger¢eklestirme derecesinin gostergesi olan
standartlarin belirlenmis olmasi gerekmektedir (Barutgugil, 2002, s. 31). Performans
yonetimi, bir kurumu amaglarina uygun yonetebilmek, kurumun mevcut ve gelecege
iliskin durumlan ile ilgili veri toplamak, karsilastirma yapmak ve performansin siirekli

gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri baglatmak ve siirdiirmek gorevlerini



yiikklenen bir yonetim siirecidir (Ates, 2007, s. 70). Performans yoOnetimi, insan
kaynaklarmin yonetimi agisindan biiyilk 6nem tasimaktadir. Performans Ydnetiminin
basartya ulagsmasi; yonetici ile isgorenler arasinda saglikli iletisimin saglanmasina,
isgorenlerin gliclii ve zayif yonlerinin belirlenmesine ve bunlarin diizeltilmesine,
calisanlara yetki ve sorumluluk devredilmesine olanak saglanmaktadir. Ayrica
Performans Yonetiminin bir diger 6zelligi; sonuglarin dnemsendigi yonetim sekli

olmasidir (Akal, 1992, s.14).

2. Performans Anlayisi ve Gelisimi

Kurumlarin performans Ol¢iim kriterleri siirekli degisim gostermekte ve bu
sliregte bazi kriterler 6nemini kaybederken bazilar1 da yeniden 6nem kazanmaktadir.
Klasik performans anlayisi minimum maliyetle maksimum dretimi (kari)
gerceklestirmek iken gilinlimiiz rekabet sartlari gereklerinde; miisteri tatmini, kalite,
yenilik gibi Olgiilere agirlik verilmektedir. Bu degisim siirecinde ekonomiklik ve
verimlilik performans kavraminin &nemini yitirmeyen boyutlaridir (Songur, 1995,
s.138). Koseoglu’na gore verimlilik (2005, s. 215): “kurumlarin hedefleri goz oniine
alinarak, belli girdilerle en yiiksek ¢iktinin elde edilmesini veya sabit deger ve
miktardaki ¢iktinin en az girdiyle elde edilmesini ifade eder” seklinde tanimlamaktadir.
Verimlilik kavraminin 6nemi, Il. Diinya Savasindan sonra ortaya ¢ikan mal ve
hizmetlere olan talep ve kaynak kitliginda ortaya c¢ikmistir. Bu anlayisla, ulusal
politikalar gelistirilip, isletmeler verimlilik esasina gore yeniden yapilandirilmistir.
Verimlik artiglar1 ilk donemlerde isgiicii ve malzeme gibi iiretim kaynaklar1 {izerine

yogunlagirken ileri donemlerde sermaye ve enerji kaynaklarina yonelmistir (Akal, 1992,
5.236).

3. Performans Degerlendirme

Kurum ¢alisanlariim performanslarinin sistematik olarak degerlendirilmesinin
ilk uygulamalart ABD’de kamu hizmeti veren kurumlarda 1900’1 yillarin baslarinda
goriilmektedir. F. Taylor’un is Olglimii uygulamalar1 ile verimliligin Olgiilmesi,
performans degerlendirme kavramimnin kurumlarda bilimsel olarak kullanilmasina
onciiliik etmistir. Performans degerlendirmenin farkli tanimlamalar1 sdyledir:

Performans degerlendirme, isgérenin isletmenin belirlenmis olan smirlar igerisinde



ortaya koydugu basarmin oOlgiilmesidir (Findik¢i, 2000, s. 297). Performans
degerlendirme organizasyonun ortak amacina yonelik is gorenlerin katkilarini Slgen

Onemli bir aractir.

Performans degerlendirme ile egitim ihtiyacinin planlanmasi ve personel
gelistirme faaliyetlerinin yapilacagi konularda genel bir icerik belirlenerek, personel
gelistirme ihtiyaglarinin net olarak ortaya c¢ikarilmasi saglanmaktadir (Tanyas, 2001, s.

52).

Performans degerlendirmesi, calisanin is basarisini, isteki tavirlari ile kisisel
ozelliklerini degerlendirerek organizasyona katkilarmi dlgen bir aragtir (Barutcugil,
2002, s. 1). Uyarligil’e gore (1994, s. 2): “performans degerlendirme, belirli bir is ve
gérev tanimi c¢ercevesinde isgérenin bu is ve gorev tamimini ne diizeyde
gerceklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir. Bu ¢abanin mutlaka gosterilmesi gereklidir.
Performans degerlendirme sonuglarina gore isgorenden beklenen basarinin ne oranda
gerceklestigi belirlenmektedir. Bu ¢aligma sonucunda kisinin terfi etmesine, iicretinin
arttirllmasina, gorevinin degistirilmesine, isten ¢ikarilmasina, isinin zenginlestirilmesine
yonelik kararlara ulasilabilmektedir” seklinde ifade etmektedir. Performans
degerlendirme kavramini, dinamik bir siireg olarak ele alarak ¢alisanlarin
performanslarini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan ve bu konuya daha
genis bir acidan yaklasan sistem ‘“Performans Degerlendirme Sistemi” olarak

adlandirilmaktadir.

Performans degerlendirme siireci samimi ve diriist iletisimle saglanmasi
gerekmektedir. Performans degerlendirme yoOnteminin saglikli isleyebilmesi igin
yonetim, calisanlara gbrevlerini ve amaclarint bildirmeli, ¢alisanlar da bir isin en iyi
nasil yapilacagina iliskin kendi diisiincelerini agik¢a ortaya koymalidir. Calisanlarin
kurum hedeflerini izleyebilmeleri i¢in, iglerin nasil yapilacagi ve performans kriterleri,
yonetim tarafindan agik¢a bildirilmelidir. Bu bildirimlere ¢alisanlarin yaptiklar: iglerde
performansi yiikseltebilecekleri Ogeleri ekleyip, performans: diislirecek ogeleri de

cikartabilmeleri i¢in olanak saglanmalidir (Palmer, 1993, s. 477-489; Helvaci, 2002).

Cevik ve Goksu’ya gore orgltsel performans degerlendirme anlaminda

geribildirim (2008, s. 74): “gelecekteki performansi gelistirmek ve mevcut performansi



gbzden gecirmek is davraniglarini sekillendirerek daha yiliksek performansla sonuglanan
ogrenme siirecini desteklemek amaciyla kullanilan bir bilgi akist stirecidir. Bu asamada
ortaya ¢ikan sorunlar, sapmalar cksiklikler belirlendikten sonra bunlarin nedenleri
tartisilir ve sonucta gerekirse performans standartlariyla ilgili stratejik amacg ve hedefler
yeniden planlanir. Bir birimin ve o birimin ¢aligsanlarinin eksiklerini bularak bu kisileri
cezalandirmak degil eksiklikler varsa bunlari gidererek iyilestirmenin saglanmasidir”
seklinde ifade edilmektedir. Boylece oOrgilitsel performans yoOnetimi siirecinde,
performans degerlendirmenin baglica amaci; diizenli araliklarla birimin isleyisini
inceleyerek elde edilen bulgular ilgili kisi ve birimlere iletmek ve o birim ve kisilere

kendilerini diizeltme ve yenileme imkan1 saglanmasidir.

4. Performans Degerlendirme Olgiitleri (Gostergeleri)

Kiiresellesme ile isgiicii disindaki iiretim faktorleri tizerinden rekabet etme
imkan1 azalmistir. Ulkeler bu rekabet ortamimnda sahip olduklari insan kaynagm,
isletmeler ve kamu kuruluglar diizeyinde; orgiitlerinin performanslar1 ile verimlilik,
etkinlik, ekonomiklik ve kalitelerini arttirma yoniinde calismalarla giliglendirmeye
calismaktadirlar. En temel anlamiyla kurum amaglarinin gergeklestirilmesi igin
gosterilen tiim c¢abalarin degerlendirilmesi olarak da alabilecegimiz performans
kavraminda ilk asama, kurumun gerceklestirdigi etkinliklerin sonuglarinin dl¢iilmesidir.
Olgiilmesi miimkiin olmayan seyler igin performans degerlendirmesi yapilabilmesi
oldukg¢a zordur. Yapilan galismalarla her oOrgiit i¢in kullanilabilecek nitelikte genel
performans olgiitleri olusturulmaya calisilmistir. Bunlardan bazilar1 sunlardir (Bilgin,
2004, s. 448):

Etkinlik
Verim ve Girdilerden Yararlanma
Verimlilik

- o

o o

Toplam Kalite Yonetimi
Yenilik ve Yaraticilik
Calisma Yasaminin Kalitesi
Biitgeye Uygunluk ve Karlilik
Ekonomiklik

> @ - o



Performans degerlendirmesi ve performans ol¢limii her ne kadar ayn1 kavramlar
gibi algilansa da, aslinda birbirinden farkli kavramlar1 ve araclari ifade etmektedirler.
Degerlendirme sonuglari, performansin artirilmasi i¢in yapilmasi gereken degisikliklerle
ilgili Oneriler sunmaktadir. Performans ol¢iimii organizasyonun mevcut durumunu
ortaya koyarak ortak amaca ulasip ulasilamadigi ile ilgili veri sunmaktadir. Ortaya ¢ikan
istatistiki veriler ile organizasyonun basarili ya da basarisiz oldugu sonucuna varmak
miimkiin olmamakla birlikte, ayrintili bir performans degerlendirmesi yapilmasi halinde
organizasyonun yeterli ya da yetersiz oldugu ve bu durumun hangi nedenlerden

kaynaklandigina dair nitelikli bir yargiya varilabilmektedir (Yenice, 2006, s. 124).

Etkinlik. Organizasyonlarin ~ ortak  ideallerine  ulagabilmek  igin
gerceklestirdikleri faaliyetlerin bu ideallere erisme dereceleri arasindaki farka gore

basariy1 ortaya koyan 6nemli bir degerlendirme olgusunu ifade etmektedir.

Etkinlik, verimlilikle kiyasla genis kapsamli ve bir 6l¢iide verimliligi de igine
alan bir kavramdir. Bir kurum tespit edilen amaca ulastirdig1 siirece etkindir. Fakat salt
amaca ulagmak, etkinlik olarak degerlendirilemez. Amaclananin minimum maliyetle
gerceklestirilmesi gerekir. Etkinlik kavraminda Onemli olan ¢ikti yerine sonucun
degerlendirilmesidir. Verimlilik olgtimlerinde ifade edilen ¢ikti kavrami ile sonug
kavrami1 aymi anlam ifade ediyor gibi algilansa da farkli anlamlarda kullanilmaktadir

(Falay, 1988, s.52).

Son donemde literatiirde 6nemsenen verimlilikten ziyade etkinliktir. Nitekim bu
konuda literatiire katki sunan caligmalarda verimlilik, bir organizasyonun etkin oldugu
anlamina gelmeyecegi gibi; etkin olan bir organizasyonun da verimli olmayacagi

kabuliinii 6n plana ¢ikartmaktadir.

Verimlilik. Uretim sonucu elde edilenlerle ile iiretim girdileri arasindaki iligkiyi
ifade eder. Baska bir ifade ile verimlilik, ¢iktilarin girdilere oranidir (Palmer, 1993, s.
47). Verimliligin Slgiilmesinde; Stratejik amag olarak kurumun genel performansini
olgtilmesi, kurum stratejisinden sapilmasi ve diger kurumlarla karsilastirma yapilmasin
saglamaktadir. Taktik amag¢ olarak; kurum performansinin is birimleri diizeyinde
kontrol edilmesi ve gelistirilmesidir. Planlama amaci, girdiler veya farkli oranlar ama

ayni girdiler ile saglanacak faydalarin karsilastiriimasidir. I¢ yonetim amaci ise; galisan,



yonetici ve igveren arasindaki iliskinin diizenlenmesi, ¢alisma yasaminin daha iyi

olabilmesini saglamaktir (Palmer, 1993, s. 45).

Toplam Kalite Yonetimi. Kurumlarda yeni yonetim anlayisi; verimli fakat
kaliteli olmayan ¢iktilar yerine, kalite gelistirilerek verimliligi arttirmaya yonelik

anlayis olan toplam kalite yonetimi hedeflenmektedir.

TKY’ ni diger yonetim yontemlerinden farki; ise, ¢alisana ve miisteriye odakli
olmasidir. En temel prensip ise miisteri odaklilik, stirekli iyilestirme anlayis1 ve siireg¢

analizlerinin yapilmasi olarak siralanabilmektedir (Balci, 2003, s. 235).

Performans degerlendirmenin TKY ¢er¢evesinde farkli boyutlarla irdelenmesi
kurum agisindan faydali olmaktadir. Bu boyutlardan bazilari; takim ¢alismasi, esneklik,
yenilikler ve istatistiksel kontrol tekniklerinin uygulanmasi sayilabilmektedir. TKY
felsefesini olusturan, kalite ve verimlilik anlayisi, siirekli gelisim ve degisim inancit,
kurumun biitiiniinde kabullenilmeli ve kurumun performans anlayisina yerlestirilmesi

gerekmektedir.

Performansi kalite, verimlilik, yenilik boyutlarinda gelistirmek i¢in kurulusun
vizyonu, degerleri, amaci, gorev tanimlart yeniden belirlenmeli, kisa ve uzun dénemli
hedefler agikga saptanmalidir. Bunlar stratejik planlara doniistiiriillmeli ve bunlara
uygun orta ve kisa donemli amaclar saptanmalidir. Bu ¢alismalar performans dlgme ve
degerlendirme sistemlerinin temellerinin ve hedeflerinin olusturulmasini saglamaktadir
(Kaya, 2000).

Calisma Yasamumin Kalitesi. Bir ¢alisanin, ¢alisma ortamini olusturan fiziksel
ve psikolojik bilesenleri algilamasini ifade etmektedir. Bu algilama ¢alisanin
beklentisine ve bakis acisina bagli oldugu dolayisiyla; calisanin ihtiyaglar1 ve
beklentileri dogrultusunda ortaya ¢ikan bir algilama olarak kabul edilmektedir. Bu
kavram ile galisanin isyeri ile ilgili degerlendirmesini belirleyen bir¢ok unsur ortaya
cikmaktadir. Bunlardan bazilari; ¢alisanlar arasi iliskiler ve birbirleriyle etkilesimleri,
isyerinin fiziksel 6zellikleri, ¢alisanlarin s6zlesmelerinden dogan haklari, 6diillendirme
gibi konularin yani sira toplumsal etki, sendikal faaliyetler gibi is yerinin disindan
yansimalar da olabilmektedir (Tiirkay, 2015).



Calisma yasaminin kalitesi ve performans arasindaki iliskiler yakin zamana
kadar fiziksel veya teknik anlamda ele alinmaktaydi. Bu nedenle de fiziksel ¢alisma
kosullar1 konusuna 6nem verilmekteydi. Giiniimiiz yonetim uygulamalarda ise; temel
amag¢ calisanin katilimimi arttirmak, moralini yiikseltmek, stiinlik kullanabilmek,
yaraticilik yeteneklerini gelistirmek ve boylece performanslarini arttirmaktir. Yapilan
caligmalarla bir Orgiit, isgorenlerin beklentilerini ve isteklerini karsilayabilirse,
isgorenlerin dolayisiyla Orgiitiin performansi olumlu olarak etkilenerek, artabilecegi
belirlenmistir. Calisma yasaminin kalitesini olumlu olarak etkileyen orgiit i¢i davranis
ve uygulamalardan en yaygin kullanilanlar; maddi ve maddi olmayan O6zendirici
sistemler, mesleki ve kisisel gelistirme egitimi, gorevde yiikselme imkanlari, is
giivencesi, modern fiziki kosullar, katilimc1 yonetim uygulamalari, adil {icretlendirme

sistemleridir.

Karhhik ve Biitceye Uygunluk. Performans gostergesi olan karlilik, kazang ve
bu kazanci saglamak icin bilanconun aktifleri ile pasifleri arasindaki sonug iliskisi
olarak tanimlayabiliriz. Basit tanimlama ile kar, satislarla maliyetler arasindaki arti
farktir. Karlilik kolaylikla dlgtilebilen ve gelismis birgok gostergesi olan bir performans
boyutudur. Karliligin performans boyutu olarak alinmasi tartisilan bir konudur.
Tartismanin sebebi isletmelerin kisa vadede karli olmay1 kolay bir hedef olarak kabul
ederek uzun vadede basariy1 ihmal etme olasiligidir (Akal, 2002, s. 39). Maliyet ve gelir
iligkisini gosteren bir diger kavramda biitceye uygunluktur. Bir kurumda harcamalar
konusunda gerceklesen miktarin biitgcelenen miktara oran1 biitgeye uygunlugu

yansitmaktadir.

Biitceye uygunluk degerlendirmeleri, performansin degerlendirilmesi ve
organizasyonun gelecek donem performans hedeflerinin etkin sekilde belirlenmesine

katki sunan bir 68eyi olusturmaktadir.

Ekonomiklik. Bilgin’e gore ekonomiklik (2004, s. 448) “diger performans
gostergelerinde oldugu gibi kurum i¢in amag degil, aragtir. Ekonomiklik, kurumda insan
kaynaklarmin degisen, gelisen teknoloji ile ¢agdas uygulamalar geregi gelistirme
egitimlerinin verilerek uyum gostermelerinin 6niinii agmay1 amaglayan bir olgiittiir.

Uretim girdileriyle ¢iktilar1 arasindaki iliskisel siireci kapsayan verimlilik 8lgiitii, iiretim
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girdilerine iliskin olan ekonomiklik Ol¢iitiiniin devami niteligindedir. Clinkii girdilerde
ekonomik olup israf edilmemisse, ¢iktilarda da o oranda verimli olunmus demektir”

seklinde agiklanmustir.

Performans Degerlendirmenin Amaglari. Performans Degerlendirmede amag
calisan1 bir biitlin olarak tim yonleri ile O6lgmek, basarilarin1 6diillendirmek
basarisizliklarin1 giderebilmesi i¢in olanak saglamaktir. Burada temel ilke calisanin
basarisizliklarinin 6l¢iit alinarak cezalandirilmasi degil, basarilarinin 6lgiit alinarak

odiillendirilmesidir (Findikg1, 1999, 5.293).

Kurumlarda performans degerlendirme, ¢alisanlarin yeteneklerinin belirlenmesi,
degerlendirilmesi ve verimli bir sekilde kullanilabilmesi i¢in yapilmaktadir. Performans
temel alinarak ¢alisanlari isi ile ilgili gelistirmeyi ve gelisme potansiyellerini saptamayi
amaglayan tim degerlendirmeleri kapsamaktadir. Performans degerlendirme, ayni
zamanda calisanlarin, gorevindeki basari, tutum ve davraniglari ile ahlaki 6zeliklerini
tespit eden, kurumun basarisina olan katkilarini degerleyen planli ve ¢ok boyutlu bir
stirectir (Uyargil, 1994, s.10).

Performans Degerlendirme siirecini; tanimlama, degerlendirme ve ydnetim
adimlar1 olusturmaktadir. Yoneticilerin ilk adimda nelerin performans degerlendirme
stirecine katilacagina, nelerin degerlendirilecegine karar vermeleri gerekmektedir.
Performansin adil ve dogru olgiilebilmesi i¢in standartlarin anlasilabilir tanimlanmig

olmasi gerekmektedir. Ikinci adim ise degerlendirmenin uygulandigi adimdir.

Performans degerlendirme sonrasi elde edilen sonuclarin gelecege yonelik,
calisanlarin ve kurumlarin faydasini gozetecek veri olarak kullanilmasi ise performans
degerlendirme ve planlamanin 6nemli bir ayagini olusturmaktadir. Bu adimda
calisanlara performanslari ile ilgili geribildirim saglanmasi ve degerlendirme sonucu
belirlenen agiklarinin kapatilarak gelistirilmesi ¢aligmalar1 yapilmaktadir (Eser, 1999,
5.49).

Performans degerlemenin amaci; isletme hedeflerinin oncelikle astlar tarafindan
anlasilma ve benimsenmesi, hedeflerin herkes tarafindan yerine getirilmesinin

saglanmast ve isgorenler i¢in dinamik bir c¢alisma ortami olusturularak siirekliligin
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saglanmasidir. Performans degerlendirmenin amact ¢alisanlarin iyiden kotiiye dogru
siralanmast degildir. Objektif Ol¢iilerle yapilan degerlendirme calisanin kuruma karst
giiven duymasini saglayacaktir. Kurumlar performans degerlendirmeyi genel olarak i¢
amagla kullanmaktadirlar. Bunlar: Yo6netsel Amaglar, Gelismeye Yonelik Amaglar ve
Egitici Amaglardir (Kabasakal, 1991, s.25).

Yonetsel Amaclar. Yonetsel amaclar; licret politikasi, kariyer planlama, yer
degistirme ve sistem disina ¢ikarma gibi yonetimsel kararlarin verilmesinde on plana
cikmaktadir (Barutgugil, 2004). Organizasyonlarin kariyer planlama siireglerinde
miiracaat ettikleri en 6nemli girdilerden birisi hi¢ sliphesiz performans degerlendirme
ciktilaridir. Stratejik karar vericiler astlar ile ilgili bu girdilerden faydalanirken, ayni
zamanda stratejik karar vericiler ile ilgili de bu verilerin sonuglari belirleyici unsur

olarak goriilmektedir.

Diger yonetsel amaclari ise; daha fazla sorumluluk isteyen isler de calisabilecek
isgdrenlerin belirlenmesi, Insan Kaynaklar1 planlamasinda, iicret ve sosyal yardimlarin
belirlenmesinde kullanilmaktadir. Ayrica Performans degerlendirme, isgdren maasinin

belirlenmesi asamasinda kullanilan en 6nemli araglardandir.

Gelismeye Yonelik Amaglar. Performans degerlendirme yontemlerinde
varilmak istenen sonug, isgorenlerin verimli ve etkili bir sekilde ¢caligmasini saglamanin
yaninda isgorenlerin yetersizliklerini de belirlenmesini saglamaktir. Objektif bir
degerlendirme ile isgorenlerin yetersizliklerinin ve yetkinliklerinin gelistirilmesine
yonelik alanlar ile gii¢lii oldugu yonleri ortaya ¢ikarmak, is memnuniyetini arttirmak,
tireticiliklerini ve potansiyellerini kullanmak amaciyla da performans yonetimi ve
degerlendirmesi sistemi organizasyonlar tarafindan kullanilmaktadir (Baykal, 1994,
s.10). Barutcugil gelistirmeye yonelik amaglari (2004); “kariyer planlamasi, egitim-
gelistirme programlarinin hazirlanmasi, danismanlik ve rehberlik desteginin verilmesi,
giiclii ve giigsiiz yonlerin belirlenip ilgili geribildirimde bulunulmasi siireclerinde

giindeme gelmektedir” seklinde agiklamaktadir.

Egitici Amaclar. Organizasyonlar acisindan performans degerlendirme ¢iktilari,
pozitif ve negatif yonlerin goriilmesini temin etmekte ve negatif yonlerin diizeltilmesine

yardimer olmaktadir. Ayn1 zamanda geri bildirim ile ¢alisanlara kendi yetersizliklerini
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gorme 1imkani saglanmaktadir. Boylelikle isgdrenlerin eksik oldugu taraflarin
giderilmesinde egitim ihtiyaclarinin tespitine yonelik 6nemli veriler sunulmaktadir

(Erdogan, 1991, s.161).

6. Performans Degerlendirme Kullanim Alanlar:

Performans degerlendirme sonunda elde edilen bilgiler, kurumun iist yonetimi
tarafindan  yonetsel faaliyetin  gergeklesmesinde  belirleyici  unsur  olarak
kullanilmaktadir. Performans degerlendirme sonuglarmin kullanilacagi alanlar temel

olarak calisanin giiglii ve zayif oldugu yonlerin tespiti ile belirlenmektedir.

Stratejik Planlama. Giiniimiizde kurumsallagsmis ya da kurumsallagsma yolunda
olan her isletmede, tepe yonetimi tarafindan Stratejik planlama yapilarak genel amaglar
ve hedefler belirlenmektedir. Bu amaglara ulagsmak icin gerekli faaliyetlerin birimlere
dagitilmasi saglanmaktadir. Isletmenin her birimi hedefleri dogrultusunda elemanlari
arasinda gorev dagilimi yaparak ve bu stratejik planin uygulanmasina yardim
etmektedirler. Bu hedeflerin c¢alisan bireyler diizeyinde belirlenmesi  ve
gerceklestirilmesi siirecini yiiriitiilmesi ve kurumun stratejik planlari, bireysel planlar ve
hedeflere indirgenerek genel amaglarla biitiinlesmesi saglanmaktadir. Kurumlar stratejik
planlarina uygun performans degerlendirme modelleri gelistirmektedirler. Dolayisi ile
performans degerlendirme uygulamasi, kurumun stratejik olarak onemsedigi oncelikli
konular1 ¢alisanlara duyurmasimni ve paylagsmasini saglamaktadir. Calisanlar ig¢in
belirlenmis hedeflerle kurum hedeflerinin uyumlu olmasi iiretkenlik disi ¢alismalari
engelleyerek verimsiz ¢alismanin ve zaman kaybinin oniine gecilmesi saglanmaktadir

(Erdogan, 1991, s.167).

Ucret — Maas Yonetimi. Performans degerlendirmenin 6nemli islevlerinden biri

de degerleme sonuglariin ticret yonetimi sisteminde belirleyici olarak kullanilmasidir

Performans degerlendirme uygulamasinin ¢alisanlari motive edici olabilmesi
icin performans ile Tiicret/maas yoOnetimi arasinda gii¢clii bir iliski kurulmasi

gerekmektedir. Calisanin bu iliskiyi reel olarak gérmesi ve performans degerlendirme
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sonuglarmin ticret, maas, prim gibi parasal ddiillerin belirlenmesinde veri olarak kabul

edilmesi gerekliligi dogmaktadir (Tiirker, 2001, s.23).

Performansi beklenen diizeyde olmayan calisanin maasi ortalama, performansi
beklenenin {istiinde olan ¢alisanin ise daha yliksek maas almalar1 gerekmektedir. Burada
amag¢ basarisizliga degil basariya odaklanmak ve yiikksek performans basariy

odullendirilmektedir.

Kariyer Planlama. Performans degerlendirme sonucunda elde edilen veriler, bir
calisanin giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi ile ¢alisanin gelisme potansiyelinin
belirlenmesinde esas olusturmaktadir. Kurum yoneticilerinin, bu verilerle astlarina yol
haritas1 ¢izmeleri saglanmakta ve ¢alisanlarinda kendi kariyer planlarini belirlemelersi,

gelistirmeleri ve uygulamalari i¢in 6nemli bir kaynak olusturmaktadir (Bingdl, 200, s.

330).

Ayrica performans degerlendirme sonuglari, ¢alisanlar arasinda gelismeye istekli
olanlarin ozellik, yetkinlik ve yeteneklerinin iyilestirilmesine yardimci olmasini
saglamaktadir (Erdogan, 1991, s.159).

Performans Degerlendirme sonuglari ile ¢alisanlarin yeteneklerinin, bilgi, beceri,
giiclii ve zayif yonlerinin ortaya ¢ikarilmasi ve belirlenmesi saglanmaktadir. Performans
Degerlendirme ile elde edilen bilgiler kurumlarda terfi, tayin ve rotasyon gibi kararlarin
verilmesinde kaynak olusturmaktadir. Kariyer planlama c¢alisanlarin yetkinlikleri
dogrultusunda kariyer olanaklarinin saglanmasi ve calisanlarin kendilerine hedefler
koymalar1 daha anlamli ve dinamik bir hale gelmektedir. Boylece kariyer planlamasi ve
gelistirilmesi kurumlar igin rastlantt olmak yerine gerekli pozisyona nitelikli kisi

yetistirilmesine olanak saglamaktadir. Kurum acisindan ise g¢alisan performansinin

artirmaya yonelik daha etkin ¢alismalara doniismektedir.

Egitim Ihtiyactmn Belirlenmesi. Insan kaynaklari ydnetimi igin egitim
ihtiyacin belirlenmesi zor bir siirectir. Anketler ve g¢esitli bilgi toplama araglari ile gogu
zaman saglikli sonuglar alinamamaktadir. Performans degerleme sonuglar1 kurumdaki
tim calisanlarin basarilar1 kadar yetersiz ve eksik olduklar1 konular ile ilgili veri

olusturmaktadir. Yetersiz olunan alanlar birer egitim ihtiyact konusunu olusturmaktadir.

14



Performans degerleme sonuglarmin tiim c¢alisanlart kapsamasi, kurumdaki genel
yetersizliklerin ve eksikliklerin goriilmesi bakimindan 6nem arz etmektedir (Findiket,
2003).

Giliniimiizde hizli bilgi artis1 calisanin siirekli ve sistemli bir egitim siireci iginde
olmasi gerekliligini zorunlu kilmaktadir. Personel egitimi ve gelistirme ¢aligmalari hem
bireylerin hem de kurumun gelisimi i¢in kaginilmaz sonuctur (Findikgi, 2000, s.412).
Kurumlarda egitim ihtiyaci; ¢alisanlarin performans 6l¢iimiiniin beklenen standartlarda
olmadiginda, degisen kosullar nedeniyle isin gerekleri degistiginde veya calisan is
degisikligi yaptiginda karar verilmektedir. Sonug olarak; degisen teknolojik kosullara
ve tekniklere uyum saglamak i¢in egitim ihtiyacinin belirlenmesi ve gelistirilmesi

gelisen diinyada yonetsel bir zorunluluk haline gelmistir.

Isten Ayirma Kararlarinda Kullamilmasi. Performans degerleme sonuglarinin
kullanildig1 diger énemli bir alan da isten ayirma kararlaridir. Isten ayirma kararlarinda
caligan ile ilgili sorunun kaynagini belirlemek veya baska pozisyonda galisandan
faydalanmak i¢in yararlanilmaktadir. Yapilan degerlendirmeler sonucunda siirekli
olarak diigiik performans gosteren bireylerle ile ¢alisilmak istenmemesi dogal bir siireg
olarak disiiniilebilmektedir. Ancak isten ¢ikarma kararin1 sadece performans degerleme
sonuglarina dayandirmak gerekmektedir. Isten ayirma karar1 gibi énemli kararlarda PD
sonuglar1 bir¢ok veriden biri olarak alimmmasi daha dogru bir uygulama olacaktir

(Pehlivan, 2008, s.56).

Toplam Kalite Yonetimi Calismalarinda. Toplam kalite yOnetimi misteri
ihtiyaglarinin kaliteli, hizli ve hatasiz karsilanmasi amacini tasimaktadir. TKY ’nin
basariya ulagsmasi i¢in performans yoOnetim sistemi siirecinden yararlanilmaktadir.
Kurumun tiim fonksiyonlarinin katilimi ile mal ve hizmet kalitesinin stirekli
tyilestirilmesini amaglayan toplam kalite yonetiminde; performans yonetim sistemi

siirecleri kullanilmaktadir.

Tiim organizasyon siirecini miisteri memnuniyetini en iist seviyeye ¢ikarmak
icin yeniden organize edilmesini gerektiren toplam kalite yonetiminde; kalite kaygisi
kurumdaki tiim birimlerde tasinmasi gerekmektedir. Ozellikle toplam Kkalite

yonetimindeki performans degerleme calismalar1 incelenecek olursa nicel 6Slgiilerin
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yaninda, bi¢cimsel olmayan o6lgiileri de kapsayan, biirokratik islemlerin azaltildigi, insan
kaynaklart  boliimiiniin, yoneticilerin ve ¢alisanlarin  performans degerleme
caligmalarina katildigi ve mutlaka biitiin ¢alisanlarin ait oldugu takimlar igerisinde

degerlendirildigi bir sistem olarak gosterilmesi beklenmektedir.

Rotasyon, Is Gelistirme, Is Zenginlestirme. Performans degerlendirme ile elde
edilen sonuglar, isgdrenlerin mevcut bulunduklar1 gorevlerinde pozitif sonug
alinamamasi halinde yer degisiklikleri acisindan 6nemli bir yol gosterici olarak
gorilmektedir. Boylece calisanlar basarili olabilecekleri alanlara ydnlendirilerek
kaynaklarin verimli kullanilmasi temin edilmektedir. Ayrica gorev, Yyetki ve
sorumluluklarin gerektigi gibi bolistiiriilmesinde performans degerlendirme sonuglari
pusula gorevi gormektedir.

Findikli’ya goére performans degerlendirme sonucglarinda gézden kagirilmamast
gereken onemli bir nokta (2008), sonuglar yeniden kisiye ulastirildigi siirece verimlilik
saglanabilecektir. Diger bir nokta, elde edilen bu sonuglarin insan kaynaklari ile ilgili
her alana mutlaka yansitilmasi ve uygun alanlarda kullanilmasidir. Bireyi tiim
yonleriyle ele almasiyla baslayan, basarty1 odiillendiren fakat basarisizligi
cezalandirmayip eksiklikleri giderme yolunu segen bir performans degerlendirme
sistemi, kurumun biitiiniine yarar saglayarak toplam kalite anlayigsina hizmet edecek
kadar uzun vadeli sonuglara ulagmaktadir. Calisanlara basariyi hedef gosteren bir
performans degerlendirme sisteminin, zamanla kurumsal ve bireysel hedeflerine

ulagmasi kaginilmaz sonug olarak goriilmektedir.

7. Performans Degerlendirme Yontemleri

Klasik Performans Degerleme Yontemleri. Calisanlarinin performanslarini
belirleyebilmek i¢in her kurumun kendi gereksinimlerine ve kiiltlirtine gore farkli bir
degerlendirme yoOntemi benimsemeleri gerekmektedir. Performans degerlendirme
yontemlerinin ilk Ornekleri geleneksel degerlendirme yontemleridir. Geleneksel
degerlendirme yontemlerinin uygulanma asamasinda karsilasilan sorunlari ¢6zmek ve
daha dogru degerlendirmeler yapabilmek i¢in gelistirilmis degerlendirme yontemleri ise

cagdas/modern yontemlerdir (Ozyériik, 2009, s.73).
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Genellikle alt kademede calisanlar1 kapsayan ve calisanlarin isini basarma
derecesini gosteren geleneksel yontemler calisanin iginde gosterdigi basaridan ziyade
calisanin kisiligini degerlendirilmesine dayanmaktadir. Geleneksel yontemler; ¢alisanin
tek olarak degerlendirildigi teknikler ve diger calisanlarla karsilagtirmali olarak

degerlendirildigi teknikler olarak ikiye ayrilmaktadir (Simsek ve Nursoy, 2002, $.53).

Kisileraras:  Karsilastirmaya Dayali  Yaklasim ~ Yéontemi. Bu yontemde
calisanlarin performanslar1 birbirleri karsilagtirilmali olarak degerlendirilmektedir.
Calisanlar arasinda kim terfi edebilir, herhangi bir is pozisyonu i¢in en uygun Kim
olabilir sorularina yanit alinabilmesi i¢in ¢alisanlar basar1 diizeyine gore siralanmaktadir

(Ernst and Young, 2003).
Bu yaklagim tizerine gelistirilmis yontemler syledir:

a. Basit Siralama Yontemi: Calisan performansini degerlendirmek igin
kullanilan en basit ve en eski yontemdir. Degerlendirmeyi yapacak kisi calisanlarin
bilgi, beceri, tutum ve davranislar1 islerindeki basarilarina yonelik genel izlenimlerine
gore en basarilidan en basarisiza dogru siralanmaktadir. Calisanlar belirlenen niteliklere
gore, ya da genel olarak siralanmaktadir. Bu degerlendirme yontemini genellikle az
personelin calistigr isyerlerinde uygulanabilme olanagi bulunmaktadir. Bu yontemde
caliganlar bir biitiin olarak alinmakta ve degerlendirilmektedir. Daha ziyade kamu
calisanlarinin degerlendirilmesinde kullanilan bir yontemdir.  Calisanlar, egitim
durumu, meslek durumu, kidem durumu gibi Slgiilere gore puanlanarak siralanir ve
puanlama genellikle 10 iizerinden ya da 100 iizerinden yapilmaktadir. Basit siralama
yontemi uygulanmasi en kolay, en az zaman alic1 ve en ucuz bir yontemdir (Topaloglu
ve Kog¢, 2005, s.110). Bu yontemde c¢alisanlar sayisal  Olciilerle
degerlendirilmediklerinden  kisiler ~ arast  basar1  farkliliklarmin ~ derecesi

anlagilmamaktadir.

b. Ikili Karsilastirma Yontemi: Basit siralama ydntemine gére biraz daha
gelismis bir yontemdir. ikili karsilastirma yonteminde calisanlarin isimleri kartlara
yazilmaktadir. Isimler yazildiktan sonra her calisan diger calisan ile tek tek
karsilastirilarak basarist digerinden yiiksek bulunan calisanin isminin karsisina ve

kartina bir isaret konulmaktadir. Bu uygulama tiim ¢alisanlar i¢in yapildiktan sonra
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iIsminin karsisina ve her karta konulan isaretler sayilir, Sayim sonucuna gore ¢alisanlar
siralanmaktadir (Can ve Kavuncubasi, 2005, s.170). ikili Karsilastirma Yontemi,
Siralama Yontemine gore daha gelismis bir yontemdir. Bu yontem ilk olarak askeri
kurumlarda kullanildigr goriilmiistiir. Calisanlarin performanslarin1 6lgmek i¢in ise
baglilik, 6nderlik gibi belirli 6l¢iiler olusturulmustur. Bu dlciilere en ¢ok uyum gosteren
calisanlar 6rnek alinarak, referans alinan bu ¢alisanlarla diger ¢alisanlar karsilastirilarak

siralama yapilmaktadir.

Ikili karsilastirma yontemi calisan sayisinin fazla oldugu kurumlarda uygulama
stiresini ve maliyetini ¢ok fazla arttirmaktadir. Ayrica degerlendirici hatalarina agik bir
yontem olmasi ve g¢alisanlarin birbiri ile kiyaslanmasinin bazi sorunlarin olugmasina

sebep olmasi1 yontemin dezavantajlari olarak goriilmektedir.

C. Zorunlu Dagilim Yontemi: Kisiler arast karsilagtirmalara dayali yontemler
kapsamima giren bu uygulama, degerleme yapan kisinin ¢alisan1 korumasini,
kayirmasin1  6nlemek ve basar1 faktorleri acisindan ¢alisganin ¢ok  yonlil
degerlendirilmesini  saglamaktadir. Yoneticilerin, astlarinin  birgogunun  basari
diizeylerinin birbirlerinden ¢ok farkli olmadigim1 ve ya performanslarinda belirgin
farkliliklar olmadigini belirttikleri durumlarda, yaptiklari degerlendirmelerde belirli bir

puanlama ve derecelemeye yonelmektedirler.

Zorunlu daglimi yonteminde degerlendirme yapan kisi ¢alisanlarin
performanslarini karsilastirarak belirli yiizdelik oranlarla farkli performans diizeylerine
dagitimi yapilmaktadir. Calisanlarin performans diizeyleri normal dagilim egrisi (¢an
egrisi)  seklinde olabilecegi varsayimi ile dortlii veya besli genel Ol¢iime gore
degerlendirilmektedir. Yonetici, ¢alisanlart belirlenmis olan genel dlgiime yerlestirmek
zorundadir. Bu yontem az sayida c¢alisanin oldugu kurumlarda uygulanamamaktadir.
Ornegin: Degerlendirici, ¢alisanlarin %60’ min performansinin beklentileri karsiladigi,
%10’sinin performansinin beklentilerinin ¢ok tizerinde, %20’ sinin performans
beklentilerinin tizerinde, %10’ unda da beklentilerin altinda gibi bir genel 6lgiim

olusturulmakta ve zorunlu yerlestirme yapmaktadir (Eraslan ve Algiin, 2005, s.98).

Grafik Degerleme Yontemi. Performans degerlendirmede en eski, en basit ve en

stk kullanilan yontemdir. Bu yontem, ¢alisanlari genel olarak analiz etmekte
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kullanilabilecegi gibi, her ¢alisanin belirli parametrelere gore incelenmesini saglayacak
sekilde de diizenlenmektedir. Grafik Degerleme Yonteminde, oOncelikle bir
degerlendirme formu hazirlanmaktadir. Formun bir tarafinda degerlendirilecek kriterler,
degerlendirme formunun diger tarafina ise sayisal not ile ya da farkli olgeklerle
degerlendirmeler yazilmaktadir. Calisanin ilk amirinden bu dlgekler ile degerlendirme
yapmast istenmektedir. Bu yontem, bir birim g¢alisanlarina veya az sayida calisani
bulunan isletmeler i¢in uygulanmasi dogru olan ve belli zaman dilimi sonunda ¢alisanin
ilk amiri tarafindan, calisanin kisilik 6zellikleri, is davranislari ve isin ¢iktilarinin
degerlendirildigi puanlamaya dayali sistematik bir yontemdir. Grafik degerlendirme
yontemi gelistirilmesi ve uygulanmasi kolay bir yontem olmasi, degerlendirilmenin kisa
siirede yapilmasi ve maliyetinin diisiik olmasindan dolay1 avantajli bir yontem olarak

kabul gérmektedir (Barutgugil, 2002).

Davranisgsal Degerlendirme Yontemi. Davranigsal Degerlendirme Teknigi, klasik
degerlendirme yoOntemlerinin uygulanmasinda yasanan sorunlari giderebilmek igin
gelistirilmistir. Bu yontem farkli sekillerde uygulanmaktadir. Bunlara Davranigsal

Beklenti Skalalar1 ve Davranigsal G6zlem Skalalar1’dir.

Davranigsal Beklenti Skalalari Yontemi, Smith ve Kendall tarafindan 1963
yilinda gelistirilmistir. Bu teknikte de calisan performansi ¢esitli Olgiitlere gore
degerlendirilmeye alinmaktadir. Burada calisanlarin farkli kisilik 6zelliklerine sahip
olmalarma bakilmaksizin, belirlenmis islerin gerekliliklerine uygun davranmislari ne
kadar sergiledikleri degerlendirilmektedir. Davranissal beklenti skalalarinda ¢alisandan
cesitli performans boyutlarinda beklenen kritik olaylara yonelik alternatif davranislar
belirlenmekte ve bu davramislar skalada degerlendirilmektedir. Davranissal
Degerlendirme Skalalar1 yonteminde her is ve is grubu i¢in ayr skala gelistirilmesi

gerektiginden zaman alic1 ve maliyetli bir yontemdir (Hiindiir,2006).

Davranigsal Gozlem Skalalari, davranigsal beklenti skalalarinin  giiglii
yonlerinden yararlanmak, sakincali uygulamalarini ortadan kaldirmak i¢in gelistirilmis
bir degerlendirme yontemidir. Davramigsal beklenti skalalarinda kisiden g¢esitli
performans boyutlarinda beklenen kritik olaylar1 igeren alternatif davraniglar

beklenmekte ve bu davraniglar skalada degerlendirilmektedir. Davranigsal gozlem
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skalalarinda ise ¢alisanin is davramiglarina iligkin  farkli  kritik olaylardan
yararlanilmaktadir. Degerlendirici bu davraniglara yonelik gozlemlemelerine gore

degerlendirme yapmaktadir.

Bu yontemde, beklenen davranisa gore degil, gerceklesmis gozlemlenmis
davraniglara dayali olarak degerlendirme yapilmaktadir. Bu yontemin sonuglarinin
calisanlara agiklanmasi, calisanlarin kendileri ile ilgili geri bildirim almalar1 kolay
olmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin bu yontemi kabullenmeleri ¢ok daha hizlidir (Ernest

ve Young, 2003, s.183; Bayraktaroglu, 2008, s.121).

Kontrol Listesi Yontemi. Bu yontemde, degerlendirmeyi yapacak kisinin
degerlendirme formunda belirtilmis kriterlerden ¢alisanin sahip oldugu kriterleri
secmesine dayali bir yontemdir. Degerlendirme formunda kriterlerin 6nemine gore
agirlikli puan verilmektedir. Hazirlanan formda kriterler anlasilabilir, agik ve yalnizca
bir disiinceyi ifade etmektedir. Kontrol Listesi Yonteminde degerlendirmeyi yapan
yonetici formdaki listede yer alan tanimlamalardan c¢alisana uygun olanlar1 belirtmekte
ve calisanin isi ve davramiglart ile ilgili hazirlanan listenin yanitlanmasi saglanarak
uygulanmaktadir. Daha sonra degerlendirme formundaki bilgiler uzmanlar tarafindan
degerlendirilmektedir. Kontrol listesi YoOntemi maliyeti diisik ve uygulamasi
degerleyici acisindan kolay bir yontemdir. Yalmiz agirlikli puanlamanin iyi yapilmasi
gerekmektedir. Ciinkii ayn1 birimde bile bazi isler aynmi agirlikta olmamaktadir
(Sabuncuoglu, 2000, s.186).

Kritik Olay Yontemi. Bu ydntem, Ilk olarak ikinci Diinya Savasinda ABD hava
kuvvetlerinde uygulanmigtir. Kara kuvvetlerinde gorevli havacilarin performanslarina
etkisi olan O6nemli olaylarin izlenmesi ve listelenmesi seklinde uygulanmigtir. Daha
sonraki yillarda endiistri sektoriinde performans degerlendirilme yontemi olarak

kullanilmistir (Sabuncuoglu, 2000, s.178).

Kritik Olay Yontemi, kurumsal agidan, bir isteki yiiksek ve diisiik performans
farkin1 ortaya c¢ikaran kilit olaylara ve islere dayanmaktadir. Bu yontemde degerleme
yapan kisi ¢alisani is basinda gézlemlemekte, c¢alisanin basarili ve basarisiz yonlerini

belirlemekte ve kaydetmektedir. Bu kayitlar, personelin davranislari, kuruma olan
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katkilar1 gibi kriterlerle hazirlanan bir Slgekle degerlendirilmektedir (Argon ve Eren,
2008, s. 233).

Bu yontemde degerlendirmeyi yapacak olan yetkililerden PD donemi igerisinde
calisanlarin  basarilarim1  ve  basarisizliklarini  gOsteren olaylar1  kaydetmeleri
istenmektedir. Kritik Olay Y Ontemi giiniimiizde fazla uygulanmamaktadir. Yoneticilerin
calisanlarin davraniglarin1  yakindan takip etmeleri, izlemeleri ve denetlemeleri
gerekmektedir. Bu yontem, calisanin iistiin ve yetersiz yonlerini 6grenme ve kendisini
gelistirmesini saglamakla birlikte, bazi1 dezavantajlar da igermektedir. Yoneticileri
tarafindan izlenerek not tutulmasi g¢alisanlar1 rahatsiz edebilmekte hatta verimliligin

diismesine sebep olabilmektedir (Bingol, 2006, 5.345).

Modern Performans Degerlendirme Yontemleri. Modern performans
degerlendirme yontemlerinde; calisanin katilimini saglamak, geribildirim saglamak,
calisan1 gelistirmek ve egitmek, somut ¢iktilar saglamak ve is performans: 6lgmek

Klasik degerlendirme yontemlerinden ayirt edici dzelliklerdir.

Modern Performans Degerleme yontemleri, ¢alisanin isini basarma derecesinin
beraberinde, c¢alisanin beklentilerini de degerlendirme siirecinde dnemsendigi yaklasim
tekniklerine sahiptirler. Boylece degerlendirmelerde astlarin da yOnetim siirecine

katilim1 amaglamaktadir (Simsek ve Nursoy, 2002, s.75).

Amaglara ve Sonuglart Gore Degerleme Yontemi (ASGDY). Amaglara gore
yonetim, tstlerin ve astlarin birlikte belirledikleri amaglara, sorumluluklara ve ulagsmak
istedikleri sonuglara birlikte karar verdikleri ve belirli periyotlarda bu amaglarin ve
sonuglarin gergeklesme diizeyini birlikte inceledikleri bir siiregtir. Amaglara gore
yonetim, dongiisel bir sistemdir, kurum amaclariyla baglamakta ve yine ayni noktaya
donmektedir (Argon ve Eren, 2004, s. 233). Bu yontemde, sonuglar degerlendirilirken
istler ve astlar bir araya gelerek aldiklar1 kararlarin ve bireysel amaglarin ne kadar
gerceklestirildigini incelemektedir. Calisanin basarisinin Slgiitii olarak amaglar baz
alinmakta ve amaclarin ne olgiide gergeklestigi degerlendirilmektedir. Eger amaglar
Olclilemez ise sonuglar dogru olmamaktadir. Amaclara ve sonuglara gore yonetim
uygulamasinda, her ¢alisan ayri ayr1 degerlendirilmekte ve sonug¢ odakli oldugundan

dolayr ¢alisanin kigisel ozellikleri ve tutumlari degerlendirilmemektedir. Bu olumlu
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taraflarinin yan1 sira olumsuz olarak degerlendirilen yonleri de bulunmaktadir.
Birimlerin ve isgorenlerin amaglar1 arasindaki ayni diizeydeki birimlerin arasindaki
uyumu(yatay koordinasyon) saglarken; farkli diizeyler yani astlar ve lstler arasindaki

uyumu (dikey koordinasyon) giiglestirebilmektedir (Tortop vd., 2010, s.109).

360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi. Bu yontem, ¢oklu
degerlendirmenin yapildigi ve geri bildirimin saglandigi bir yaklagimdir. 360 derece
geribildirim siireci, ¢alisanin performansi hakkinda geribildirim saglayan bir aragtir. Bu
yontemde, ¢alisan sadece bir ast tarafindan degerlendirmesi seklinde degil birden fazla
kaynaktan gelen degerlendirmeleri bir havuz igerisinde bir araya getirerek
sundugundan, geribildirimin dogrulugunu ve giivenilirligini artirmaktadir. 360 derece
performans degerlendirme yontemi, calisanin performansmnin gelisimine yol
gostermektedir. Ayn1 zamanda ¢alisan hakkinda diger kisilerden toplu bilgi alinmasin
saglamakta ve c¢alisanin baskalar1 tarafindan nasil degerlendirildigini anlamasini
saglamaktadir. 360 derece PD sistemi iginde astlar, istler, ¢alisma arkadaslari ve
misteriler bulunmaktadir (Kara, 2010, s.89).

Bu degerleme yontemi, ¢alisanin isi ile ilgili kisilerin tamaminin olmasi ve farkli
Olciitlerin kullanilmasindan dolayr boyle bir isim almistir. 360 derece degerlendirme
yontemi, tlim isgorenler ve yoneticilere hem kendilerini hem de birbirlerini
degerlendirme olanagr sunmaktadir. 360 derece degerleme yontemi calisanin
degerlendirilmesini icermesi ile birlikte yoneticilerin performansinin iggérenler, astlar
ve amirler tarafindan degerlenmesini de kapsamaktadir. Ayn1 zamanda bu yontem
isgorenin kendi kendini degerlendirmesini de saglamaktadir. 360 derece degerlendirme
yaklasimi personelin performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesini saglamaktadir. Bu
yontem ile her pozisyondaki calisanin; liderlik, iletisim, kisisel iliskiler, degisimlere
adaptasyon, gorev yonetimi, iiretim ve is sonuglari, ¢alisanlarin yetistirilmesi ve
gelistirilmesi gibi konularda yeteneklerini degerlendirme olanagr saglanmaktadir

(Arslan, 2002, s.15-19).

Bu yonteme gore isgorenin, astlarindan, ¢alisma arkadaslarindan, iistlerinden,
amirinden, kendisinden, miisterilerinden ve takim ¢alismasi ise takim arkadaslarindan

performans degerlendirme yapmasi istenmektedir. Degerlendirme verileri, bir anket
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araciligr ile elde edilmektedir. PD i¢in hazirlanan anket, ¢alisanin da i¢inde bulundugu
calisma grubundaki yonetici veya amir, ayni diizeyde olan arkadaslar1 ve astlari hatta

misterileri tarafindan doldurulmaktadir (Bing6l, 2006, 346; Arslan, 2002, s. 15-19).

360 derece performans degerlendirmenin temel amaci; isgdrenlere
performanslarint 6lgerek kariyer basamaklarinda saglikli yiikselmelerini saglamak ve
geribildirimin objektif olarak verilmesini saglamaktir. Kurumlar 360 derece performans
degerlendirme sistemini farkli amagclar i¢in kullanabilmektedir. Bu amaglardan bazilari
asagidaki sekilde agiklanmistir(Bayram, 2006, s. 42).

1. Isgdrenlerin gelisimi i¢in ve egitim planlarina daha genis kapsaml1 ve objektif
veriler saglamak i¢in 360 derece degerlendirmeleri kullanilmaktadir.

2. 360 derece degerlendirmeler, takim ici iletisimi ve takim c¢alismasin
giiclendirmek icin fayda saglamaktadir.

3. 360 derece degerlendirme sonuglari, kariyer yonetimi sistemi konusunda
onemli bir veri olarak kullanilmaktadir.

4. Kurumda degisim ihtiyacinin belirleme, degisimi hizlandirma ve degisim
plan ve programlarina veri saglamak amaciyla kullanilmaktadir.

5. Yonetimin etkinliginin dlgiilebilmesi i¢in kullanilmaktadir.

360 derece degerlendirme yontemi, calisanlarin sadece istleri tarafindan
degerlendirildigi geleneksel degerlendirme yontemlerine gore ¢cok daha adaletli ve ¢ok
daha giivenli bir yontem olarak goriilmektedir. Bunun en 6nemli nedeni ¢alisanlarin
iletisim i¢inde oldugu kisilerden elde edilen bilgilerden verilerin saglanmasidir (Turgut,

2001: 62).

Performans Karnesi (Balanced Scorecard) Yontemi. Performans karnesi
yontemi, ortak bir performans modeli belirleyerek c¢alisanlarin  basarilarini  ve
faaliyetlerini kurumsal amaglara baglanmasini saglamaktadir. Kurumun misyonunu ve
stratejilerini performans Olgiitleri setine doniistiirerek stratejik performans yonetimi ve
performansin Olgiilmesi i¢in bir g¢ergeve olusturan, stratejik performans yonetim
sistemidir (Coskun, 2006, s.128). Balanced Scorecard ayni zamanda, kurulusun
vizyonunu gostermekte ve kurumun vizyonunun herkes tarafindan anlasilarak ortak bir
noktada odaklanilmasini saglamaktadir. Balanced Scorecard yontemi; tiim calisanlar

icin ortak bir performans degerlendirme modeli gelistirerek her calisanin faaliyetlerini
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ve basarilarmi kurumsal amaglara bagh hale getirmektedir. Ilk olarak Kaplan ve
Norton'un gelistirdigi performans karnesinin dort boyutu vardir. Bunlar, finansal boyut,
O0grenme ve gelisme boyutu, siirecler boyutu, miisteri boyutudur (Coskun, 2007, s.53).
Finansal boyut, Balances Scorecard yonteminin en 6nemli boyutudur, diger boyutlar

finansal boyutun tamamlayicisi olarak goriilmektedir (Bayraktaroglu, 2008, s.127).

B. KAMU KURUMLARINDA PERFORMANS DEGERLENDIRME
1. Kamu Yonetiminde Degisim Anlayis1 ve Performans Degerlendirme Sistemi

Geleneksel Kamu Yonetimi. Geleneksel kamu yonetimi diisiincesinin
temellerini Oncelikle Woodrow Wilson, Max Weberve Frederick Taylor atmustir.
Merkeziyet¢i, hiyerarsiye dayali, sert yaptirimlara sahip geleneksel kamu yonetimi
diisiincesi, kamu yonetiminin ilk kurallarini belirleyen akim olmustur (Onen, 2011, s.
877).

Genel olarak “kamu yonetimi” anlayisi 1887 yilinda Woodrow Wilson
tarafindan yazilan “The Study of Administration” makalesi ile baglamistir. Geleneksel
yonetim diistincesi Wilson’dan sonra, MaxWeber ile ivme kazanmistir. Kendi adiyla
anilan Weberyan yonetim modelinde, kamu hizmetlerinin asir1 merkeziyet¢i ve
hiyerarsiye dayali bir biirokrasi 6zel sektdrden ¢ok farkli nitelikleri olan kamu idaresi
tarafindan hizmet verilmesi gerekliligi esaslidir. Weberyan yonetim anlayisinda genel
olarak calisanlar arasinda esitlik¢i bir anlayis vardir (Eryilmaz, 2011, s. 39-42). Bu
anlayista memurlarin standart olarak, kidem, egitim ve diplomaya gore istthdam
edilmesi, Ucretlendirilmesi ve yiikselmesi esastir (Eren, 2006, s. 141). Performans
gostergesi olarak caligmalari, ¢iktilar1 ve basarilart 6l¢iilmemektedir. Geleneksel Kamu
yonetiminde personel rejimi; performansa ve verimlilige dayali olmayan, ¢alisma ve
ticret sisteminin gecerli oldugu, amaglara ve sonuglara gére yonetim, toplam kalite
yonetimi gibi ¢agdas performans yonetim modellerinin uygulanmadigi bir sistemdir

(Bilgin, 2010, s.32).

Yeni Kamu Yoénetimi Anlayisi. Kamu yonetiminde 1980 ve 1990°lh yillarda

onemli degisimler yasanmigstir. Diinya llkelerinin ¢ogunda reformlarin temel ¢ikis
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nedeni kamu kurumlarinin ekonomik ve sayisal anlamda kiigiiltiilme hedefleridir.
1980°li yillarda, ABD’de Reagan, Ingiltere’de Thatcher yonetimindeki dénemlerde ilk
olarak ortaya ¢iktig1 ve uygulandigi kabul edilmektedir.

Yeni kamu yonetimi anlayisi, Tiirkiye’de 1983 yili sonlarinda Bagbakan olan
Turgut Ozal ile anilmaya baslanmistir. Kamu yoneticileri kamu isletmeciligi veya yeni

3

kamu isletmeciligi olarak da adlandirilan “yeni kamu yonetimi” anlayis1 geleneksel
kamu yoOnetiminin kati ve biirokratik yonetim anlayisindan ¢ok Onemli farkliliklar
gostermektedir (Ates ve Okur, 2009:102). Yeni Kamu YoOnetimi siireci, Oncelikle
stratejik yonetim anlayisi, Insan Kaynaklari yonetimi (IKY), esneklik, saydamlik,
hesap verilebilirlik, performans degerlendirme gibi uygulama araclar1 ile kamu
yonetimindeki performans agiginin kapatilmasini amaglamaktadir. Sunulacak kamu
hizmetlerinin, rasyonel olarak belirlendigi ve hizmet ihtiyacina gére kamu kurumlarinin
israfi onleyecek sekilde yapisal agidan yenilendigi etkinlik ve verimlilik esasl sistemin
hedeflendigi yeni bir kamu yonetimi anlayigidir. Ayrica, Yeni Kamu Yonetimi anlayisi,
0zel sektor is hayatinda basarili sonuglar alinmis ve kabul goérmiis bir takim tekniklerin
kamu kurumlarinda da uygulanmasi gerekliligini igeren bir anlayistir. Kamu
yonetiminde yasanan yenilik ve degisim siirecine toplam kalite yonetimi yaklagimindan
baslamak yerinde diisiince olarak goriilmektedir. TKY’ ne gore miisteri odaklilik,
stirekli iyilestirme, katilm ve toplumsal sorumluluk olarak temel kabul edilen dort
temel boyut bulunmaktadir. Toplam kalite yonetimi ile kamu kurumlarmin miisterisi
olan vatandaslarin beklentileri ve hizmetin kalitesi onceliklidir (Akyildiz, 2012, s. 442;
Ates ve Okur, 2009).

Yeni kamu yoOnetimi anlayisi; devletin rolii yonetmekten ¢ok yonlendirme
olmast gerektigi tizerinde durmaktadir. Bu nedenle de birlikte hareket etmeyi Oneren,
tiim aktorlerin aktif katilimini 6neren bir anlayis olarak “yonetisim” yaklagimi ortaya
cikmistir (Eroglu, 2010, s.198). YKY ile “yonetisim” kavrami Diinya Bankasi’nin 1989
yilinda bir Afrika arastirmasinda kullanilmistir. Degisim siireci sonunda kamu yonetimi
ile ilgili olarak en sik kullanilan kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yonetisim
kavrami, toplumdaki tiim bireylerin isbirligini, uzlasmasini, katilimeiligini esas alan ve

sivil toplum kuruluslarina da yer veren; saydamlik, yerinden yonetim, agiklik, hesap
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verme ve yetki devrine Oncelik veren bir yonetim anlayist olarak ifade edilmektedir

(DPT, 2007, s.4).

Geleneksel yonetimi, yonetisim kavramindan ayristiran en onemli husus, ¢ok
tarafli ve katilimci bir yonetim sekli olmamasidir (Giindogan, 2010, $.33). Kamu
yonetiminde yOnetisim anlayiginin yerlesmesi ile “yerinden yonetim, vatandaslarin
katiliminin saglanmasi, kamu etkinliginin artirilmasi, seffaflik, kaynaklarinin etkin ve
verimli kullanimi, hesap verme sorumlulugu,” gibi ilkeler 6n plana ¢ikmistir

(Saygilioglu ve Ari, 2003, s. 131).

2000’1 yillarda kamu yonetimine yonelik reformlar stratejik yonetim anlayisi
sekillenmeye baslamistir. Stratejik yOnetim, kurumun vizyon ve misyonunu siirekli
olarak gelistiren, stratejik amac¢ ve hedefler belirleyen, bunlara bagli faaliyetlerini
yiiriiten yonetim seklidir. En dnemli araci ise stratejik planlamadir. Stratejik planlama
ise bir kurumun sahip oldugu iistiinliiklerini korumak, atilim yapmak i¢in giiclii ve zayif
yonlerini firsatlar1 ve tehditleri de belirleyerek uzun vadeli planlamalar yapmasi

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

2. Kamu Performans Yonetiminin Tanim

Insan kaynaklari yonetimine gdre performans yonetimi; kurumlarin
gerceklestirmesi gerekli amaglarma ve bu amaglarin  gerceklesmesi igin insan
kaynaginin gostermesi gereken performansa iliskin ortak bir anlayigin yerlestirilmesidir.
Ayrica bu amagclar dogrultusunda insan kaynagimin c¢aligmalarinin, katkilarinin
arttirllacak sekilde yonetilmesi, degerlendirilmesi, ddiillendirilmesi, ticretlendirilmesi ve

gelistirilmesi siirecidir (Bilgin 2008, s.60).

Kamu performans yonetimi, YKY anlayis ile ortaya ¢ikan, yonetisim, yerinden
yonetimin giiclendirilmesi, hizmette yerellik, toplam kalite yonetimi, kamu isletmeciligi
gibi kavramlarin kamu yonetiminde ki yansimalaridir. Kamu kurumlar1 gorevlerini,
kurulus amaglarina gore yerine getirirken maliyet unsurlarina, verimlilige performans

hedeflerine ve etkinliklerine dayali olarak yerine getirmektedirler (Bilgin 2008, s.60).

Performans yonetimi 6zel sektérde oldugu kadar kamu sektoriinde de giderek

onem kazanmaktadir. Performans gostergeleri yolu ile gergeklesen performans
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goriilebilmekte ve gegmis ile bugiinkii performans diizeyi arasinda nasil bir gelisim
gosterildigi izlenebilmektedir. Kamu hizmetinin yillar igerisinde gostermis oldugu
gelisim gozlenebilmekte, diger kurumlarla kiyaslama yapilabilmektedir. Boylece

uygulamalarin yayginlagmasi miimkiin olmaktadir.

Kamu ydnetiminde; verimlilik ve miisteri tatmininin 6ne ¢ikmasi ile bir agidan
isletmecilik anlayigina yaklasilmakta iken diger agidan siyasal boyutta kamu yarari,
sosyal devlet anlayis1 ile hizmet vermek, devletin varligini siirdiirmek gibi ¢ok 6nemli
oncelikli gorevleri bulunmaktadir. Bu gorevler yerine getirilirken kamu yonetiminin
israfi onleyerek, verimli ve etkili hizmet verilmesini bekleyen bilingli vatandas kamuda
performans yonetimini gerekli kilmaktadir (Bilgin 2008, s.60). Kamu performans
yonetiminde oOncelikli olarak kurulus amaglart dogrultusunda mal ve hizmetlerin

iireticisi olan insan kaynaklarinin basariyla yonetilmesi gerekir.

Kamu Performans Yoénetiminin Amaci ve Onemi. Kamu performans
yonetiminin, 6zel sektérde oldugu gibi temel amaci, kamu kurum ve kuruluslarin
hedeflerine ulagmalarin1 saglamaktir (Bilgin 2008, s.61). Kurumsal hedefler, agik ve

tanimlanmig bireysel hedeflere doniistiiriilerek, performans 6l¢iitleri belirlenmektedir.

Kamu performans yonetiminin amaclarindan biri yonetici ve ¢aliganlar arasinda
etkin iletisim saglamaktir. Performansin gelistirilmesi i¢in kamu hizmetinin verilmesini
saglayan calisan ile birlikte hareket edilmektedir. Kurumun ve caligsanlarin giiclii ve
zayif yonlerinin belirlenmesi saglanmaktadir. Kamu performans yonetimi calisanlarin
basarilarin1  ddiillendirilmek, motivasyonlarini arttirmak, gelistirmek ve Kkariyer

planlamalari ile ilgili yonetime bilgi saglamaktadir.

Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme. Kamu yonetimi anlayisinda
yasanan degisim ile ortaya ¢ikan bir kavram olan performans degerlendirme kamu
yonetimleri icin gerekli bir uygulamadir. Ozel isletmeler gibi kamu kurumlarinda para,
mal, hammadde, insan giicli gibi sinirli kaynaklarin kullanimi ile mal ve hizmet {ireterek
amagclarina ulagmay1 hedeflemektedir. Kamu kurumlarinda, farkli hizmet anlayisiyla
siirli kaynaklarla faaliyet gosterilmektedir. Bu nedenle etkililik, verimlilik gibi
ilkelerini 6nemseme zorunluluklar1 vardir (Saran, 2004, s.183). Bu zorunlulukla birlikte

kamu kuruluslar; biitcelerini, belirlenmis ortak goriise varilmis hizmetler igin
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kurallaria gore harcanmasi, amacglanan hedeflere uygun ¢alisma yapilmasi, kaynaklarin
verimli olarak kullanilmasi konularinda topluma kars1 sorumluluklari bulunmaktadir.
Bu nedenle sorumluluklarinin yerine getirilmesinin sorgulanmasi igin performans

degerlendirme yapmalar1 zorunluluklar1 ortaya ¢ikmaktadir.

Kamu kurumlarinin gérevlerine ve sunduklar1 hizmet kalitesine verdikleri 6nem,
vatandaslarin kamu kurumlarina olan giiveni ilizerinde oldukga etkilidir. Bu nedenle
performansin dl¢iilmesi 6nemli bir konudur. Kamu ydnetiminde performans dl¢iimiiniin
bazi zorluklar1 bulunmaktadir. Kamu kurumlarmin vermis oldugu hizmetlerin bir
kismmin somut bir tanimlamasi olmadigi i¢in performanslarinin GSlgiilmesini
zorlagtirmaktadir. Bir {iniversitenin lrettigi ve verdigi hizmetin 6l¢iimi bu duruma
dogru bir ornek olmaktadir. Uretilen mal ve hizmetin somut ifadelerle
tanimlanamamasi, hizmeti veren ya da mali iireten kisinin ve kurumun performansinin
Olciilmesini giliclestirmektedir (Akgakaya, 2012, s.193). Bazi kamusal faaliyetlerin
sonuglarmi  6grenmek uzun yillar alabilmektedir. Bu nedenle performans
degerlendirmede bu tarz sinirliliklar 6nemsenmektedir (Eren ve Durna, 2007: 125).
Kamu kurumlarimin kar amaciin olmayisi Olgiilmesi en kolay olan performans
kriterlerinden biri olan karlilik kamu performans yonetiminde kullanilmamaktadir. Bu
durum ¢ok sayida kamu yonetimi disiiniirii kamu performans kriteri olarak verimlilik

yerine etkililik kavramina agirlik verilmesi gerektigini savunmaktadir (Akgakaya, 2012,
5.193-194).

Kamu kurumlarinda performans degerlendirme uygulamasi performansin
arttirilmasi biiytik katki sagladig goriilmektedir. Fakat bazi zamanlarda ise bir takim
olumsuzluklara sebep olmaktadir (Eraslan ve Tozlu, 2011, s.41-46) Bu nedenle;
hazirlanacak performans degerlendirme sisteminin is ortamimin huzurunu bozacak
nitelikte olmamasi i¢in 6zen gosterilmelidir. Calisan performans degerlendirme ile iyi
performans gosteren kurum ya da kisilerin Odiillendirilecedi diisiik performans
gosterenlerin ise cezalandirilmayacagi hususunda giiven verilmesi gerekmektedir.
Calisan PD siirecinin aktif parg¢asi olmalidir ve PD uygulamalarinin sonuglari insan
kaynaklart yonetiminde kullanilirken ¢alisanin basarist1 korunmali ve karsiligim

gorebilmeleri saglanmalidir.
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3. Tiirk Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme

Tiirk kamu yonetiminde performans degerlendirmesi; kamu yOnetimini ¢agin
gerektirdigi niteliklere ulastirmak i¢in stratejik yonetim anlayisinin ortaya ¢ikmasiyla
daha fazla 6nem kazanan bir olgudur. Kamu yonetiminde performans degerlendirme;

kurumsal performans ve bireysel performans 6l¢limlerini igine alan ¢caligmadir.

Tirk Kamu Yonetiminde Kurumsal Performans Degerlendirme. Kamu
kurumlarinda verilen hizmetlerden uygulanacak olan program ve politikalarla ulasilacak
sonuclardan kurumsal yapi1 sorumlu goriilmektedir. Kamu kurumlarinin kurumsal
performanslarinin 6lgiilmesi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi olduk¢a O6nemli bir

uygulamadir.

Kamu yonetimi alaninda diinyada yasanan gelismelerin yansimasi olarak
Tiirkiye’de 1980’1 yillardan sonra kamu hizmetlerinin etkinliginin arttirilmasi konusu
giindeme gelmis ve Onemsenmistir. Kamu hizmetlerinin arttirilmasi i¢in yapilan

arastirmalar ve ¢alismalar uzun yillar devam etmistir.

Bes Yillik Kalkinma Plan1 Kamu Mali Y6netiminin yeniden yapilandirilmasi ve
Mali Saydamlik Ozel ihtisas Komisyonu Raporuyla, kaynak kullaniminda stratejik
kararlara oncelik verilerek mali yonetimde yenilikler yapilmasi gerekliligi belirtilmistir
(Eriiz ve Arcagok, 2006, s.3-4).

Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda yeni yapilanma sekli yonetimin ilkesi
olanak nitelendirilmistir. “Kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmasinda verimlilik,
etkinlik ve tutumlulugun dolayisiyla da performansin artirilmas: temel ilke olacaktir”

ifadesi yer almaktadir (DPT, 2000, s.237).

5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu(KMYKK) 2003 yilinda
yiriirlige girmesi ile performans degerlendirmeye ilk adim atilmistir. KMYKK’ dan
once kamu yoOnetiminde performans Olglim sisteminden ve performans
degerlendirmeden s6z etmek miimkiin degildir. 5018 sayili kanunun en 6nemli amaci
vatandas memnuniyetini merkezinde, etkinlik ve verimlilik esasli yonetim ile hizmet
sunumudur. KMYKK’ nin uygulanmasiyla kamusal faaliyetlerin sonuglarin1 gorerek

kamu yoneticilerini degerlendirmek miimkiin olmustur (Kesik, 2005).
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5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu, hesap verilebilirlik ve
mali saydamlik ilkeleri 6l¢li alinarak i¢ kontrol mekanizmasi kaynaklarmimn verimli,
etkin kullanimi saglanarak performans yoOnetimi agisindan Onemli adimlar atilacak
diizenlemeler getirmistir. 5018 sayili kanun, performans iizerine yaptig1 vurgu ile bir ilk

olma 6zelligi tasimaktadir (Dilsiz, 2010).

Bahsi gecen diizenleme; mali disiplin ile kaynaklarin verimli, ekonomik, etkin
kullanilmast hedeflenmis ve performans esasli biitceleme sistemine gegilmesi
amaglanmistir (Durmaz, 2010, s.101). Yeni diizenleme ayn1 zamanda kamu kurum ve
kuruluslarinin amag-hedef ve biit¢eleri arasindaki iliskinin sorgulanmasini gerekli hale
getirmistir. Her donemin sonunda hazirlanacak faaliyet raporlartyla idarenin gosterdigi
performans ile hedefler ve biit¢e arasindaki iliski raporlanmaktadir (Eraslan ve Tozlu,
2011, s.38).

Diinya genelinde yasanan gelismelerin yansimasi olarak performans esash
biitgelemeye gecis Tiirkiye’de de 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi Kontrol Kanunu ile
kabul edilmistir (Maliye Bakanligi, 2004; Durmaz, 2010).

Tirk Kamu Yonetiminde Bireysel Performans Degerlendirme. Diinya
ilkelerinde kurumsal performans degerlendirmenin 6n plana ¢ikmasi ve performansa
dayali biitcelemenin gelismesi performans degerlendirmenin Tiirk Kamu Yo6netiminin
de giindemine oturmasini saglamistir. Bu baglamda 5018 sayili Kamu Mali Y&netimi ve
Kontrol Kanunu ile stratejik planlama ve performansa dayali biitceleme sistemine
gecilmistir,. KMYKK yapilan diizenlemeler Kurumsal performansin ylikseltilmesi
seffaflik, etkililik, ekonomiklik, hesap verebilirlik Olgciitleriyle saglanmasi
amaglanmistir. Bu silire¢ kamu personelinin tam ve goniillii katilimi, istek ve gayreti
sayesinde saglanabilecektir. Kurumsal performans ayni zamanda kamu calisanlarinin
bireysel performanslarint da kapsamaktadir. Bu nedenle kamu ¢alisanlarinin
performanslarint 6n plana c¢ikarmak gerekmektedir. Bireysel performans, kamu
calisanlarinin gorevlerindeki basarilarinin ve kuruma katkilarinin 6Slglilmesi igin
kullanilan bir kavramdir. Bireysel performans, ¢alisanin belirli bir zaman dilimi iginde,
hedeflenen gorevini, verimli, etkin, kaliteli ve tutumlu olarak gergeklestirme seviyesinin

belirlenmesi amaciyla dlgiilmesi ve degerlendirilmesidir (Eryilmaz, 2011, $.288). Ayni
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zamanda kamu kurumlarinin kurumsal performanslarinin arttirilabilmesi i¢in, kamu
calisanlarmin yiiksek performans yetkinliklerine sahip olmalar1 ve bu yetkinliklerin

tespit edilmesi siirece 6nemli katki saglamaktadir.

4. Kamu Calisanlarinin Performansinin Degerlendirilmesinin Gerekliligi ve Onemi

Kamu kurum ve kuruluslarinda isgorenlerin statiileri hakkinda genel bilgi
edinilebilmesi i¢in kamu yOnetimindeki “personel” kavraminin tanimlanmasi
gerekmektedir. Devlet Memurlari Kanunu’nun da 657 sayili kanunun 4. Maddesi; kamu
hizmetlerinin; memurlar, sdzlesmeli personel, gecici personel ve isgiler eliyle goriliir
ibaresi bulunmaktadir. Bu kanun maddesiyle Tiirk kamu yonetiminde dort farkl
istthdam sekli bulundugunu anlasilmaktadir. Memur statiisii istthdam sekilleri arasinda

en yiiksek sayiyi teskil etmektedir.

Memur statlisti: DMK madde 4’te “mevcut kurulus bi¢imine bakilmaksizin,
devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare esaslarina gore yliriitiilen asli ve

stirekli kamu hizmetlerini ifa ile gorevlendirilen kisiler” seklinde tanimlanmaistir.

Sozlesmeli personel statiisii;, DMK 4. madde B bendinde “...mali yilla sinirh
olarak sozlesme ile calistirlmasina karar verilen ve is¢i sayilmayan kamu hizmeti
gorevlileri” olarak tanimladig1 goriilmektedir.

Gegici personel statiisii;, DMK 4. maddenin C bendinde “Bir yildan az siireli
veya mevsimlik hizmet alinan Devlet Personel Dairesi’nin ve Maliye Bakanligi’nin
gorlslerine dayanilarak Bakanlar Kurulunca karar verilen gorevlerde ve belirtilen ticret
ve adet sinirlart iginde sozlesme ile calistirilan ve isci sayilmayan kimseler” olarak

tanimlandig1 goriilmektedir.

Isci statiisii; DMK 4. Maddesinde ve 4857 sayili Is Kanunu’nun 2. Maddesinde
tanimlanmigtir. 4857 sayili kanunun 2. maddesinde “bir is s6zlesmesine dayanarak

calisan gercek kisi” olarak tanimlanmistir.

Kamu kurumlar1t galisanlarinin performanslarini, kurumlarin daha etkin ve
verimli sonuglar elde edilmesinde en Onemli faktér olarak gosterilmektedir. Bu
yaklasimla son yillarda performans degerlendirme, sistematik olarak yapilmaya

baslanmigtir. Performans degerlendirme ile kamu c¢alisanlarinin  kendilerini
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gelistirmeleri ve calisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi saglanmaktadir. Ayni
zamanda basarili ve basarisiz ¢alisanlarin ayristirilmasini saglayan yonetsel bir arag

olarak da dnem kazanmaktadir (Akgakanat, 2009, s.2).

5. Tirk Kamu Yonetiminde Bireysel Performans Degerlendirmenin Tarihsel ve
Hukuksal Gelisimi

Kamu yonetiminde performans degerlendirme uygulamalarinin ilk 6rnekleri
goriilmektedir. Performans Degerlendirme 23.07.1965 tarihinde resmi gazetede
yayimlanan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ve 18.10.1986 tarihinde resmi
gazetede yayimlanan Devlet Memurlar1  Sicil Yonetmeligi'ne uygun olarak
yapilmaktaydi. Ancak 13.02.2011 tarihinde kabul edilen 6111 sayili Kanunla sicil
sistemi kaldirilmis ve bu kanun maddesi ile memur performans degerlendirilmesine

iliskin yeni hiikiimler eklenmistir.

Devlet Memur Sicil Yonetmeligi ile 1986 yilinda yiiriirliige giren sicil sistemi,
2011 yilinda yirirlikten kaldirilana kadar performans degerlendirme sisteminin
temellerini olusturmaktadir. Gelismis {ilkelerin bazilar1 1980°’li yillarda liberal
politikalar benimsenmeye baslamistir. Ulkemiz de bu akim ile ekonomik ve siyasi
yapilanmadan yonetim sistemlerine kadar genis bir alanda degisim yasanmistir. Bu
degisim siireci ile etkinlik ve verimlilik Kamu yonetiminde en 6nemli amag¢ olmustur.
Bu amaci gergeklestirmek icin kamu hizmetlerini ifa edecek olan kamu ¢alisanlarinin
verimliliginin ve hizmet kalitesinin artirilmasi konularina daha da 6nem verilmeye
baglanmigtir. ~ Bu siiregte “kamu ¢alisaninin  verimliliginin artirilmasi” hedefi
performans degerlendirme sistemi ile ilgili caligmalar yapan her {ilke gibi lilkemizde de
mevcut performans degerlendirme sisteminde degisiklikler, yenilikler yapilmis ve halen

yapilmaya devam edilmektedir (Eraslan ve Tozlu, 2011, 5.34-35).

Kamu yonetiminde yeniden yapilanma ¢aligmalari kapsaminda 5227 sayili
kanun, 2004 yilinda TBMM tarafindan kabul edilmistir. Donemin Cumhurbagskani
tarafindan 22 maddesinin yeniden goriisiilmesi talebiyle geri gonderilmistir. Sivil
toplum oOrgiitlerinin  tepkileri iizerine hiikiimet kanunu geri ¢ekmistir ve

yasalagamamugtir. 5227 sayili kanun, insan kaynaklari yonetimi bagligi tasiyan 46.
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maddesinde “memurlar ve diger kamu gorevlileri, performans Olciitlerine gore

degerlendirilir ve 6diillendirilir” ifadesine yer vermistir (Eraslan ve Tozlu, 2011, $.39).

6. 6111 Sayili Kanun ve Sicil Sisteminin Kaldirilmasi

Kamu calisanlarina yonelik yapilan performans degerlendirme uygulamalari,
Tirk kamu yonetiminde yenilik¢i ve degisime yonelik bir diisiince ile yeni sistem

kurulmasi igin ¢alisilmakta ve gelistirilmektedir.

Tirk kamu yonetiminde c¢alisanlarin performanslarinin degerlendirmesi tam
anlamiyla yerlesmeyen bir uygulamadir. Ancak yeni kamu yonetimi anlayisi ile birlikte
yenilik¢i ve degisime adapte olmak diislincesi dogrultusunda sistemlestirilmeye
calisilmaktadir. Kamu c¢alisanlar1 1986 yilinda itibaren sicil raporu bilgileri
dogrultusunda degerlendirilmekteydi. Sicil raporu sistemi 657 Sayili Devlet Memurlari
Kanunu’nda 13.02.2011 tarihinde kabul edilen 6111 sayil1 “Baz1 Alacaklarin Yeniden
Yapilandirilmasi ile Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu ve Diger Bazi
Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun”
ile yapilan degisiklik ile kaldirilmistir (Eraslan ve Tozlu, 2011, 5.35).

657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun 6. bolimiiniin “Siciller”  baslikli
maddesi 6111 sayili kanunun 117. maddesiyle “Ozliik Dosyas1” olarak degistirilmistir.
Bu degisiklige istinaden sicil sistemini kapsayan 110-121. Maddeleri yiiriirliikten
kaldirilmistir. Bununla birlikte 6111 sayili kanunun 109. maddesiyle 657 sayili DMK’
nin 109. Maddesinin baslig1 ve igerigi de degistirilmistir. Basligi “Memur Kiitiigi,
Numarasi, Ciizdani, Ozliik dosyas1” olan 657 sayili DMK’nm 109. maddesi “ Memur
Bilgi Sistemi ve Ozliik Dosyas1” seklinde degistirilmistir.

657 sayili DMK’ nin “Takdirname” baglikli 122. Maddesinin baslig1 ve igerigi
degistirilmistir. 6111 sayilh kanunun 110. Maddesi “Basari, Ustiin Basar1
Degerlendirmesi ve Odiil” olmustur. Yeni kanun maddesi ile basar1 ve &diillendirme
“Ug defa bagar1 belgesi alanlara iistiin basar1 belgesi verilir. Ustiin basar1 belgesi
verilenlere, merkezde bagli veya ilgili bakan ve illerde valiler tarafindan uygun
goriilmesi halinde en yliksek devlet memuru ayliginin (ek gosterge dahil) % 200’iine

kadar 6diil verilebilir” seklinde ifade edilmistir.
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Bu maddeye gore bir mali yil iginde odiillendirileceklerin sayisi, kurumun
yilbagindaki dolu kadro mevcudunun binde onundan, Gilimrilkk Miistesarligi, Milli
Egitim Bakanlig1 ve Emniyet Genel Miidiirliigii kadrolar1 i¢in binde yirmisinden fazla
olamamaktadir. Y1l i¢inde odiillendirilen personel sayisi kurumlarinca izleyen yilin
Ocak ay1 sonuna kadar Devlet Personel Baskanligi’na bildirilmesi gerekmektedir. Kamu
kurum ve kuruluglart yiiriitmekte olduklar1 hizmetlerin 6zelliklerini géz Oniinde
bulundurarak memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini 6lgmek iizere, Devlet
Personel Bagkanliginin uygun goriisii alinmak kaydiyla, degerlendirme dlgiitleri

belirleyebilmektedir.

Memurlarin kademe ilerlemeleri ile ilgili olan DMK’ nin 64. Maddesi’nde yer
alan“6 yillik sicil notu ortalamasinin 90 ve daha yukari olmas1” zorunlulugu “son sekiz
yil i¢cinde herhangi bir disiplin cezasi almamak” seklinde 6111 sayili kanunun 100.
maddesi ile degistirilmistir. Kanun degisikligine istinaden kurulacak olan Kamu
Personeli Bilgi Sisteminin konusunda yetkili kurum Devlet Personel Baskanligi’dir.
DPB yetkili kilmak ile amaglanan kamu calisanlarinin bilgilerini tek merkezde
toplamaktadir. Tiim kamu kurum ve kuruluslar1 personelinin unvan degisikligi, atama,
yer degistirme, gorevinde yiikselme bilgilerini ve kurumun yapilanmasi ile ilgili
konularda DPB’ ye biitin bilgi ve belgeleri bildirmekle gibi miikellefiyetleri
bulunmaktadir. Ayrica Personel Bilgi Sistemine kaydolan memurun 6zliik dosyasinin

tutulmasiyla 6zliik bilgileri korunmaktadir.

Memurlar, Tiirkiye Cumhuriyeti kimlik numaras1 esas alinarak personel bilgi
sistemine kaydedilecek ve her memur i¢in bir 6zliikk dosyas1 tutulmak suretiyle 6zliik
bilgileri de korunmaktadir. Ozlikk dosyasinda bulunacak belgeler &zIiik dosyasi
tutulmasi ile ilgili esaslar1 DPB belirlemektedir. Memurun 6zliik dosyasinda; mesleki
bilgileri, inceleme raporlari, sorusturma raporlari, denetim raporlari, mal bildirimleri,

disiplin cezalari, 6diil ve basar1 belgesi almasi gibi belgeler bulunmaktadir.

Bir diger yeni 6nemli madde ise “Basar1 Degerlendirmesi ve Odiil” baglikli 6111
sayili kanunun 122. Maddesidir. Bu madde ile kurumlar memurlarinin basari, verimlilik

ve gayretlerini 6l¢mek {izere, degerlendirme Olglitleri belirlenebilecektir.
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Yapilan degisikliklerle islevini yitiren sicil sistemi yiiriirliikten kaldirilmistir.
Sicil Sisteminin kaldirilmas: gerekgesi; “Kamu yarar1 baglaminda degerlendirilenler ve
degerlendirenler agisindan inandiriciligini ve gilivenilirligini yitirdiginden dolay1 sicil
sisteminin kaldirilmasinin daha uygun olacagi degerlendirilmistir” seklinde ifade
edilmistir. Boylece Kamu kurum ve kuruluslarinda 25 yil uygulanan sicil sistemi
kaldirilmigtir. Kamu ¢alisanlarinin  etkinligini ve verimliligini Olgiilebilecegi yeni

yontemlerin arayisi baslamistir (www.tekirdagdefterdarligi.gov.tr).

7. Mevzuat Cercevesinde Biiyiiksehir Belediyelerinde Performans Degerlendirme

Yerel yonetimlerin yurttaglarin en yakin hizmet aldiklar1 kuruluslardir. insan
kaynaklari, tiim kurum ve kuruluslarin ayni zaman yerel yonetim birimlerinin basarili
olabilmesi, etkin ve verimli hizmet sunabilmeleri i¢in en 6nemli yénetim unsurudur. Bu
nedenle kurum ve kuruluslarin insan kaynaklari yonetim yapilarini gelistirmeleri
gerekmektedir. Bu gelisim gergevesinde kuruma uygun dizayn edilmis islevsel bir
performans degerlendirme sistemi olusturmalar1 gerekmektedir.(Coskun ve Sekercioglu,
2011, s.44). Kamu kurum ve kuruluslarimin verimli ¢alismalarini saglayacak olan
performans yonetimi ve bu kapsamda calisanlarin bireysel performanslarinin
degerlendirilmesi biyiik 6nem tagimaktadir (Efe, 2012, s.125). Yeni yonetim anlayist
ile birlikte kamu yonetimlerinin hantal biirokratik yapidan ¢ikarak, seffaf, vatandas ve
hizmet odakli bir yapiya doniisiimii amaglanmistir. KMYKK 5018 sayili kanun ile
Biiyiiksehir Belediyeleri kendi kurumsal performanslarini  diizenleyebilmektedir.
Boylece, Biiyiiksehir Belediyelerini, kurumsal hedeflerine ulastiracak olan

calisanlarinin performanslarini degerlendirmelerinin yolu da agilmistir.

Biiyiiksehir belediyeleri memur, sézlesmeli personel (s6zlesmeli memur) ve is¢i
olmak iizere ii¢ tiir personel istihdam etmektedir. Memur ve sozlesmeli personel
(sdzlesmeli memur) 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, is¢i personel 4857 sayili Is
Kanunu maddelerinin hiikiimlerine bagli olarak calistirilmaktadir. Biiyiiksehir
Belediyesi c¢alisanlar1 bu kanunlarin disinda 2004 yilinda yiirtirliige giren “5216 sayili
Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu” ve 2005 yiiriirlige giren “5393 Sayili Belediye
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Kanunu” na yasal olarak baglidirlar. 5216 sayili Biiyliksehir Belediye Kanunu’nun 18.
Maddesi Biiyiiksehir Belediye Baskani’nin gorev ve yetkileri igerisinde “belediye
personelinin performansini degerlendirmek™ ibaresi ile Biiyiiksehir belediyesinde
calisan memur personelin performans degerlemesi ile ilgili yasal diizenleme yapilmustir.
Yalniz, Belediye Baskanlarinin ¢alisanlarina uygulamalart zorunlu olan PD’nin modeli
ile ilgili herhangi bir madde konulmamistir. Bu baglamda bazi biiyliksehir veya ilge
belediyelerinin kendi belirledikleri kriterler dogrultusunda PD yaptiklar: goriilmektedir.

(Coskun ve Sekercioglu, 2011, s.43-64; www.adana.bel.tr; www.fatih.bel.tr).

Sonu¢ olarak; Yeni Kamu Yonetimi anlayisi ile kurumsal performansin
arttirillabilmesi  i¢in bireysel performans degerlendirmenin basarili bir sekilde
uygulanmasi gerekmektedir. Kanuni diizenlemeler Biiyiiksehir Belediyeleri’nde ve ilge
belediyelerinde performans degerlendirme uygulamalarini yapabilme imkani vermistir.
Bu siiregte performans degerlendirmenin nasil uygulanacaginin ve yasal ¢ercevenin
kanun maddeleri ile belirlenmis olmamasi sorun teskil etmektedir. Genel olarak kamu
kurumlarinda ve Biiyliksehir Belediyeleri’'nde c¢alisan memurun performans

degerlendirmesinin yasal olarak belirtilmesi siirecin saglikli islemesini saglayacaktir.
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I1l. KAMU KURUMLARINDA PERFORMANS YONETIMINE
DAIR BiR UYGULAMA ORNEGI

A. ARASTIRMA YONTEMI
1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu c¢alismanin amaci bir kamu kurulusu olan IETT Genel Midiirliigii'nde
uygulanan 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi'ni ¢iktilar1 ile birlikte
bilimsel yontemler kullanarak degerlendirmektir. Caligmay1 6nemli kilan husus ise;
Tiirkiye'de kamu kurum ve kuruluslarinda ilk defa IETT'de uygulanmaya calisilan 360
Derece Performans Degerlendirme Sistemi'nin gii¢lii ve listlin yanlari ile zayif ve riskli

noktalarini degerlendirmis olmasidir.

2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Arastirma IETT'de calisan memurlara uygulanan "360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemi”ni kapsamaktadir. Bu nedenle memur disinda istihdam edilmis
olan isci, sozlesmeli personel ve hizmet alim ihalesi kapsaminda calisan personel bu
calismanin kapsami icerisinde degerlendirilmemis olup bu durum 6nemli bir kisit olarak

ifade edilebilmektedir.

3. Arastirma Yontemi ve Veri Toplama

Arastirma  nitel yontemler kullanilarak  hazirlanmustir.  Ilgili  kurum
yetkililerinden izin alinarak, performans degerlendirme sisteminin uygulamasindan
sorumlu iist ve orta kademe yoneticilerle miilakatlar gergeklestirilmistir. IETT Genel
Miidiir Yardimeist, IETT Insan Kaynaklari Daire Baskani ve IETT Insan Kaynaklari
Miidiirii ile yapilan miilakat verileri ve goriilmesine izin verilen belgeler igerik analizi

yontemi kullanilarak analiz edilmistir.

B. IETT PERFORMANS GELISTIRME SISTEMi
1. IETT Tarihgesi

IETT diinyada yiiz yasini asmus ender kurumlardandir. IETT’ nin Istanbul
halkina ilk hizmeti 1869 yilinda Dersaadet Tramvay Sirketi'nin kurulmasiyla

baslamistir. Istanbul kent ici ulasimi1 Dersaadet Tramvay Sirketi nin kurulmasi ve Tiinel
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Tesisleri nin insasiyla baglamigtir. 1871 yilinda ilk atli tramvay hizmete girmistir.
1875°de diinyanin ikinci metrosu Tiinel isletmeye alinmistir. Tiirkiye’nin ilk elektrik
fabrikast 1913 yilinda kurulmus ve 1914°te elektrikli tramvay isletmeciligine
gecilmistir. 1926 yilinda ilk otobiisler alinarak, istanbul halkinin hizmetine sunulmustur

(Www.iett.gov.tr).

Uzun yillar gesitli sirketler eliyle yiiriitiilen elektrik, tramvay ve tiinel isletmeleri
1939°da 3645 sayili yasa ile Istanbul Elektrik Tramvay ve Tiinel (IETT) Isletmeleri
Umum Midiirliigii ad1 altinda millilestirilerek IETT c¢atis1 altinda toplanmistir.
Yedikule ve Kurbagalidere havagazi fabrikalari ile bu fabrikalardan enerji alan Istanbul
ve Anadolu havagazi dagitim sistemleri 1945 yilinda IETT’ye devredildi. Elektrikli
tramvaylar 1961 yilinda Avrupa, 1966 yilinda ise Anadolu yakasinda seferden
kaldirildi. 1961 yilinda isletmeye alinan troleybiisler, 1984’¢ kadar Istanbullulara

hizmet vermistir.

Tim elektrik hizmetleri, haklar1 ve sorumluluklar1 1982 yilinda ¢ikarilan bir
yasa ile Tirkiye Elektrik Kurumu’na (TEK) devredilmistir. 1980 yilinda Mavi Kart
uygulamas1 basladi. 1985 yilinda Ozel Halk Otobiisleri’nin yonetim, yiiriitim ve
denetimi IETT’ye devredilmistir. 1991 yilinda Nostaljik Tramvay Taksim-Tiinel
hattinda sefere baglanmistir. Dogal gazin Istanbul’ a gelmesiyle havagazi iiretim ve

dagitim faaliyeti, 1993 yilinda sona erdirilmistir.

1997 yilinda ¢evre ve insan dostu yesil motora sahip alcak tabanli otobiisler
filoya katilmistir. Tiirkiye’de toplu ulagim kiiltiiriiniin olusturularak yayginlastirilmasi
amactyla 2010 yilinda, her yil aralik ay1 baginda ‘Toplu Ulasim Haftasi’ olarak
kutlanmas1 kararlastirilmistir. Istanbul’da siirekli artan yolcu talebini karsilamak ve
IETT’nin mevcut filosunu desteklemek amaciyla Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi
istirakiyle Otobiis A.S. firmasi kurularak 2011 yilinin mayis ayinda hizmet vermeye
baslamis ve ayni yilda IETT’nin hizmet kalitesi tescillenmistir. IETT biinyesinde
yiiriitiilen kalite standardizasyonu g¢aligmalar1 tamamlanarak ISO 9001 Kalite Yonetim
Sistemi, ISO 14001 Cevre Yonetim Sistemi ve OHSAS 18001 Is Saglig1 ve Giivenligi

Yonetim Sistemi belgeleri SGS tarafindan onaylanmaistir.
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IETT ayrica KalDer tarafindan yiiriitiilen ‘Ulusal Kalite Hareketi’ne katilmistr.
2012 yilinda tam erisilebilir 6zellikte ve konforlu 1705 yeni otobiislin alim1 yapilmistir.
Bugiin yalnizca kent i¢i toplu ulasim hizmeti veren IETT halen; otobiis, tramvay ve
tiinel isletmeciliginin yaninda Ozel Halk Otobiisleri’nin y®netim, yiiriitim ve
denetiminden sorumludur. IETT, 2014 yilinda Tiirkiye Miikemmellik Odiilii’nii, 2016
yilinda, Avrupa EFQM Miikemmellik Basar1 Odiilii'nii almaya hak kazanmistir.

2. IETT Performans Degerlendirme Siireci

IETT’ de 2012 yilindan itibaren performans degerlendirmesine gegilmis ve halen
isci, memur ve sOzlesmeli memur calisanlara performans degerlendirme sistemi
uygulanmaktadir. Uygulama siirecinde yeni diizenlemeler ile gilincellemeler yapilmistir.
IETT’ de performans degerlendirme sistemi uygulamalar1 ilk giinden itibaren yazilim
programlar1 iizerinden yapilmaktadir. Performans degerlendirme sistemi ile ilgili
yOneticilere ve tiim c¢alisanlara egitim verilerek bilgilendirilmesi saglanmistir. 2012
yilinda hayata gegen ilk performans degerlendirme sisteminde memur statiisiinde
calisan personel sadece yoneticileri tarafindan; gorevleri, yetkinlikleri ve hedefleri
tizerinden degerlendirmeye tabi tutulmaktaydi. Performans Degerlendirme sistemi 2014
yilinda yapilan revizyon calismasi ile son yillarda 6zel sektérde uygulanmasi
yayginlagan fakat kamu kurumlarinda pek uygulanmasi miimkiin olmayan 360 derece
performans degerlendirme sistemine ge¢ilmis ve yeni bir yazilim programi kullanilmaya

baglanmistir.

Tek tip yetkinlik setleri yerine farkli yetkinlik setleri kullanilmus, yetkinlik
degerlendirmeleri ¢ok kaynakli degerlendirme ydntemi ile yapilmaya baslanmigtir.
Calisani, kendisi, iistii, varsa astlar1 ve is iligkisi olan esdeger seviyedeki ii¢ personel
degerlendirmektedir. Degerlendirmeyi yapan calisanin verdigi puanlar gizlilik esasi ile
korunmaktadir. Sadece degerlendirme sonuglari yoneticilerle paylasiimaktadir. IETT
calisanlarinin tamami kendilerinden beklenen is ve yetkinlik standartlar1 ve performans
gelisim sonucu raporunu seffaflik esasi ile yazilim {izerinden kullanict bilgisi ve

sifresini sisteme girerek gorebilmektedir.

Degerlendirmenin sonunda calisana geri bildirim yapilmaktadir. Calisan bu

slirecte varsa itirazin1 ve sikintilarini yoneticisi ile paylasabilmekte ve kendisini ifade
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edebilmektedir. Geri bildirim goriismelerinin amaci, performans puanlama siirecinin
taraflar1 olan yonetici ile ¢alisani bir araya getirerek, performans gelisimi ve is
verimliligi i¢in gerekli yolu ve yontemleri belirlemeleri, yoneticinin calisanlarina
performans ve kariyer gelisim koglugu yapmasidir. PDS sonuglari galisani, egitim,
gelistirme ve yetenek (kariyer) havuzu igin veri olusturmaktadir. Performans
degerlendirmenin sonucunda ¢alisan beklenenin {istii yani 85 ile 100 arasindaki genel
performans puan diizeyine girmisse yetenek (kariyer) havuzuna alinmaktadir. Calisanin
yetkinlik kriter puan1 70’in altinda ise bu ¢alisanin yetkinlik dalinda egitim verilmesi
gerekliligi belirlenmektedir. Sistemden ¢ikarilan rapor Egitim Miidiirliigiine iletilmekte

ve egitim organizasyonlar1 yapilmaktadir.

3. IETT Kurumsal Yapi

IETT Isletmeleri Genel Miidiirliigii Istanbul il smirlar igerisinde sehir i¢i toplu
ulasim hizmeti sunan, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’ne bagli bir kamu kurulusudur.

IETT’de Memur, isci ve sdzlesmeli memur istihdam edilmektedir.

Kurumun memur statlisiinde c¢alisacak personel ihtiyaci, Devlet Personel
Bagkanligi’ndan aday memur talebinde bulunarak KPSS sonuglarma gére OSYM

tarafindan atama yapilarak karsilanmaktadir.

Kurumun is¢i  statiisiindeki ise ahmlann  IS-KUR  araciligi ile
gerceklestirilmektedir. IETT tarafindan IS-KUR’a yapilan basvuru sonucu ihtiyag
dogrultusunda talep edilen personel sayisinin 3 kati personel yazili sinav, psikoteknik

test ve uygulamal1 miilakattan gegirilerek goreve baglatilmaktadir.

Sozlesmeli memurlarn  ise alim siireci ise yine IETT’nin ihtiyaglari
dogrultusunda Devlet Personel Baskanligi resmi web sitesinde personel alimina dair
ilan verilmektedir. Ilana basvuruda bulunan adaylar igerisinden kurumun belirledigi
kriterlere uygun olan adaylar ile miilakat yapilmaktadir. Miilakatta basarili olan adaylar
ile sozlesme imzalanarak kurumda sézlesmeli memur statiisiinde goreve

baglatilmaktadir.

IETT biinyesinde 2016 yilinda; 830 memur, 46 sdzlesmeli memur, 2844 kadrolu
is¢ci ve 2261 is¢i ¢alismaktadir.
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4. TETT Performans Gelisim Sistemi

Performans gelisim sistemleri, stratejik yonetimin Onemli bir aracidir.
Performans Gelisim Sistemi, calisanlarin tamaminin, kurumun stratejik amac ve
hedefleri dogrultusunda bireysel is hedeflerinin, gdrevlerinin ve projelerinin taniml

oldugu ve performanslarinin degerlendirildigi sistemdir.

IETT de 2012 yilinda performans degerlendirme sistemine gegilmistir. Kurulan
performans degerlendirme sisteminde ilk olarak memur statiisiinde ¢alisan personel,

yoneticileri tarafindan Gorevler, Yetkinlikler ve Hedefler tizerinden degerlendirilmistir.

Sistemde mesleki ve teknik yetkinlikler tanimli olup asgari olmasi gereken
diizeyler belirlenmigtir. Amirler tarafindan mevcut durum degerlendirilerek gelisim
alanlar1 da belirlenmis ve sisteme dahil edilmistir. Yazilim tizerinden gergeklestirilen bu

sisteme Performans Gelisim Sistemi ad1 verilmistir.

Performans Gelisim Sistemi’nde 2014 yilinda yapilan revizyon caligsmasi ile cok
yonlii performans degerlendirmesine gecilmis ve yeni bir yazilim kullanilmaya
baslanmigtir. Daha Onceki sistemde tek yonetici tarafindan degerlendirme yapilmakta,
tek tip yetkinlik seti kullanilmakta ve yetkinlik, gérev ve hedef degerlendirilmesi ile
gerceklestirilmekteydi.

5. IETT Performans Gelisim Sisteminin Amaci

Biitiin IETT ¢alisanlarinin, kurumun stratejik amac ve hedeflerine ulagmasi igin
gerekli 15, hedef ve yetkinlik standartlarini bilmelerini saglamaktir. Ayni1 zamanda

bireysel performanslarini sistemli bir sekilde gelistirmektir.

6. IETT Performans Gelisim Sisteminin ilkeleri

Seffaflik: Her IETT c¢alisanina kendisinden beklenen is ve yetkinlik standartlar:

ve performans gelisim sonuglar seffaf sekilde bildirilmektedir.

Objektivite: Biitiin puanlamalar hakkaniyet ¢ercevesinde objektivite korunarak

yapilmaktadir.
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Gizlilik: Degerlendirme siirecindeki biitiin bilgiler gizlilik esas1 ile korunarak

yapilmaktadir.

Gelisim: Personel Gelisim Sistemi, IETT calisanlarinin giiclii oldugu alanlar,
yetkinlikleri saptayarak bu giiclii alan ve yetkinlikleri daha da gelistirecek uygulamalari
hayata gecirmeyi amaglamaktadir. PGS sonuglarma gore IETT ¢alisan1 kendisinden
beklenen is ve yetkinlik performans standartlarin1 karsilayamiyorsa, o calisan, basta
egitim olmak tizere gorev veya boliim degisikligi gibi uygulamalar ile desteklenmekte

ve gelistirilmesi saglanmaktadir.

Geri Bildirim: Memur kadrosunda ¢alisanlarla ile performans gelisim sistemi
kapsaminda aldigi puan ve degerlendirmeler hakkinda geri bildirim goriismesi
yapilmaktadir. Geri bildirim goriismesinin amaci yonetici ile ¢alisanin gelisim yol ve

yontemlerini karsilikli goriiserek bulmalart ve uzlagsmalaridir.

Odiillendirme: Sistem, ortalamanin iistiinde performans gostererek katma deger

ve fark yaratan ¢aliganlar1 6diillendirmeyi hedeflemektedir.

7. IETT Performans Gelisim Sistemi Kimleri Kapsar

IETT’de Performans Gelisim Sistemi 2 ana béliimden olusmaktadir:
1. Memur Performans Gelisim Sistemi

2. Isci Performans Gelisim Sistemi

8. Memur Performans Gelisim Sistemi

Memur Performans degerlendirmesi yilda iki defa, Aralik - Mayis arasi
degerlendirmesi Haziran ayinda, Haziran - Kasim aras1 degerlendirme ise Aralik ayinda

gerceklestirilmektedir.

Memur Performans Gelisim Sisteminde degerlendirmeler personel i¢in bes ana
basliktan olusmaktadir. Bunlar Yetkinlikler, Gérevler, Kritik Is Hedefleri, Bilgi Alanlar:
(testler) ve Sayisal Performans Kriterleridir. Yonetici konumda bulunan daire baskanlar

ve midiirler i¢in bilgi testleri bulunmamaktadir.

Degerlendirme kriterlerinin yonetici olmayan personel i¢in sistem {izerindeki

puan agirliklart asagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Tablo 1. Yonetici Olmayan (Personel Puan,Sef) Puan Agirliklart

Kriter Veri Kaynagi Degerlendirici | Agirlik %

Yetkinlik Degerlendirme

Yetkinlikler Cok Kaynakli |30

Formu
Bilgi Alanlar1 Bilgi Testleri Kendisi 10
Sayisal Performans Veri Tabanlari Kendisi 20

Kriterleri

Gorev Degerlendirme

Gorev Degerlendirme Yonetici 30
Formu
Kr. . . . - .
1t1.k Is Hedefleri Hedef Degerlendirme Vénetici 10
(Projeler) Formu

Performans Gelisim Sisteminde ydnetici konumda bulunan personeller sefler,
miidirler, daire bagkanlar1 ve iist yonetimdir. Yonetici konumda bulunan Daire Bagkani

ve Miidiirler i¢in agirliklar asagidaki tabloda bulunmaktadir.

Tablo 2. Yonetici (Midiir, Daire Bagkani) Puan Agirliklar

Kriter Veri Kaynagi Degerlendirici | Agirlik %

. Yetkinlik
Yetkinlikler k Kaynakl 40
Degerlendirme Formu ok Kaynakls

Sayisal Performans Kriterleri | Veri Tabanlar Kendisi 20

Gorev Degerlendirme

Y Onetici 30
Formu

Gorev Degerlendirme

Hedef Degerlendirme

Kritik Is Hedefleri (Projeler) Formu

Y Onetici 10

9. Performans Degerlendirme Sonuclarimin Diger iIK Alanlarinda Girdi Olarak
Kullanilmas

PDS sonuglari, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi, caliganin gelistirilmesi ve
yetenek havuzu icin veri olusturmaktadir. Performans degerlendirmenin sonucunda
calisan beklenenin iistii yani 85 ile 100 arasindaki genel performans puan diizeyine
girmis ve IETT ye katk1 saglayacak projeler sunmus ise yetenek havuzuna alinmaktadir.

IETT yetenek havuzuna alman calisan, gelistirdigi proje veya IETT’nin 6nemli
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projelerinde gorevlendirilmek tlizere bekletilmektedir. Calisanin yetkinlik kriter puani
70’in altinda ise bu g¢alisanin yetkinlik dalinda egitim verilmesi gerekliligi
belirlenmektedir. Sistemden ¢ikarilan rapor Egitim Midiirligi’ne iletilmekte ve egitim

organizasyonlar1 yapilmaktadir.

C. Performans Gelisim Sistemi Degerlendirme Kriterleri
1.Yetkinlikler

Yetkinlik, c¢alisanin bilgi, beceri, tutum ve davranislartyla; kurum ve siireglere
iliskin yeteneklerini igeren, ¢alisani yliksek performansa ulastirabilecek olan 6lgiilebilir
ve gozlemlenebilir davranislarinin degerlendirilecegi gostergelerdir. Yetkinlikler ve
Yetkinliklerin degerlendirilecegi davranig gostergeleri her pozisyon igin Ozel
hazirlanmistir. Yetkinlikler, 360 Derece Yontemi ile degerlendirilmektedir. Calisani

iistii, astlari, is iliskisi olan es seviyedeki ¢alisanlar ve kendisi degerlendirmektedir.

Degerlendirilecek calisanin, goérevli oldugu pozisyonda yiliksek performans
gosterebilmesi i¢in gerekli asgari bilgi alanlar1 belirlenmistir ve kriter olarak sisteme
entegre edilmistir. Bilgi alanlar1 hazirlanan testlerle degerlendirilmektedir. Caliganin
gbrev tanimi kapsamindaki isler diger bir performans kriteridir. Calisanin gorevleri ile
ilgili degerlendirmesini ilk yoOneticisi yapmaktadir. Calisanin degerlendirme dénemi
icerisinde beklenen hedefleri yoneticisi tarafindan ger¢eklesme diizeyine gore

degerlendirilmekte ve calisanin genel performans puanin etkilemektedir.

Performans Gelisim Sisteminde kullanilan Yetkinlik Setleri dort ana bagliktan ve
22 alt basliktan olugmaktadir. Her pozisyon i¢in o pozisyonu ilgilendiren yetkinlik

setleri olusturulabilmekte olup Tablo 12°de ayrintili sekilde goriilmektedir.

IETT’de Lider. Yon Verir: Kurumun amag ve stratejileri dogrultusunda uzun
vadeli stratejiler belirlemek, uygulamak c¢alisanlarin kurum stratejileri hakkindaki
bilgilerini giincel tutarak onlara 6rnek olma yetkinligidir. Calisanlara yon verebilmek
icin vizyon sahibi olmayr ve calisanlarin hangi dogrultuda yonlendirilmesi gerektigi

konularinda etkin olunmasi gereklidir.

Sistem ve Sonu¢ Odaklidir: Bu beceri zorlayici hedeflerin belirlenmesi ve

basarilmasina imkan saglamaktadir. Bu beceriye sahip olan kisiler kurum hedeflerini ve
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performansi degerlendirmektedir. Degerlendirmelerden c¢ikan sonuglarin daha kisa
siirede beklenen hedeflere ulasilmasini saglamaktadirlar. Sonu¢ odakli kisiler hedeflerin
basarilabilmesi sonuca ulasilmasi igin Oncelikleri daha iyi belirleme yetenegine
sahiptirler. IETT de liderler kalite yonetim sistemi cercevesinde ¢alisanin sisteme katki

saglayacak standartlarin belirlenmesinde etkindir.

Paydas Odaklidir: Paydaslar kurumun gelecek donemdeki basarilari i¢in 6nem
tastyan kaynaklar saglamaktadir. Kurumlar az ya da ¢ok paydasin etkisi altindadir.
Paydaslarin, kurum {zerindeki etkisi, risk alanlarinin belirlenmesi ve yedekleme
planlariin yapilmasi, paydas geribildirimlerinin alinmasi saglanmasi ve aksiyona

doniistiiriilmesinin saglanmasidir.

Degisir, Degistirir: Kurumun etkinliginin arttirilabilmesi hususunda ihtiyag
duyulan kurumsal degisiklikleri desteklemek, degisim Onerileri sunmak, diger calisanlar
ile kurumsal degisiklikleri yonetebilmek ve adapte olma konularinda olan etkinliktir.
Degisim yonetimi konusunda etkin olan liderler degisim ve gelisimin olmazsa olmaz bir

olgu oldugunu bilerek kendisini, is siireclerini ¢alisanlarini gelistirir ve degistirir.

Calisanlara Esin Verir, Motive Eder, Gelistirir: Y0oneticinin astlarina sorumluluk
verebilme, ¢alisanlarinin yeteneklerini gelistirme, kogluk yapabilme ve g¢alisanlariyla
uyum i¢inde c¢aligabilme yetkinligidir. Bu yetkinligi giiclii kisiler, yonettigi insan
kaynagindan en yiiksek verimi almaktadir. Calisanlarin gelistirilmesi liderlik
yapabilecek insanlarin yetismesini saglamaktadir. Kurumun uyarlamak istedigi
degisimlerin ¢ogu igin c¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmeleri gerekmektedir. Bu
yetkinlikle personelin gelisiminin yaninda onlarin motivasyonu ve verimliligi

saglanmaktadir.

Yonetsel Yetkinler. Planlama ve Organizasyon: Yonetim fonksiyonlarinin
basarili olabilmeleri i¢in her seyden Once iyi bir planlama ve organizasyon c¢alismasi
yapilmis olmas1 gerekmektedir. Yonetici olarak genis anlamda; gilinlimiizde ve
gelecekteki olast gelismelerin 15181 ile belli bir amaca ulagsmada izlenecek yolu gdsteren

stirectir. Planlama ve organizasyon farkli bir anlamda; neyin, nasil, ne zaman, nerede ve
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kim tarafindan yapilacagini dnceden belirlemek ve buna yonelik organizasyon yapisi

olusturulmasi ve takip edilmesidir.

Performans Yonetimi: Personelin performansini izlemeyi tistlenerek net hedef ve
beklentiler olusturma, hedeflere ulasmay1 engelleyecek kosullar1 engelleme, takip etme
geri bildirim saglama ve performansa dair problem olabilecek konulari belirleme
yetenegidir. Performans yoOnetimi, yonetsel fonksiyonu olan birinin sahip olmasi
gereken anahtar yetkinliktir. Bu yetkinligi etkin olarak kullanabilen kurum, performans
degerlendirme ve gelistirme sistemi c¢ergevesinde performans standartlarii ile

calisanlarin hedeflerine ulagsmalarini takip edilmesidir.

Motivasyon Yonetimi: Calisanin iiretkenligi, yoneticinin onlarin motivasyonunu
yiiksek tutabilme yetenegine baglidir. Burada 6nemi vurgulanan unsur her calisanin
motivasyonunun yiiksek olabilecegi ve en 1yi diizeyde performans gosterebilecekleri bir
ortam olusturmak yoneticinin sorumlulugudur. Y6netici, yliksek enerji ve olumlu tutum

icerisinde ise ¢alisanlardan da ayni tutum beklenmektedir.

Iliski Yonetimi: Is hayatinda iliski yonetimi gittikce bilyilk bir 6nem
kazanmigtir. YOneticinin, yardim, bilgi ve destek saglanabilecek kisiler, kurumlar ile
kurum i¢i veya kurum dis1 ortakliklart gelistirmek, devam ettirmek ve gliclendirmek
yetenegidir. Iliskilerini dogru yonlendirebilenler, baskalarinin fikirlerini ve bakis
acilarin1 6grenirler. Saglikli is iliskileri kuran ve yonetebilenlerin basarist hizli ve kalici

olmaktadir.

Etkin Karar Alma: Mevcut biitlin alternatifleri diisiinerek rasyonel ve gercekei
kararlar almak ve sorumlulugunu tasimaktir. Karar alirken yetkilerini, kararlarin
olabilecek sonuglarini ve uygulanabilirligini g6z 6niinde bulundurmaktadir. Karar alma
disiplinli bir siire¢ gerektirir. Alinan her kararin maliyeti olusmaktadir. Bu nedenle
alinan kararin verilere dayanmasi gerekir sorunlarin ¢dziimiine ve kurum stratejilerine

bagli olmas1 gerekmektedir.

Delegasyon ve Takip: Kurum igerisinde gorev dagiliminin esit ve adaletli
yapilmis olmasi takimlar1 kuvvetlendirmektedir. Yoneticilerin gordiikleri isleri delege

etme Ozelliginin yoneticiyi ve calisani rahatlattigt uzmanlar tarafindan belirtilmektedir.
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Islerini delege etmeyen yada edemeyen yoneticiler zamanlarini operasyonel islere
harcamaktadir. Bu sayede yonetici zamanini daha katma degerli yonetsel faaliyetlerde

degerlendirmektedir.

Temel Yetkinlikler. Takim Ruhu ve Dayanisma: Calisanlarin sahip olduklar
kisisel yeteneklerini ve bilgilerini takim hedefleri dogrultusunda kullanarak
organizasyonun basarisina katkida bulunmasidir.

Stratejik Bakis Acisi: Kurumun hedefleri dogrultusunda faaliyet gosterilmesidir.

Mevcut durumu analiz ederek en dogru kararin verilebilmesidir.

Sonu¢ Odaklilik: Kurum amaglarii ve ulagilmasi gereken sonuglara ulasana

kadar faaliyetin siirdiiriilmesi becerisidir.

Miisteri Odaklilik: Vatandas memnuniyetine ve faydasina odakli calisma

prensibi ile miisteri sadakatinin (bagliliginin) saglanmasidir.

Mesleki Uzmanlik: Calisanin isi ile ilgili yasal mevzuati bilmesi, yaptig1 isin
standartlarin1 bilmesi, mevzuatta veya standartlarla yapilan degisiklikleri is siireclerine

adapte edilmesi, isin gerektirdigi bilgiye ve donanima sahip olmasidir.

Inisiyatif Alma: Calisanin yapmasi gerekeni ondan istenmeden ya da sorun
ortaya ¢tkmadan 6n gdrme ve yapma becerisidir. Inisiyatif alan kisi firsatlar1 kagirmaz.
Sorumluluk alir ve kendisinden beklenenden daha fazlasini yapmay: amaglar. Inisiyatif

almak calisanin mesleki gelisimin ve yonetsel gelisiminde 6nemli etkinligidir.

Etkili Iletisim: Bilgi almas1 gereken kisinin dogru bilgilendirilmesi siirecidir.
Kurum igerisindeki biitin takimlarin, kurumun genel planlarina, hedeflerine ve
amaglarina iliskin her bilgiyi anladigindan ve farkli gruplarin birbirleri ile ayn1 hizada
olduklarindan emin olmalarin1 saglamaktir. Sozel iletisim, yazili iletisim gibi tiim

iletisim tiirlerinde; acik, net ve 6zlii igerikli olmas1 dnemlidir.

Analitik Diisiinme: Problem ¢6zme, karar alma, proje yoOnetimi ve zaman
yonetiminin temelini olusturan diisiince sistemidir. Bir sorunu ve ya problemi ¢6zmek

icin mantikli, diizenli ve sistematik yaklagimlar kullanma yetenegidir.
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Kurumsal Degerler. Siirekli Gelisim: Gelisim alanlarin1 goérebilmek ve bu
alanlarda aksiyonlar yaparak glindemi takip etmektir. Siirekli 6grenme, alanina hakim
olma, bilgileri giincelleme c¢alisanin bireysel gelisimi i¢in onemlidir. Bu yetkinligin
diger boyutu bireysel gelisim alanlarmi belirlemek, kariyer hedefleri koymak ve bu

alanlarda kendilerini gelistirmesini saglamaktir.

Inovasyon ve Yenilik¢ilik: Yeni ya da iyilestirilmis hizmet veya iiretim yontemi
gelistirmek ve bu yenilikten verim alabilmek igin yiiriitiillecek tiim siire¢lerdir.
Organizasyonel anlamda yeni is modellerinin gelistirilmesi ve/veya uyarlanmasidir.
Inovasyonun temelinde degisim ve doniisiim vardir. Yeniliklerin uygulanmasi igin,
sistemin bir parcast haline getirmek, verim kaybina engel olmak, destek saglamak

gerekmektedir.

Giivenilirlik: Sorumluluk sahibi ve giivenilir bir tutum sergilemektir. Gilivenilir
olmayan bir kisi 6nemli kararlarin alinmasinda devre dis1 birakilir. Kurum igin 6nem arz
eden pozisyonlar i¢in diisiiniilmez. Bireysel giivenilirlik diger ¢alisanlarin algilamasina
bagli oldugu i¢in, bu yetkinligi gelistirmek giivenilirligi ve yeterliligi siirekli sergilemek

gerekmektedir.

Yetkinlikler ¢oklu degerlendirme ile degerlendirilmektedir. Bir personeli
kendisi, istii, varsa astlar1 ve 1is iliskisi olan esdeger seviyedeki ii¢ personel
degerlendirmektedir. Yetkinlik degerlendirmeleri ¢ok kaynakli degerlendirme yontemi
ile yapilmaktadir. Degerlendirme yapan kaynaklarin degerlendirilen kisinin genel

yetkinlik puani tizerindeki agirliklar farklidir.(Bakiniz Tablo 3 ve Tablo 4)

Tablo 3. Degerlendirilen (Ast1 Olan)

Kaynak Agirlik %
Y Onetici 40

Ast 30
Esdeger 30
Kendisi 0
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Tablo 4. Degerlendirilen (Astt Olmayan)

Kaynak Agirlik %
Y Onetici 60
Esdeger 40
Kendisi 0

Yetkinliklerin degerlendirilmesi sonucunda degerlenen yetkinlik kriter puaninin
70 puan altinda olmasi durumunda personele bu yetkinlik dalinda egitim ihtiyaci
cikmaktadir. Sistemden ¢ekilen bu rapor egitim ihtiyact i¢in Egitim Midiirliigiine

gonderilmektedir.

2.Gorevler

Personelin gorev tanimlar1 igerisindeki standart yapilan isleri diger bir
performans kriterini olusturmaktadir. Sistem {izerinde her pozisyon i¢in gorev tanimlari
bulunmaktadir. Yoneticiler ~ personellerine sistemde kayitlt gorevleri
atayabilmektedirler. Gorevler personelin ilk yoneticisi tarafindan degerlendirilmektedir.

Gorev tanimlar1 degerlendirme oncesi yoneticiler tarafindan gilincellenmektedir.

3.Kritik is Hedefleri

Personelin degerlendirme donemindeki gerceklestirmesi beklenen
hedefleri/projeleri yoneticisi tarafindan ger¢eklesme durumuna gore degerlendirilmekte
ve personelin genel performans puanini etkilemektedir. Sistem iizerinden girilen her
hedef kurumun mevcut stratejik amag¢ ve hedefleri ile baglantili olarak girilmektedir.
Boylece personelin hedefinin hangi stratejik amag¢ ve hedefle ilgili oldugu sistemde

kayit altina alinmaktadir.

4. Bilgi Alanlar (Testler)

Degerlendirilen personelin gorev yaptigi pozisyonda yliksek performans
gosterebilmesi i¢in gerekli asgari bilgi alanlari belirlenmis, kriter olarak sisteme entegre

edilmistir. Bu bilgi alanlar1 hazirlanan testler araciligiyla degerlendirilmektedir.
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Sistemde suanda mevcut 18 konu ile ilgili soru bankasi olusturulmus ve bu say1 siirekli

ihtiyaca gore artmaktadir.

Yonetici  konumdaki daire bagkanlar1 ve miidiirler bilgi testleri
degerlendirmesinin disinda bulunmaktadir. iki dénem bilgi testi sonucu beklenen diizey

altinda bulunan personelin bu konuda egitim almas1 saglanmaktadir.

5.Sayisal Performans Kriterleri

Personelin sayisal performans verileri IETT veri tabanlarindan ¢ekilmektedir.
PDKS (Personel Devam Kontrol Sistemi) devam orani ¢iktilari, empati haftasindaki
bulgu sayisi, egitim katilim orani, IETT AKADEMI’ de atanan e-learning egitimlerden
alian notlar genel puan ilizerinde %20 puan agirlig: ile sayisal performans kriterlerini

olusturmaktadir.

PDKS Devam Orani: Personel Devam Kontrol Sisteminde personelin ise gelis-
gidis durumu, (yillik izin, giinliik izin, etkinlik izni, rapor ( 10 giine kadar), yurtdisi
gorevlendirme, gorevli disinda kalan izinler) puanlanmaktadir. Puanlama personel ve
sefler i¢in yapilmaktadir. Midiirler, Daire Baskanlari ile isletme sefleri PDKS’ den

muaf tutulmaktadir. PDKS devam orani puanlamasi Tablo 5’te goriilmektedir.

Tablo 5. PDKS Devam Orani

% Puan
100 20
90-99,99 15
80-89,99 10

Empati Haftas1 Bulgu Sayisi: Kurumda ii¢ ayda bir gerceklestirilen Empati
Haftasinda personel arag birakarak ise gidis-geliste toplu ulasim araglarini
kullanmaktadir. Bir hafta boyunca yoneticiler de dahil olmak {izere tiim calisanlar
yapilan gozlem ve Onerilerini Calisgan Gézlem Formuna girmektedir. Personelden her
empati haftasi i¢in en az 2 gozlem girmesi beklenmektedir. Empati Haftas1 bulgu sayisi

ile ilgili puanlama Tablo 6 ve Tablo 7’de goriilmektedir.
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Tablo 6. Empati Haftas1 Bulgu Sayist  Personel - Sef

Bulgu Sayisi Puan
4 20
2 10

Tablo 7. Empati Haftas1 Bulgu Sayis1 Miidiir - Daire Bagkani

Bulgu Sayis1 Puan
4 25
2 12,5

Egitim Katilim Orani: Personelin smif i¢i ve e-learning olarak kendisine atanan
egitimlere katilimlar1 PGS’de puanlanmaktadir. Egitim Katili Oran1 puanlamalar1 Tablo

8 ve Tablo 9’de goriilmektedir.

Tablo 8. Personel ve Sef Yoneticiler I¢in Puanlama

Egitim Katilim Orani

% Puan
85-100 20
70-84,99 10

Tablo 9. Miidiir ve Daire Baskanlar1 I¢in Puanlama

Egitim Katilim Orant

% Puan
85-100 25
70-84,99 12,5

E-Learning Notu: IETT Akademi’de personele atanan egitimlerin ortalama
notlar1 iizerinden puanlamasi yapilir. IETT Akademi egitimlerinde yil iginde personele
talep yapma imkani1 saglanmaktadir. E-Learning Notu puanlamast Tablo 10 ve Tablo

11°de goriilmektedir.
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Tablo 10. Personel ve Sef Yéneticiler I¢in Puanlama

E-Learning Notu

Egitim Puan1 Ortalamasi Puan
85-100 20
70-84,99 10

Tablo 11. Miidiir ve Daire Baskanlar1 I¢in Puanlama
E-Learning Notu

Egitim Puani Ortalamasi Puan
85-100 25
70-84,99 12,5

6.Degerlendirmede Kontrol Mekanizmasi

Sistemde yetkinlik degerlendirmelerinde 1ii¢ adet kontrol mekanizmasi

bulunmaktadir. Bunlar;

Sorularda Capraz Sorgulama: Yetkinlik setlerinde bulunan degerlendirme
sorularinda ayni igerikli sorularda isaretlemenin farkli yapilip yapilmadigi kontrol

edilmektedir.

Tek tip isaretleme: Yetkinlik setinde bulunan sorularin hepsine sadece tek

secenekli isaretleme yapilmasi durumu kontrol edilmektedir.

Puanlarda Capraz Sorgulama: Yetkinlik setlerinde degerlendiricilerin yapmis
oldugu degerlendirme sonuglar1 sistemde kontrol edilerek, ortalama diizey araligi

disinda kalan degerlendirmeler kontrol edilmektedir.

Degerlendirme  sonrast  yapilan  kontrollerde = mekanizmaya  takilan
degerlendirmeler degerlendiricilere geri gonderilerek tekrar objektif degerlendirme
yapmalari istenmektedir. Tekrar eden durum sz konusu ise bu degerlendirme dikkate

alinmamaktadir.
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7. Memur Performans Gelisim Sisteminde Kurallar

Sistem geregi gorevler, yetkinlikler, hedefler, sayisal kriterler alti ayda bir

puanlanmaktadir. Puanlama ¢oklu degerlendirme sistemi ile yapilmaktadir.
Puanlamalar besli degerlendirme skalasi tizerinden yapilmaktadir.

IETT’de degerlendirme donemi iginde ii¢ aydan az siiredir ¢alisanlarin

puanlamasi yapilamamaktadir.

Calisma yeri ve yoneticisi degisen calisanin alt1 aylik donem puanlamasi 3 ay +

1 giin siiresini gecirdigi boliim yoneticisi tarafindan yapilmaktadir.

Ucretsiz izin, rapor, askerlik gibi nedenlerle toplam 6 aydan fazla gérevi basinda

bulunmayan ¢alisan puanlanmamaktadir.
Puanlamaya itiraz geri bildirim siirecinde yapilmaktadir.

Personelin genel performans puan diizeyleri asagida bulunmaktadir:
(0-64,99) Beklenenin Altinda

(65-84,99)  Beklenen Seviyede

(85-100) Beklenenin Ustiinde

Seklinde puanlama sistemi kurulmustur.

Performans degerlendirmesi sonrasi her kullanict i¢in sistemde ayrintili ve

detayli performans ve gelisim raporlar1 ayr1 hazirlanmaktadir.

8. Geri Bildirim Goriismeleri

Performans Gelisim Sistemi’nin en Onemli agamasit olan geri bildirim
goriismeleri, yonetici ile ¢alisan arasinda her alti ayda bir gergeklesen puanlamalar

sonrasinda yapilmaktadir.

Geri bildirim gorligmelerinin amaci, performans puanlama siirecinin taraflar
olan yonetici ile ¢alisan1 bir araya getirerek, performans gelisimi ve is verimliligi i¢in

gerekli yol ve yontemleri belirlemeleri, yoneticinin ¢alisanlarina performans ve kariyer
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gelisim koglugu yapmasint saglamaktir. Geri bildirimin gerceklesmesi sonrasinda
sistem  {lizerinde Once yoOnetici geribildirim anketini doldurarak sisteme
kaydedilmektedir. Daha sonrasinda personel gergeklestirdigi geribildirim ile ilgili
goriislerini anket olarak degerlendirip sisteme girmektedir. Geri bildirim memnuniyet

orani yapilan bu anket sonrasi belirlenmektedir.

Tablo 12. IETT Yetkinlik Setleri

Yetkinlik Tiirii Yetkinlik Seti
YoOn verir.
Sistem ve sonug¢ odaklidir.
Paydas odaklidir.
Liderlik Yetkinlikleri Degisir, degistirir.

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

Performans yonetimi
Motivasyon yonetimi
Iliski yonetimi

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

Stratejik bakis agisi
Sonug odaklilik
Miisteri odaklilik
Temel Yetkinlikler Mesleki uzmanlik
Inisiyatif alma
Etkili iletisim
Analitik diisiinme

Stirekli gelisim
Inovasyon ve yenilikgilik

Kurumsal Degerler Giivenilirlik
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SONUC ve ONERILER

Eryigit (2012, s.224)’de Tiirkiye'de tarihsel siire¢ icerisinde siyasi, idari, hukuki,
toplumsal yenilenmemin merkezinde asil etkiye sahip diisiince akiminin Fransa 6rnek
almarak gergeklestigini ve Tirk Kamu Yonetim Sistemi'nin yapilandirildigini

belirtmektedir.

Yeni Kamu Ydnetimi anlayisi ile kurumsal performansin arttirilabilmesi igin
bireysel performans degerlendirmenin basarili bir sekilde uygulanmasi gerekliligi ortaya
¢ikmistir. Son yillarda yapilan kanuni diizenlemeler Biiyliksehir Belediyelerinde ve ilge
belediyelerinde performans degerlendirme uygulamalarimin yapilmasini  zorunlu
kilmistir. Bu siiregte performans degerlendirmenin nasil uygulanacagina dair yasal
cer¢evenin kanun maddeleri ile belirlenmemesi sorun teskil etmektedir. Genel olarak
kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisan memurun performans degerlendirme seklinin

yasal olarak belirtilmesi siirecin saglikli islemesini saglayacaktir.

Biiyiiksehir Belediyeleri'nin en 6nemli gorevlerinden bir tanesi hi¢ siliphesiz
yetkili oldugu alandaki ulasim hizmetlerini saglamaktir. Bu baglamda Tiirkiye'de gerek
Osmanli Devleti ve gerekse Tirkiye Cumhuriyeti Devleti'nin kurulusundan giiniimiize
en 6nemli metropoliten alanini temsil eden Istanbul'da ulasim hizmetlerini sunmaya

doniik IETT kurulmus ve halen hizmetlerine devam etmektedir.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine bagli bir Genel Miidiirliik olarak hizmet veren
IETT 2012 yilindan giiniimiize calisanlarina  performans  degerlendirme
uygulanmaktadir. Insan Kaynaklar1 yonetiminde bilimsel ve ¢agdas yontemlerin
uygulanmaya calisildign IETT’de performans degerlendirme bilgisayar yazilimi
lizerinden yapilmaktadir. IETT 2014 yilinda yaptigi yenilik ile 6zel sektdr
uygulamalarinda basarili sonuglar alman ve g¢agdas performans degerlendirme

yontemlerinden biri olan 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi’ne gegilmistir.
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360 Derece Performans Degerlendirme Sistemlerinde temel amag; ast {istiinili, ast
yatay diizlemde calisani; {ist, asti ve vatandasin c¢alisanini degerlendirdigi bir yapi

lizerine degerlendirme sistemi olusturmaktir.

Bu degerlendirme sisteminin henliz vatandastan bilgi almaya doniik
yapilandirilmadigr goriilmiistiir. Dolayisi ile {istlin asti, astin yatay olarak ast1 ve astin
istli degerlendirdigi sistem, vatandasin personeli degerlendirecegi yap: kurulamadigi

i¢cin 360 dereceden sapma gostermektedir.

Tiyek (2013, s. 100) 'e gore; "Degerleyicilerin tespiti hususunda personelin
dogrudan sorumlu oldugu, ona en yakin ydneticinin degerleyici yoOnetici olmasina
dikkat edilmelidir" ifadeleri ile degerleyicinin ¢alisanin ilk amiri olmas1 gerekliliginin

Oonemini vurgulamaistir.

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

derinlik igermektedir.

Performans degerlendirme sisteminin 6nemli ¢iktilarindan birisi de basarili olan
personelin  ddiillendirilmesidir. IETT Genel Miidiirliigii'nde uygulanan performans
degerlendirme sistemine gore almis olduklar1 performans notu {izerinden basar1 gosteren
personelin odiillendirilmesinde de sorunlar mevcuttur. Memurlarin ¢alistiklart birimde
toplam memur sayisinin %10'unu gegmeyecek sekilde ddiile tabi tutulmalar1 % 10'un
disinda kalan memurun odiillendirilememesi anlamina gelmektedir. Yine bazi
birimlerde memur sayisinin ¢ok az olmast nedeniyle % 10’luk dilim oransal olarak ¢ok

az memura tekabiil etmektedir.

Performans Degerlendirme sonuclarmin bir diger kullanim alani olan terfi ve
gorev degisikliginin yapilmasinin 6niinde de engel bulunmaktadir. 657 sayili Kanuna
bagli olarak ¢alisgan memurun performans degerlendirme sonuglarina gore terfisi veya

gorevde ylikseltilmesi miimkiin degildir. Memurlara yonelik yapilan gorevde ylikselme
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smavlar1 sonuglarina gore terfileri yapilmaktadir. Dolayist ile yapilan Performans

Degerlendirme uygulamasinin bu anlamda bir etkisi bulunmamaktadir.

Performans Degerlendirme Sisteminin uygulanmasi Insan Kaynaklar
Yénetiminin énemli bir fonksiyonudur. Bu anlamda IETT gibi kamu kurumlarina
onciiliik eden bir kurulusta sistemin kurulumu ve uygulanmasinda tecriibe sahibi olan
IK vyonetici ve calisanlarma sistemin daha da gelistirilebilmesi, etkinliginin
arttirilabilmesi ve engellerin kaldirilmasi i¢in yapacaklar1 ¢alismalar ve yiiriittiikleri

projelerde destek verilmesi gerektigi diisiiniilmektedir.

Bunlarin yani sira yapilan degerlendirme sonuglarinda yiliksek puan alan
calisanlarin yetenekleri dogrultusunda projelerde gorevlendirilmek iizere kariyer
havuzunda bekletilmeleri IETT nin Kariyer Yonetimi konusunda etkin bir uygulamasi

olarak goriilmektedir.

Sonu¢  olarak; genel anlamda Tirk Kamu Yonetimi agisindan
degerlendirildiginde bir kamu kurulusunda (IETT) 360 derece performans
degerlendirme sistemine ge¢ilmis olmasit onemli bir adim olarak degerlendirilebilir.
Zaman iginde hukuki ve yonetsel yapinin evrilmesi ile beraber “360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemi™ni en giiclii uygulayabilecek kuruluslardan birisinin IETT

olabilecegi ifade 6ngoriilebilir.
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Ek 1: iETT Performans
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Yonetim Siireci
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0.1 Cahganlann Yénetimi SOreci

Cahsanlann  Gerekli Yetkinliklere Sahip Olmas: Ve Sirekli
Gelismeled  lgin - Egitim  Ihtiyaglanmin - Belidenmesi  ve
performanslannin élcllmesini ve gelistinlimesini amaclar.

Gorev tamimlan ve hedeflerin kontrold ile baslar, degerlendirme
sonuclannin analiz edilmesi ile sona erer.
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PGS Katiim Orani (Memur) Yiizde Yan Yillik ﬂgm“r Personel
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CMA Yetkinlik ve Performans Memnuniyet Memur Personel
Puani (Memur) Viizde ik mp
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Buani (Isci) Yizde villk | Isgi Personel MD
PGS Ger Bildirim Memnuniyet Orani (Memur) Viizde Yan vilk | Memur Personel
PGS Geri Bildirim Memnuniyet Orani (Isgi) Yizde Yillik isgi Personel MD
Yetenek Havuzundan yapilan Terfilerin Oram Memur Personel
(Memur) Yizde Yillik MD
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ETKILEDIGI SURECLER

SUREC
D1.1. iSE ALIM VE YERLESTIRME SURECI

ETKILEME SEKLI

Memur/ isci Personel ihtivac

D1.4. EGITiIM YONETIMI SORECI

Egitim Ihtiyac

¥2.2. PERFORMANS PROGRAMI
KOORDINASYON VE TAKIP SURECI

Performans Programindaki Faaliyet Adedi

ETKILENDIGI SURECLER

SUREC
D1.1. iSE ALIM VE YERLESTIRME SURECI

ETKILENME SEKLI
Performans Degerlendirmeye tabi personel
adedi

D1.4. EGITIM YONETIMI SORECI

EZitim Sonucu Verim artisi

¥2.2. PERFORMANS PROGRAMI
KOORDINASYON VE TAKIP SURECI

Performans Programimin onaylanma durumu
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